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0 i i Einftihrun
1. Die Situation in Osterreich und in anderen g

Industrielédndern Europas 100 . Die Arbeitnehmerlnnen ziehen sich in Osterreich deutlich friiher ays
1. Alter als Arbeitsmarkiproblem in Europa . dem Erwerbsleben zuriick als in den meisten anderen Industrielindern,
Uberblicksdaten 100 . Die Erwerbsquote slterer Osterreicherlnnen beideriei Geschlechts ist
Die Entwicklung von Erwerbsquoten — Inaktivitit seit den 50er .E.ﬁom drastisch zurlickgegangen. Was seinerzeit :o.ow

d Arbeitslosigkeit 101 als Symptom steigenden Wohlstands angesehen werden konnte, spie-
o ) T . itslosiekeit 105 : gelt spiitestens seit Beginn der 80er Jahre (auch) Arbeitsmarkiprobleme
Altersarbeitslosigkeit — Langzeitarbeitslosigke : wider -- und eine der spezifischen Strategien, damit umzugehen:
Frithpensionen und Invalidititsrente als 107 Altere werden zunehmend frither in den Ruhestand gedringt. 1970
arbeitsmarktpolitisches Regulativ blisben noch 26 Prozent der Manner und 63 Prozent der Frauen bis

2. Wirtschafis- und arbeitsmarkupolitische Konzepte in . zur Brreichung des offiziellen Pensionsalters aktiv, jetzt sind es etwa
ausgewdhiten Lindern 110 die Hilfte (13,5 bzw. 28 Prozent).! Die Erwerbsquote? der Minner
110 o knapp vor dem offiziellen Pensionsaiter, d. h. zwischen 60 und 65,

Deutschland . ! :

) 111 o war zuletzt auf 13,6 Prozent, jene von Fraven zwischen 55 und 60
Niederlande 112 i auf 25,6 Prozent gesunken.? Ung: Von den verbleibenden » Aletiven
Schweden kurz (bis zu Jlinf Jahve) vor dem Pensionsalter waren 1989 13,5 Pro-
SchluBfolgerungen aus den internationalen Daten 115 zent, im Lauf des Jahres 1995 liber ein Fiinfiel mindestens einmal

e arbeitslos. In den Juhren 1994795 ist die Betroffenheitsquote Alterer

Zusammenfassung 118 geringfiigie gesunken. Die durchschnittliche Arbeitslosenguote dieser

Altersgruppen lag auferund der langen Arbeitslosigkeitsdayer bei

Verzeichnis Qma.ﬂm&n:mw 121 o Alteren aber weiterhin iiber 10 Prozent, die Quote der 30- bis 5 Oiah-
123 rigen betrug ca. 6 bis 6,5 Prozent.4

Verzeichnis der Grafiken Wihrend die Verschiechterung der Arbeitsmarktsituation Ende der

70er und Anfang der 80er Jahre’ bei Alteren noch weitgehend durch

Von den Neuzugingen bei Eigenpensionen pro Jahr (Ménner und Frauen zusam-

men) entfiel 1994 nur eip Fiinftel auf , normale Alterspensionen, 6,4 Prozent

gingen wegen Arbeitslosigkeit, 31,7 Prozerit wegen langer Versicherungsdauer in
vorzeitige Alterspension; der Anteil der Invaliditdtspensionen im wetteren Sinne
beliuft sich auf 41,1 ﬁ_.owﬁs.n :

2 Die Erwerbsquote gibt den Anteil der selbstindig und unselbstindig Beschiifiigten
(inkl. der Arbeitslosen) an den Personen im erwerbsfihigen Alter (15 bis.60 Jahre
bei Frauen, 15 bis 65 Jabre bei Minnemn}) an,

3 Quelle: Osterreichisches Institut fiir ém%nrmmmmoao:::m.

die Rede ist, In deq iiblichen Statistiken fiir Altere insgesamt (Ménner und Frauen
gemeinsam) ist das spezifische Problem dieser Gruppe wegen des unterschied-
lichen Pensionsalters mur schlecht zu erkennen,

1976 gab es 2, 1982 bereits 6 Arbeitslose pro offener Stelle. Die Wachstums-
schwiiche fiel mit dem Eintritt der Babyboom-Generation ins Haupterwerbsalter

(]

Eﬁﬁﬁw&.&oﬂmw&? in weiterer Folge wird am Lohngefiige Alterer geriittelt.
'Siehe dazu etwa: Biffl, G., Theorie und Empirie des Arbeitsmariys am Beispiel
Osterreich, Springer Verlag, Wien 1994,




Einflihrung

die Forcierung des vorzeitigen Riickzugs aus der Erwerbstitigkeit
kompensiert werden konnte, hat sich die Situation ab 1988 verschérft:
Die Strategie der ,,Auslagerung® lterer Arbeitskriifie hatte ihre Gren-
zen erreicht;® Menschen kurz vor dem Frithpensionsalter wurden
zunchmend Sfter arbeitslos — und schaffen immer seltener einen erfolg-
reichen Wiedereinstieg.

Ziel der vorlicgenden Studie war es, die Hintergriinde dieser Entwick-
lung zu analysieren und Anregungen fiir wirtschafts- bzw, sozialpofiti-
sche Mafinahmen zur Gegensteuerung zu liefern.

Die Problemkonstellation in Stichworten:

= Die ungiinstige Avbeitsmarkisituation dlterer ArbeimehmerInnen als .

(noch) relativ junges Problem: Die Einstellung gegeniiber &lteren
ArbeitnehmerInnen hat sich bereits in den letzten drei Jahrzehnten
in fast allen Industrielindern deutlich gewandelt: In den 50er, 60er
Jahren {.angespannter Arbeitsmarkt”, noch zunchmende Beschif-
tigungsintensitit des Wachstums) war man in den westlichen Indu-
strielindern bemdht, altere Arbeitskrifte im ErwerbsprozeB zu hal-
ten. Es wurde versucht, thre Produktivitiit zu steigern (durch Neufor-
mulierung von Arbeitsplatzbeschreibungen, Weiterbildung usw.)
und ihre Arbeitsbedingungen zu verbessern. Verweildauerprémien
— etwa im Rahmen des Senioritdtsprinzips — wurden weiter ausge-
baut, um Abwerbungen zu verhindern.

Seit dem dnstieg der Arbeitslosigkeit ab Mitte der 70er Jahre und
mit stark steigendem Angebot an jungen Arbeitskriiften in den
80er Jahren werden Altgediente mit gemischten Gefiihlen angese-
hen: Arbeitnehmerlnnen im sekundiiren, flexiblen Segment? (vor
allem Arbeiterinnen) werden dort erst gar nicht mehr alt. Tm primi-
ren Segment® konnen Altere zwar nach wie vor mit guten Kon-
ditionen rechnen; ob die von Verweildauer gepriigten Gehiilter als
angemessener Verdienst flir aktuellen Input oder als Pramie fiir ver-
gangene Leistungen angesehen werden, ist global schwer zu beur-
teilen.

6 Obwahl zuletzt nux von rund 6,5 Prozent ailer, die vor Erreichen des gesetzlichen
Pensionsalters in den Ruhestand wechseln, Arbeitslosigkeit als offizieller Grund
dafiir angegeben wird, sprechen alle Indikatoren dafiir, daf auch der u.:ﬂmmnm der
»Inaktivititsrate” Alterer (Invalidititspension, vorzeitige Alterspension wegen
verminderter Arbeitsfihigkeit, wegen langer <Qmmo:mm.==mmumcma zumindest teil-
weise als Folge der Arbeitsmarktsituation zu interpretieren ist.

7 Sekundires, flexibles Segment: die Dauer der Arbeitsbezichung spielt eine geringe

Rolle. .
8 Priméres Segment: eher langiristige Arbeitsbeziehungen mit hohen Anforderun-

gen.

—

8
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Eines gilt fiir dltere Arbeitnehmerlnnen beider Kategorien: Wenn sie
ihren Arbeitsplatz verlieren, sind sie (zumeist) von heute auf morgen
ibr bisheriges Geld nicht mehr wert. Und von Arbeitslosigkeit sind
mittlerweile, trotz Kiindigungsschutz, auch qualifizierte iltere Ar-
beitnehmerinnen betroffen. Faktum ist, dafB} Altere (iiber 50jahrige)
bereits mit einem hnlich hohen Arbeitsplatzrisiko leben wie Ver-
treterInnen der jingeren Generation. Individuell wie gesellschaftlich
besonders besorgniserregend ist daran, daBl der Weg zuriick ins
Arbeitsleben in der Mehrzahl der Fille unwiderruflich blockiert
scheint,
Umstiegsbarrieren als zentrales Arbeitsmarkiproblem Alterer: Alter
beginnt am Arbeitsmarkt friih. Nach existierenden Befragungen?
zieht etwa die Halfte der Unternehmen die Altersgrenze fiir Bewer-
berlnnen — weitgehend unabhéngig von der Qualifikation — bej 45
(leitende Positionen: 50). Uber S50jihrige sind nur noch einem Fitnf-
tel der Unternehmen iiberhaupt ein Gespriich wert; !0 sie gelten beim
Arbeitsmarktservice wie bei Personalberaterlnnen groBtenteils als
»kaum noch vermittelbar™
Das zeigen auch Verlaufsdaten des AMS: Von den im Jahr 1991
ca. 73.000 von Arbeitslosigkeit betroffenen 50- bis 59jdhrigen war
ein Drittel ein Jahr spiter noch immer arbeitslos, ein Drittel ver-
schwand vom Arbeitsmarkt (Krankheit, Invalidititspension etc.),
nur ein Drittel konnte — zumeist unter Abstrichen — noch einmal ein-
gegliedert werden. Laut Statistik betroffen sind primdr ,,Unqualifi-
zierte®, Es gibt allerdings Hinweise, daf Arbeitsmarktprobleme Qua-
lifizierter unterschitzt werden (grofierer Spielraum, beruflich , nach
unten hin* auszuweichen; grofere Hemmung, sich als arbeitslos zu
deklarieren - soweit aus finanziellen Griinden nicht unbedingt notig,
USW.).
Wesentliche — vordergriindige — Argumente gegen iltere Arbeitmeh-
merlnnen seitens der Unternehmen: Sie sind zu teuer, wenig flexibel/
weiterbildungsbereit, nicht mehr anpassungsfihig, sie , bleiben nicht
mehr lang” — oder: die Eingliederung #lterer ArbeitnehmerTnnen

9 Beispielsweise AMS Kirnten, WdF. Nach Jjiingster postalischer LBI-Erhebung
zichen 33 Prozent die Grenze jedenfalls bei 43; der Unterschied zn existierenden
Erhebungen verschwindet, wenn jene Unternehmen, die in der schriftlichen Er-
hebung keine exakte Altersgrenze angaben (20 Prozent), einbezogen werden;
Mindestens die Hilfte von diesen diirfte {nach mindlichen Zusatzbefragungen
zu schlieBen) die Altersgrenze ebenfalls bei 45 oder darunter sehen,

10 Auf Basis schrifiticher und miindlicher LBI-Erhebungen ergaben sich #hnliche

Werte.
g
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palt nicht zur Unternchmensphilosophie. Manche der vorgebrachten
Argumente lassen sich zweifelsfrei widerlegen, die meisten scheinen
zumindest diskussiongwiirdig,

* Kosten einer vorzeitigen Verweisung ilterer Arbeitnehmerinnen vom
Arbeitsmarkt: Die Zahl der Arbeitslosen (Jahresdurchschnitte) unter
den 50- bis 54jahrigen hat sich — in absoluten Zahlen — zwischen
1989 und 1992 verdoppelt und blicb danach in etwa auf diesem
Niveau (rund 40.000 bis 45.000 Personen). Die entsprechenden Jahr-
ginge waren zwar auch relativ stark besetzt, doch die Demographie
bietet wenig Trost — zum einen, weil diese jetzt knapp iiber 50j4h-
rigen — wenn nicht mehr vermittelbar — allesamt Kandidaten fir
Invalidititspensionen, vorzeitige Alterspensionen usw, sind; zum
zweiten, weil in den ndchsten Jahrzehnten (mit den geburtenstarken
Jahrgingen der friihen 60cr Jahre) eine weit deutlichere Erhéhung
des Bevilkerungsanteils Alterer ins Haus steht.

Es ist mittlerweile ailgemein bekannt, daB die Kombination aus
hoher ,,Alteren“-Quote und niedrigen/sinkenden Erwerbsquoten
schon bei 50jahrigen eine schwer verkraftbare zusitzliche Belastung
fiir das Sozialsystemn bedeutet. Zu bedenken ist auch, daB Arbeits-
losigkeit wie hohe (erzwungene) Inaktivitit eine fragwiirdige Ver-
geudung von Ressourcen bedeutet — nicht zuletzt auch wegen der
so ,,vertorenen® Ausbildungskosten: Es kann wohi konomisch nicht
sinnvoll sein, zunehmend lingere Ausbildungsphasen zu finanzieren
und die Betroffenen bereits mit 55 in den Ruhestand zu schicken.
Auf mittlere Sicht werden iiber 45jshrige auch aus betriebswirt-
schaftlicher Perspektive wieder Bedeutung gewinnen: spatestens
wenn die Babyboom-Generation — in etwa 20 Jahren - in dieses Alter
kommt und jugendlicher Nachwuchs nicht in aktuellem Ausmal ver-
fiigbar sein wird. Sinnvolle Personalentwicklungsstrategien miiBten
dem heute schon Rechnung tragen. Es ist weiter zu bedenken, daB
die Erwerbsquote wesentlich durch das Ausmal der Einbindung
Alterer (neben der Einbindung von Fraven aller Altersklassen)
geprigt wird. )

Es scheint also nicht nur aus menschlichen, sondemn auch aus wirt-
schaftlichen Griinden dringend nétig, die Einstellung gegeniiber
dlteren Arbeitnehmerlnnen zu iiberdenken und — auf politischer
Ebene, im 6ffentlichen Sektor wie in Unternehmen — MaBnahmen
zu setzen, die eine fiir alle Beteiligten positive, lingere Einbindung
Alterer erleichtern.

10Q
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Im ersten Teil dieser Arbeit wird — gestiitzt auf historisches Daten-
material und theoretische Uberlegungen — analysiert, (in)wie(weit) Ar-

beitskrifteangebot und demographische Faktoren das altersspezifische

Einstellungsverhalten von Unternchmen priigen, welche Auswirkun-
gen Strukturwandel und Konjunktur in bestimmten Phasen auf Kiin-
digungs- und Einstellungsverhalten haben und inwiefern betrichs-
wirtschafiliche Uberlegungen oder doch auch Moden das Bild von
der idealen Alterszusammensetzung der Belegschaft beeinflussen. Im
Zusammenhang mit ,.Ein- und Umstiegsbarrieren” besonders beriick-
sichtigt wird dabei auch die spezielle Situation von F rauen in mittleren
Jahren,

Kern des zweiten Teils ist die Auswertung einer breit angelegten
schrifilichen Erhebung bei G:EE%BQEEEQQHHE@F die durch
Gespriiche mit UnternehmensvertreterInnen, Betroffenen und Arbeits-
vermittlerinnen ergénzt wurde. Hier sollen in erster Linie die tatsich-
lichen/vermeintlichen Probleme von Unternehmensvertreterlnnen bei
der Einstellung externer Alterer skizziert und kritisch durchleuchtet
werden. Die fallbeispielhafte Daistellung von Lebenstiufen betroffe-
ner ArbeitnehmerInnen trigt zur Konkretisierung des Bildes bei.
SchlieBlich werden im dritten Teil Vergleiche zur Situation in anderen
europdischen Industriclindern gezogen. Auf dieser Basis werden midg-
liche Strategien zur positiven Beeinflussung der Arbeitsmarktsituation
Alterer diskutiert,




I. Thesen zum Arbeitsmarkt fiir {iber 45jahrige

1. Die Arbeitslosigkeit aiterer Arbeitnehmerlnnen
als relativ junges Problem

Dieses Kapitel konzentriert sich auf zwei grundsitzliche Komponenten
der Arbeitsmarktprobleme Alterer: erstens die Bedeutung von demo-
graphischen Daten und Erwerbsbeteiligung'? als Binflugrofen fiir
das Angebot an ilteren Arbeitskriften (hier wird zu zeigen sein, daf3
die potentielie :O@mﬂm:o_dnm: des >~¢oxmw&mw@oﬁsamw in relevan-

tem Ausmal erst bevorsteht); zweitens die Bedeutung struktureller;™

wie konjunktureller Ursachen fir Altersarbeitslosigkeit (je grofler der
konjunkturelle Druck am Arbeitsmarkt, desto stirker wirken sich auch
strulturelle Probleme auf die betroffenen Gruppen aus; das gilt nicht
zuletzt fiir dltere Arbeitnehmerinnen, die am Arbeitsmarkt strukturel!
benachteiligt sind).

Grundlegende %E_ma::mm: in Arbeitskrifteangebot
und -nachfrage in Osterreich

A. Das Angebot: Der Anteil iilterer Menschen an der Bevilkerung im -

erwerbsfithigen Alter und ibve Erwerbsbeteiligung

Das Angebot an Arbeitskraften in’ einer bestimmten Altersgruppe
ergibt sich aus der demographischen Entwicklung und der Erwerbs-
quote.

Letztere wird von einer Vielzahi von Faktoren beeinfluft: von indivi-
duellen Komponenten wie Einkommens- und Vermogensverhiltnissen,
dem Gesundheitszustand; von gesellschafilichen Werten (etwa der
Ausbildungsdaver, der Einstellung zur Berufstitigkeit von Frauen);
von institutionellen Faktoren, vor allem von sozialrechtlichen Regelun-

gen (etwa hinsichtlich von Frithpension und Gleitpension); von der -

Haltung der Unternehmen zur Neueinstellung Alterer bzw. zu deren
Verbleily im Betrieb. 12 Ein ganz entscheidender Fakior ist einsichtiger-
weise auch die Arbeitsmarktsituation, deren Einflug spiter diskutiert
wird,

11 Die Erwerbsbeteiliguag wird mittels Erwerbsquoten gemessen,

12 Zunehmend mehr Unternehmen bieten ihren MitarbeiterInnen in Umstrukturie-
rungsphasen finanzielle Incentives zum vorzeitigen Wechsel in den Ruhestand
an; die meisten betrieblichen Friithpensionsschemata sind versicherungsmathe-
matisch nicht neutral — und fordern daher den Abgang.

12

Angebot und Nachfrage

Die statistischen Eckdaten zur lingerfristigen Entwicklung

Der Anteil der 50- bis 65jéhrigen an der Bevilkerung im Erwerbsalter
hat bis Mitte der 60cr Jahre noch stetig auf 31 big 32 Prozent zugenom-
men, schrumpfte dann bis Ende der 70er Jahre deutlich auf rund 24,5
Prozent und errejchte 1988 mit 23,4 Prozent den letzten Tiefstand;
danach stieg er wieder auf 24,5 bis 25 Prozent leicht an (etwas stirker,
von 15,5 auf 17 Prozent, nahm zuletzt innerhalb dieser Altersgruppe der
Anteil der 50- bis 60jéhrigen zu).©* Im Jahr 2000 sollte der Altenanteil
an den ~Erwerbsfihigen* wggwmnsmm?omzo%: zufolge bereits 26
Prozent, 15 Jahye spéter wieder 31 bis 32 Prozent erreichen. Der nich-
ste wirklich spiirbare demographische Angebotsschub steht — wie aus
der Diskussion um das Pensionsalter allgemein bekannt ist - also erst
bevor.

Parallel zu diesen demographischen Tendenzen ist die Erwerbsquote 14
ilterer Arbeitskrifte fiber 50 von Anfang der 60er Jahre bis 1970 zuerst
von 58 auf rund 50 Prozent, bis 1987 sogar auf ca. 42 Prozent zuriick-
gegangen und liegt nach einem interimistischen, demographisch
bedingten Anstieg 1995 mit rund 43 Prozent kaum héher (ca. 40 Pro-
zent tatstichlich Erwerbstitige und 3 Prozent Arbeitslose). Diese Ent-
wicklung ist ein international beobachtbares Phinomen. Osterreich
hat allerdings — mit Ttalien — mittlerweile die (gemiB der international
dblichen Abgrenzung | iber 55jéhrige*) geringste Erwerbsbeteiligung
Alterer unter aflen OECD-Lindern, Das gilt speziell fiir dltere Minner
in Osterreich. Die Beschiiftigungsquote!s 55- big 65jdhriger Minner
sank allein im Verlauf der 80er Jahre (1980 bis 1991) um 25,7 Prozent-
punkte und liegt seither bei etwa 35 Prozent, die fiir Frayen zwischen
55 und 60 fiel — nach tendenziellem Anstieg im Verlauf der 70er Jahre
— zuletzt wieder auf 20 Prozent (55- bis 65jahrige; 13 Prozent).

Der Gesamieffekt: Uber 50jéhrige (ohne Altersgrenze nach oben) stell-

13 Quelle: OSTAT, Bevolkerung im Jahresdurchschnitt nach finfishrigen Alters-
gruppen; das Erwerbsalter liegt nach traditioneller Abgrenzung zwischen 15
und 65. Nitmmt man ab Mitte der 80er Jahre das heute realistischere Einstiegsalter
von 20 Jahren als Untergrenze und behilt die — nicht realistische, aber zy-
nehmend wieder erwiinschte — Obergrenze von 65 bei, sihe die Zeitroihe der
Altenguote (50- bis 63jihrige) an der mgnnrm_uﬁ&mwna:nm folgendermaBen
aus: Anfang/Mitte der 60er Jahre 3132 Prozent, 1989 26,2 Prozent, 1993 knapp
27 Prozent und bereits im Jahr 2000 ca. 32,5 Prozent - also eine faktisch dhnliche
Situation wie in den 60er Jahren.

14 Anteil unselbstindig und selbstindig Beschaftigter (inkl. Arbeitslose) an der
éo:acw&mwn:_nm der entsprechenden Aliersgruppe; Quelle: WIFO/OSTAT.

15 Anteil Berufstitiger (ohne Arbeitslose) an der Wohnbevilkerung der entspre-
chenden Altersgruppe,
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ten Mitte der 60er Jahre noch rund 19 Prozent, 1980 17 Prozent und
zuletzt nur noch knapp 14 Prozent der unselbstindi g Beschiftigten ins-
gesamt (alle Altersgruppen). Bezogen auf die Berufstatigen insgesamt
vertingerte sich die ,,Altenquote allein von 1980 bis 1988 von 20,5 auf
14,5 Prozent. Bej ilteren Minnern verinderte sich die Erwerbsquote
von 21,5 auf 16 Prozent, bei Frauen von 19 auf 12 Prozent. Damit ist
die ,, Altenquote am Arbeitsmarkt deutlich zurtickgegangen, 16

Der demographische Schub (Vorkriegs-/Kriegsgeneration) wurde nicht -

mehr vollends durch Erwerbsquotensenkung kompensiert. Die ,, Alten-
quote” zog wieder leicht an (1995 insgesamt rund 16 Prozent, fiir Mén-
ner knapp 18, fiir Frauen 13,5 Prozent). Gleichzeitig explodierte 1988
bis 1995 freilich die (in der Gruppe der Berufstitigen inkludierte) Zah]
der Arbeitslosen in dieser Altersgruppe. Die Hilfte des zusitzlichen
Arbeitskrifteangebots an 50- bis 65jéhrigen wurde prompt in die
Arbeitslosigkeit abgeschoben. Generell kénnen Ssterreichische Unter-
nehmen also — gemessen an fritheren Verhiltnissen — kaum unter
»Uberalterung® leiden.

Erwerbsquoten der 50- bis 59jshrigen

201
—O~ Frauen -—A— Miénner -~ Gesamt
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Quelle: OSTAT, Mikrozensus

16 Das Durchschnittsalter der Beschifii gten ist zwischen 1978 und 1992 nur um 0,2
Prozentpunkte gesunken. Darin spiegeln sich allerdings auch lingere Ausbil-
dungsdauer und geéindertes Erwerbsverhalten bei Frauen wider: Bei Minnern
sank das Durchschnittsalter von 37,5 auf 35,9 Jahre, bei Fraucn stieg es von
33,2 auf 34,4 Jahre.

—
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Hintergriinde der Entwicklung

Bis in die spiten 70er Jahre spiegelt die >wm<:mﬂmgg_.oﬁcnm bei
Frauen noch deren wachsenden Wunsch nach Erwerbstiitigkeit wider;
bei élteren Mannern kann die riicklaufige Aktivitit anfangs noch als
Symptom wachsenden Wohlstands gesehen werden. In den 80er Jahren
ist die Erklirung eindeutig (auch) in der riicklidufigen/schwachen
wgowmamcnmmm:gmnw_sam (vor allem bei Minnern bis 1988) und

den rapid ansteigenden Arbeitslosenraten zu suchen. Wie bereits
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erwihnt, hatte nach AMS-Statistiken Anfang der 90er Jahre nur rund
ein Drittel der Arbeitslosen iiber 50 eine realistische Chance auf einen
neuen Job. Die Situation diirfte sich seither wenig gebessert haben.
Arbeitsmarktfaktoren haben auch einen wesentlichen EinfluB auf
Friihpensionierungen, etwa aus gesundheitlichen Griinden. Sympto-
matisch ist folgender Zusammenhang: Bei Minnern entfielen 1994
von den Pensionsneuzugiingen 53 Prozent auf Invalidititspensionen
im weiteren Sinn'? (1978:' 39 Prozent), 2,2 Prozent auf <o~mmﬁmn
Alterspensionen wegen Arbeitslosigkeit, 31,5 Prozent auf vorzeitige
Alterspensionen wegen langer Versicherungsdauner und nur 13 Prozent
auf normale Alterspensionen. Bei Frauen sind nur 22,7 Prozent den

Invalidititspensionen (sogar weniger als 1978, als der Anteil bei 28,5

Prozent lag) zuzurechnen, aber 13,8 Prozent den vorzeitigen Alters-
pensionen wegen Arbeitslosigkeit; 35,7 Prozent haben eine lange
Versicherungsdauer vorzuweisen, 28 Prozent gehen in eine normale
Alterspension.

Struktur der Pensionsneuzugénge 1970 - 1985 - 1993 - 1994
(in Prozent aller Neuzugénge — Direktpensionen — ASVG)

Manner Frauen
1970 | 1985 | 1993 | 1994 | 1970 ; 1985 | 1993 | 1994

Invalidititspensionen | 5, 51 505 | 402 | 528 | 250 | 294 | 255 | 227
im weiteren Sinn i

vorz, AP wegen langer | 4 5 | 3951 354 | 315 | 114 | 232 246 | 357
Versicherungsdauer ’

vorz, AP wegen 25| 14] 23] 22| 20| 80| 168 ) 138
Arbeitslosigkeit >

normale Alterspension | 25,5 | 10,5 | 13,1 | 13,5 | 61,6 | 394 331 | 278

Die Griinde fiir die geschlechtsspezifischen Differenzen bei Invalidi-
titspensionen sind nach Analysen der Arbeiterkammer Wien!® zu
einem groflen Teil auf das unierschiedliche gesetzliche Pensionsalter

zuriickzuflihren, aber auch auf die ungiinstigeren Zugangsvoraus- .

setzungen von Frauen (Berufsschutz),

Anzumerken ist hier, daf§ Arbeitnehmerinnen, die eine Invaliditéitspen-
sion im weiteren Sinn in Anspruch nehmen, in der Regel sehr wohl
unter korperlichen Einschriinkungen leiden. Dennoch wiire in etlichen

17 Hier: Invalidititspensionen, Berufsunfiihigkeitspensionen, vorzeitige Altetspen-
sion bei geminderter Arbeitsfihigkeit. . i )

18 Beim Vergleich der Pensionszuginge innerhalb einer Altersgruppe nahert sich
die Quote der Miinner jener filr Frauen an.

—
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Fallen noch Arbeitsbereitschaft vorhanden — WENI €s einen angemes-
senen Arbeitsplatz gibe, Ahnliches diirfie fiir cinen Teil der Inan-
spruchnahme von Alterspensionen wegen langer Versicherungsdauer
gelten. Es ist fiir manchen wohl akzeptabler, eine solche Lésung zu
suchen, als sich in die Reihe Arbeitsloser einzugliedern, Offenkundig
ist der Zusammenhan g bei vorzeitigen Alterspensionen wegen Arbeits-
losigkeit.

Prinzipiell gibt die Sozialgesetzgebung &lteren Menschen die Chance,
bei der Entscheidung iiber Dauer und AusmaB des Verbleibs im
Erwerbsleben Faktoren wie Gesundheit, Finanzbedarf, Freizeitprife-
renzen usw. abzuwigen. In jiingster Zeit wurden verschiedene Incen-
tives — wie Gleitpension, Bonusaussichten — zum lingeren Verbleib
im Arbeitsicben gesetzt. Dabei wird von der Vermutung frejer Ent-
scheidungsméglichikeit seitens der Individuen ausgepangen.
Tatsachlich bleibt Alteren, die von Arbeitslosigkeit bedroht oder
bereits betroffen sind, wenig Wahl. Speziell fir alle, die aufgrund
gesundheitlicher Einschrinkungen einen Arbeitsplaiz mit verindertem
Anspruchsprofil briuchien, gibt es kaum Hoffoung. !9 Alteren Arbeit-
nehmerlnnen, die trotzdem noch einen Neueinstieg/Umstieg versu-
chen, droht vielfach ein menschlich belastender Spiefrutenlauf — mit
extrem geringen Erfolgsaussichten. Angesichts dieser Optionen ist
ein vorzeitiger Ruhestand fiir viele die akzeptablere Losung. Dieser
Aspekt der Nachfrage hat wohl auch eindeutige Auswirkungen auf
das Angebot an Altere.

Die beiden folgenden Grafiken zeigen, speziell bei Minnern, ab 1980
deutlich den beschriebenen Zusammenhang zwischen Neuvzugiingen zu
Formen vorzeitigen Ruhestands {die einsichtigerweise auch von Verin-
derungen in den rechtlichen Rahmenbedingungen geprigt sind) und
Arbeitslosigkeit: Die Arbeitsmarktlage hat sich bereits in der Zweiten
Hilfte der 70er Jahre deutlich verschlechtert. Das kam vorerst in der
Entwicklung der Relation von Arbeitsuchenden pro offener Stelle
zum Ausdruck; 1973 gab es 0,6 Arbeitsuchende pro offener Stelle,
1976 waren es 2 Arbeitsuchende, 1981 bereits 2,7 Arbeitsuchende.
Vorerst schlug sich diese Entwicklung in der statistisch erfaBten
Arbeitslosigkeit noch kaum nieder. Verantwortlich dafiir sind die

19 Erste Daten aus einer Erhebung des LBI fiir Wachstumsforschung zu diesem
Thema (Interviews mit —nﬁ;m&ﬁaﬁmnmmo:ms.w%o&:ua:u deren Ansuchen abge-
lehnt wurden) zeigen, daB gesundheitliche Einschrankungen in Kombination
mit Alter {iiber 45) eine erfolgreiche Arbeitsuche - bei angespanntem Arbeits-
markt - fast unméglich machen.

T o
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Riickkehr ausldndischer Arbeitskritte in ihre Heimatlinder, die Nicht-
erfassung von fertig ausgebildeten Jugendlichen, die noch keinen Ein-
tritt in den Arbeitsmarkt gefunden hatten, und der Riickgang der
Erwerbsbeteiligung (relativ) Alterer.

Die Entwicklung von Arbeitslosigkeit und Neuzugangen zur
invaliditdtspension wie zur vorzeitigen Alterspension 1970 bis 1995
(ASVG insgesamt nach Geschlecht, in Tausenden)
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Die linke Skala mibt dic Arbeitslosenzahlen, die rechtc die Zahl der MNeuzuginge zur Pension.

Quelle: HV der Sozialversicherungstrager

In den frithen 80er Jahren verschlechterte sich das Szenario noch ein-
mal drastisch. Der Stellenandrang stieg von 2,8 Arbeitslosen pro offe-
ner Stelle (1981) auf 6 (1982) und hielt auf diesem hohen Z?nm.é.
Der zu dieser Zeit (etwa durch die Einfiihrung des spezifischen Tatig-
keitsschutzes fiir Hilfsarbeiterlnnen ab 1981 bei Beurteilung der An-
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spruchsvoraussetzungen fiir eine Invalidititspension und das per 1981
eingefithrte Sonderruhegeld gemiB Zmncﬂmnrmowﬁ-\mowéonmw@o:mmm-
setz) bewuBt geforderte starke Anstieg der Neuzuginge zum vorzeiti-
gen Ruhesiand konnte den Druck am Arbeitsmarkt teilweise noch
kompensieren; danach pendeite sich die Zahl der Neuzugiinge zur Pen-
sion auf hohem Niveay ein,?" jene der Arbeitslosen stieg weiter an.
Unterschiede zwischen Minnern und Frauen in verschiedenen Phasen
bzw. die unterschiedliche Betonung von Invalidititspension oder For-
men vorzeitiger Alterspension sind zum Teil auch damit zu erkliren,
dall Beschiftigte verschiedener Branchen und Bereiche zeitversetzt
von Arbeitsmarktproblemen betroffen waren,

Beziiglich der Struktur des Arbeitskrificangebots nach dem Alter wird
oft eine vergleichsweise geringere formale Qualifikation der Alteren
vermutet, Tatsichlich werden dicse Unterschiede bei der erwerbs-
titigen Bevblkerung durch die lingere Verweildauer gut Qualifizierter
im Erwerbsleben eingeebnet, Am Beispiel der Absolventinnen von
Hochschulen (inkl. hochschulverwandter Lehranstalten): Zwar kon-
zentrieren sich zwei Drittel (64 Prozent) der minnlichen und 85 Pro-
zent der weiblichen (erwerbstitigen) Hochschulabsolventinnen auf
die Altersgruppe unter 45. Die Akademikerquoten der Manner zwi-
schen 30 und 45 sind aber {mitum 10 Prozent) nur wenig hoher als jene
der 45- bis 60jihrigen (knapp unter 9 Prozent); bei iiber 60jdhrigen
steigt sie sogar klar (auf etwa 17 Prozent) an. Deutliche Unterschiede
gibt es hier nur bei Frauen (fast doppelt so hohe AkademikerInnen-
quote in der Gruppe der Jitngeren).

Diese Daten ergeben sich aus dem ,,Ausleseprozef™: Besser Quali-
fizierte arbeiten in geringerem MaB im (von Strukturwandel und
Konjunkiur stirker betroffenen) Produktionsbereich bzw. cher in ge-
schiitzten Dienstleistungssegmenten. Die Qualifikationsstruktur der
Beschaftigung suchenden Alteren ist wie in allen Altersgruppen —

. etwas schlechter als die der Aktiven. Vor allem Pflichtschulabsol-

ventlnnen sind unter den Arbeitslosen (gemessen an den Quoten aller
Berufstitigen fiber 50) deutlich stirker, LehrabsolventInnen schwiicher
vertretern.,

20 Die Neuzuginge z Invalidititspension verringerten sich bei Frauen zwischen
1984 und 1986 um ca. 12,5 Prozentpunkte, danach nochmals um einige Prozent-
punkte. Bei Minnern wurde der Wert von 1984 auch in den Jahren denach nar
um 2 bis 5 Prozentpunkte unterschritten. Fiir 1994/95 zeichnete sich {u. a. demo-
graphisch bedingt) wieder eine leicht steigende Tendenz ab {-Invalidititspen-
sion” inklysive vorzeitige Alterspension bej geminderter Arbeitstihigkeit).
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B. Die Nachfrage: Gesamtwirtschafiliche Einflufifaktoren fiir das
Einstellungsverhalten der Unternehmen hinsichtlich élterer
Arbeitnehmerinnen

Die Arbeitsnachfrage insgesamt wird lingerfristig vor allem durch

Wirtschaftswachstum, Produktivitit und zu leistende Entlohnung,’ -

kurzfristig durch konjunkturelle Schwankungen gepriigt. Reguliert

wird die gewiinschte Zahl an Arbeitskriften durch Abbau und Neuein-
stellungen. In beiden Fillen spielt das Alter der Arbeitnehmerlnnen
eine Rolle. Anpassung wirkt sich traditioneli vor allem im Bereich
der Jiingeren aus: Sie haben tendenzicli ein grofleres Arbeitsplatzrisiko

(hshere Betroifenheit von Arbeitslosigkeit), werden aber auch bei Neu-

einstellungen bevorzugt. :

Bei angespanntemn Arbeitsmarkt vertingert sich in allen Altersgruppen

das Arbeitsplatzrisiko; die Umstiegschancen fiir Altere (auch iiber )

Abwerbung) bessern sich tiberproportional. Bei ungiinstiger Arbeits-

markisituation erhdht sich in der Regel das Arbeitsplatzrisiko fiir

Altere iiberproportional; die Chancen auf Umstieg/Wiedereinstieg sin-

ken. Letzteres gilt speziell, wenn zur selben Zeit, demographisch

bedingt, ein groBes Angebot an jiingeren Arbeitnehmerinnen in den

Markt dréngt, wie das 1988 bis 1992 der Fall war (in dieser Zeit nahm

die Zahl der 30- bis 34jahrigen um 17 Prozent zu, also stirker als bei

allen anderen Altersgruppen mit Ausnahme der 50- bis 54jdhrigen,
wo die Zunahme 30 Prozent betrug).

Die Griinde fiir das erhhte Arbeitsmarktrisiko Alterer sind zum Teil
auch struktureller Art: Je stirker alte Unternehmen von Strukturkrisen,
schwacher Konjunktur usw. betroffen sind, um so eher sind auch Men-
schen auf bis dahin stabilen Arbeitsplitzen gefihrdet, Sozialpolitische
MaBnahmen, die (den Wiedereinstellungsschwierigkeiten  Alterer
Rechnung tragend) einen vorzeitigen Ubergang in den Ruhestand
erleichtern, bauen gleichzeitic Hemmschwellen bei der Freisetzung
Alterer ab.

Die Suche nach einem neuen Arbeitsplatz ist fiir die Betroffenen iiber-
proportional schwer — und das speziell dann, wenn im Zuge des Struk-
turwandels einzelne Branchen und Bereiche weitgehend von der Biid-
flache verschwinden und spezifische Tatigkeiten und einschligige ™
Erfahrung nicht mehr gefragt sind, also eine schr weitgehende
Umschulung nétig wire,

Altere, die etwa aufgrund von Insolvenzen aus internen Arbeitsmirkten
herausfallen, haben nur selten eine Chance, als Quereinsteiger in einen
anderen Betrieb mit internem Arbeitsmarkt (der die gewohnten Kondi-

[ —
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:oumm bietet) integriert zu werden. Auch bei gleicher Qualifikation lei-
den Altere gegeniiber Fingeren unter tatséichlichen wie vermuteten
Wettbewerbsnachteilen. Kriterien sind die relative Produktivitit und
die im Verhiltnis dazy stehenden Kosten fiir das Unternehmen.

Altersstruktur der Erwerbstitigen nach Branchen?!
Generell kann man hinsichtlich der >&m:mw&mo=mo_5mmn nach dem

w.amcorongmormwmmdbm zum Teil ither den natiirlichen, aber auch iiber
emen forcierten Altersabgang volizieht. Expandierende Bereiche
rekrutieren ihren zZusitzlichen Arbeitskriftebedarf tiberwiegend aus
Neueintritten ins Erwerbsleben. Altere Arbeitskriifte wiren demnach
vor allem in Branchen iiberdurchschnittlich stark vertreten, in denen
€s zu einer wmmnrmamzzm%”mmgmom oder -schrumpfung kommt,

Es fillt auf, m_mm im ,.geschiitzten* Sektor (v. a. im 6ffentlichen Dienst)
der Anteil AMerer — trot langfristiger Expansion dieser Dienstlej-
stungsbereiche - 1971 wie 1981 laut Volkszihlung tiberdurchschnitt-
lich hoch war. Auch hier zeichnet sich allerdings, den Mikrozen-
mrmmwm%:_.mmm: 199222 nach zy schiieflen, in den letzten zehn Jahren
eine tendenzielle Verjiingung ab.

Bei gm:jmg 143t sich im industriell-gewerblichen Bereich zu den
./\o__nmme::mmNoEugEn: 1971, 1981 in der Bekieidungs- und Leder-
industrie, in der Papierindustrie, der Erdélindustrie und im Grundme-
tallbereich eine Tendenz zur Q_uoqm:o_.::m konstaticren. Bei Franen
gibt es vergleichbare m:gmow_gmas am ehesten in gewissen Dienstlei-
mﬁccmm._uonﬁorg (die aber im wesentlichen dem 6ffentlichen Segment
Im weteren Sinn zuzurechnen sind),

In Branchen mit starkem Wettbewerbsdruck kommt es zur Uberalte-
rung, wenn Krisen eintreten. Bej darauffolgender Rationalisierung/Un-
strukturierung kehrt sich diese Tendenz (gestitzt von sozialpolitischen
Paketen zur Erleichterung deg vorzeitigen Ruhestands) wieder um,

.5. Dienstleistungssektor war der Anteil junger Manner 197] und 1981

im Fremdenverkehts- sowie im Banken- und Versicherungsbereich

besonders hoch. Bej — im Dienstleistungssektor generell stark vertre-

tenen — jungen Frauen stieg der Anteil in den genannten Sektoren -
und im Gesundheitswesen ebenfalls an,

21 N..: den historischen Dateg vgl. Biftl, G., in: drbeitsmarks 2000, Forschungsbe-
richte aus Sozial- und Ecm:mgm_‘w%ozsw. Schriftenreihe w§>w. Wien 1988

22 Aktuellste nﬂrm__:u.nrn Daten erlauben trotz der Unterschiede zyr <o_memE:mm
{in Art und Breite der Erhebungsform), eindeutige Tendenzen festzustellen,
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Der Anteil junger Ménner zwischen 20 und 24 Jahren im industriell-
gewerblichen Bereich war dagegen im selben Zeitraum vor allem dort
hoch, wo sich — wie etwa in der Elektroindustrie, der Metallwaren- und

Maschinenerzeugung, der Feinmechanik usw, — die Beschiftigung -

giinstig entwickelte. Junge Franen dominierten auber in den genannten
Bereichen auch in der Bekleidungs- und Lederindustrie.

Die Hypothese zur Strukturverinderung der Beschiiftigung schien also
in bestimmten Phasen zurnindest fiir Manner untermauerbar, Die Stra-
tegie, der Arbeitslosigkeit durch Frihpensionierung zu begegnen, hat
die Situation aber geiindett, Junge Arbeitskrifte werden dadurch in
Branchen gebunden, aus denen sie im Fall einer Krise iiblicherweise
in zukunfistrichtigere Zweige abwandem wiirden, Die Abwanderung
Junger Krifte in expandierende Branchen wird auch dadurch gebremst,
daB schrumpfende Branchen hiufig Lohnfiihrer sind. Bei Frauen er-
geben sich durch das Ausscheiden Jiingerer Frauen hiufiger problem-
losere Ersatzmoglichkeiten fir die Unternehmen.

Struktur der Erwerbstitigkeit nach Berufen und Qualifikationen

Generell kann gesagt werden, daB Berufe mit direkter Koppehmg an
die Giiterproduktion zunehmend weniger und Dienstleistungsberufe
im weiteren Sinne vermehit nachgefragt werden. Auch die Berufsbil-
der selbst (Qualifikationsinhalte, Titi gkeiten) wandeln sich kontinuier-
lich — selbst wenn die Berufsbezeichnungen gleichbleiben. Tendenziell

kann von einer Héherqualifizierung im Rahmen traditioneller Berufe -

gesprochen werden. Dem entsprechen auch gesteigerte Anforderungen
an die formale Ausbildung. Beides prigt (unter anderem) die alters-
spezifische Nachfrage nach Arbeitskriifien,

Die #lteren Generationen weisen — bezogen auf die Gesamtbevilke-
rung — eine deutlich-schlechtere Ausbildungsstruktur auf. Dieser Un-
terschied ebnet sich allerdings beim Vergleich Berufstitiger bis zu
einem gewissen Grad ein,

Vor allem bei Frauen der ilteren Generation tritt ein Teil der nicht (iiber
die Pflichtschule hinaus) Ausgebildeten am reguliiren Arbeitsmarkt2?
nicht in Erscheinung — und hatte auch nie die Absicht, am Erwerbsleben
teilzunehmen. Manche von ihnen sahen sich spiter aber doch verantaft,
einen Arbeitsplatz zu suchen. Die Bruchlinie (signifikant hokerer Anteil
nicht Ausgebildeter) hat sich allerdings in den letzten zehn Jahren von
den fiber 40jshrigen zu den tiber 50jdhrigen verschoben.

23 ohne geringfigig Beschifligte
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_.wm_. erwerbstitigen Minnem werden  altersspezifische Qualifika-
tionsunterschiede vor allem durch das signifikant frithere Ausscheiden
Alterer mit geringer Qualifikation aus dem Arbeftsmarkt eingeebnet,
Die einzige Altersgruppe mit deutlich héherem Anteil an Pflichtschul-
absolventInnen ist bej Ménnern jene der 55- bjs 60fidhrigen - also die
Gruppe kurz vor dem gesetzlichen Frithpensionsalter.

Schulbildung nach Alterskiassen 1984 {unselbstandig Beschiftigte)

MANNER UND FRAUEN 1984
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Hier kommt deutlich zum Ausdruck, daf die rasche Qualifikationsan-
passung der Arbeitskrifte in den 80er Jahren mit dem iiberdurch-
schnittlich starken Abbau an ilteren Arbeitskriften verbunden war.
Bei den verbleibenden Alteren ergibt sich das Problem, daB auch die
Qualitit einer formal identen Ausbildung im Hinblick auf jhre aktuelle
Verwertbarkeit vor allem in technischen Bereichen stark vom
Abschlufijahrgang gepriigt ist.

Schulbildung nach Altersklassen 1993 (unselbstandig Beschéaftigte)
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60%

50%

40%

30% +

20%

10% -

ks

0% -
20-25

FRAUEN 1993

60%

50%

40%

30%

20%

10% 4

45-50

MANNER 1993

60%

50%

40% A
30%

20%

10%
anc_

20-25 25-35 35-45 45-50 50-55 55-60 60-65

Jy O Hochschule [ AHS [ BHS [F] mittl. Fachsch, Lehre [7] Plichtschule

24

Angebot und Nachfrage

Relative Produktivitit und Strukiurwandel

Bei Alteren wird die Bedeutung der formalen Qualifikation stark von
branchenspezifischem und sozialem Erfahrungswissen tiberlagert.
Aus der Abwiigung dieser Komponenten mit den Lohnkosten resultiert
seit langerem eine sehr geringe Nachfrage nach Alteren. Die wichtig-
sten sachlichen Argumente lauten:

Sie hétten eine schlechtere formale Ausbildung zu bieten. Die allge-
meine Qualifikation werde, auch soweit vorhanden, ohne regelmiBige
WeiterbildungsmaBnahmen im Lauf der Jahre entwertet,

Zur Wiedereingliederung von arbeitslos gewordenen Alteren in den
Arbeitsmarlt wire z. 7. eine Totalumschulung nétig; der Erfahrungs-
bonus — eines der wichtigsten Argumente fiir die Einstellung Aiterer
— geht fast véllig verloren,

Nach der Einsetzbarkeit der Ferti gkeiten ist zu unterscheiden zwischen
allgemeinen  Qualifikationen, die in verschiedenen Unternehmen
gleich produktiv eingesetzt werden konnen, und speziellen Cualifika-
tionen, deren Einsatz in bestimmten Untemehmen produktiver ist als
iz anderen.™ Es kann sich bei letzteren um fachspezifische wie um
soziale Qualifikationen handeln. Vollkommen spezifische Qualifika-
tionen inkludieren oft auch schwer formalisierbares Wissen {iber Orga-
nisations- und Kommunikationsstrukturen des Unternehimens.

Die Produktivitit dlterer Arbeitskriifte ist stirker durch unternehmens-
spezifische Qualifikationen gepragt als die jlingerer. Bei Arbeitsplatz-
wechsel geht dieser Bonus oft weitgehend verloren.

Arbeitslosigleit eber in Jungen und mittleren Jahren — der Normal-
fall, wenn altere Arbeitskrifie ihren Job behalten — bedeutet, dafl die
Flexibilitdt der Arbeitskrifte zur Anpassung der Qualifikationen an
den geiinderten Bedarf erhalten bleibt. fingere Arbeitskriifte sind im

Uﬁn:mornmnwmmmmn@.ﬂ O:mmmwm:onmmnmmmm:mmms<9&Q.o:n*m~m
dltere.2 ,

Konjunkturelle Faktoren der altersspezifischen Nachfrage

Eine starke personelle Expansion etwa in den 60er Jahren bedeutet, daf}
das einst iberwiegend ,,junge Team* Mitte der 80er zu einem grofien
Teil aus iiber 45jihrigen besteht. Mangels eines kontinuierlichen Aus-
tauschvorgangs, der nur bei einer cinigermaBen ausgeglichenen Alters-

24 Vgl etwa: Becker, Gary 8., Human Capital — A Theoretical and Empirical Ana-
lysis, New York 1975.

25 Biffl, G., dltere Arbeitsizifte auf dem dsterreichischen Arbeitsmarks, WIFO-
Voitrag 1992 (58).

25




Thesen zum Arbeitsmarkt fir (iber 45jahrige

pyramide funktioniert, bestiinde wohl der Wunsch nach Vegjlingung
der Belegschaft.

Gerade derzeit wiirde eine solche Strategie durch das grofe Angebot an
Arbeitskrifien, die kiirzlich eine Ausbildung absolviert haben, erleich-
tert. Anzumerken ist, daB Unternehmen, die zuletzt ein durchgehend
Jjunges Team aufgebaut haben, kaum auf eine drastische Auffrischung
nach der Jahrtausendwende rechnen diirften: 1980 wie 1990 sind
geburtenschwache Jahrginge.

Indikatoren fiir die Bedeutung von Umstiegsbarrieren

Die aktuellen Daten zeigen, dafl die Arbeitslosenquote einem traditio-
nellen Schema entsprechend nach dem Alter differiert. Sie ist fiir Jiins
gere Menschen etwas héher, sinkt bis etwa zum 40, Lebensjahr und
steigt dann wieder. 1980, zum Ende der Vollbeschiiftigungsira, war
Arbeitslosigkeit dennoch noch relativ gleichmiBig iiber die Alters-
gruppen verteilt. .

In der Folge gab es eine Phase, in der Jugendarbeitslosigkeit das
Hauptproblem darzustellen schien; darauf folgte eine (relativ geringe)
Zunahme der Altersarbeitslosigkeit, die zum Teil noch institutionell
begriindbar war (Sonderunterstiitzung fiir Krisenregionen). Zuletzt
haben sich die Unterschiede freilich besonders auffillig verstiirkt:
Wiihrend die Bandbreite 1988 fiir die Kerngruppe der Berufstitigen26
von 4,7 Prozent (40- bis 49jahrige) bis 6,7 Prozent (19- bis 24jihrige)
reichte, umfaBite sic 1992 den Bereich von 5,2 Prozent {40- bis 49j4h-
rige) bis 10,4 Prozent (55- bis 59jihrige). Der Problembereich hatte sich
definitiv von den jiingsten zu den #ltesten Arbeitnehmerlanen verla-
gert. Auch 1995 reichte die Spanne noch von 5,9 Prozent Axbeitslosig-
keit bei 40- bis 49jshrigen (Minner zwischen 30 und 50, Frauen zwi-
schen 40 und 50 Jahren) bis 9,2 Prozent bei tiber 50jdhrigen (Ménner
und Frauen jeweils knapp vor dem Frithpensionsaiter),

Das Niveau der Altersarbeitslosigkeit entspricht heute etwa dem Wert
um die Mitte der 50er Jahre — mit einem wesentlichen Unterschied: Dié
Erwerbsquote dlterer Arbeitskrifte war seinerzeit so hoch wie heute in
Japan. _
Prinzipiell gilt, daBl die Arbeitsiosigkeit junger Menschen eher eine
Folge hiufiger ,Betroffenheit” ist: Sie zdhlen noch nicht zur Kemn-
mannschaft und sind {iblicherweise die ersten, die bei einer Anpassung

26 ,,Zur Kemngruppe* werden tiblicherweise die 20- bis S93ahrigen gezahlt.
—

26
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der Belegschaft an die Geschifislage den Arbeitsplatz verlicren. Sie
haben noch wenig betriebsspezifische Qualifikationen vorzuweisen;
die direkten und indirekten Kiindigungskosten sind gering. Gleichzei-
tig ist auch ihre freiwillige Mobilitiit noch relativ hoch. »ouchphasen®
fiir junge Menschen sind durchwegs kiirzer als die diterer.

Die Arbeitspliitze Alterer gelten, sieht man von reinen Hilfskriiften ab,
traditionell als sicherer (betriebsspezifisches Wissen, gegebenenfalis
Integration in einen internen Arbeitsmarkt, hohe direkte/indirekte Kiin-
digungskosten), Auch die Konzessionsbereitschaft Alterer in Hinblick
auf die Erhaltung des Arbeitsplatzes ist grofier als bei jlingeren Men-
schen: Sie wissen, daB es fiir sie nur wenige Alternativen zum gegen-
wirtigen Arbeitsplatz gibt,

Zur ndheren Analyse der Arbeitslosenquoten ist also eine Komponen-
tenzerlegung nitig: Die Zahlen zur Betroffenheit von Arbeitslosigkeit
und deren Dauer nach Altersgruppen zeigen, daB sich fiir Altere beide
Faktoren verschlechtert haben,

Arbeitslosenquoten nach Altersgruppen 1988, 1992 und 1995

{7 1985 -

[ 1992

Quuelle: HV der MONmm_<m_.m_nrmEzmm#wmm_.. BMAS
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Betroffenheit Alterer — Dauer der Arbeitslosigkeit

Uber lange Phasen hinweg kamen &sterreichische Unternehmen gar
nicht in Verlegenheit, sich iiber dic Einstellung von Alteren Gedanken
z machen, da iber 455dhrige vergleichsweise selten arbeitslos waren.
Diese Ausgangssituation hat sich drastisch geiindert. Uber 50jahrige
zihlten noch 1989 zu den am seltensten von Arbeitslosigkeit betroffe- .
nen Altersgruppen; seit 1991 gehbren sie — mit den unter 30jihrigen —

124

3
t

Betro
fenhei

20,1

Dauer
120

Dauerkomponente (Bestand dividiert durch Betroffenheit) mal 366,

£

.nmv

<
zu den am stirksten in Mitleidenschafi gezogenen. Gut ein Fiinfte! der mm e m
(wenigen im Arbeitsmarkt verbliebenen) iiber 50jahrigen endet im mH B o
Lauf eines Jahres beim AMS. m mm = m
Die Zahl der Betroffenen stieg zuerst bei den 55- bis 60jakrigen deut- A - 5
lich an. 1992 griff der Anstieg der (betroffenen) Arbeitslosen stirker als rm mm o mn Wm
2zuvor auf die mittleren Altersgruppen ftiber. Der kriiftige Anstieg der &8 & = 2
Altersarbeitslosigkeit setzte sich fort und pendelte sich 1994/ 1995 5 - - w g
auf hohem Niveau ein. g =laEle g
Die Dauer der Arbeitslosigkeit iiber S0jahriger hat bereits Ende der. Zlers m W
80er Jahre signifikant stirker zugenommen als in allen anderen Alters- el w e
gruppen: Zunichst nahm die Arbeitslosigkeitsdauer vor allem bej iiber g g 5
55jdhrigen, dann bei den iiber 50jdhrigen iiberproportional zu, Zuletzt £ m _ m m m m
waren, wenn auch in geringerem Ausmall, die 40- bis 49jshrigen .m % 3
betroffen. Bei der Gruppe der unter 30jahrigen dagegen zeichnet sich g 5 1 - - = m
keine signifikante Verschlechterung der Wiedereinstiegschancen ab. £ Em = m =E 3
Der bis 1993 kontinuierlich steigende Zustrom von Alteren in die = szl 1ol e £ m
Arbeitslosigkeit legt den Schiuf nahe, daf} die langen Arbeitslosig- S R S PN Py

keitsphasen Alterer keineswegs nur mit institutioneilen Faktoren —
wie etwa dem verlingerten Arbeitslosengeldbezug fiir iiber 50jdhrige -
in Krisenregionen, dem Warten auf vorzeitige Alterspension wegen
Arbeitslosigkeit — erkléiren, sondemn vor allem Folge betrieblicher
Strategien ist. Die in Relation zu Jiingeren >&QE¢¢EQ§¢E&E€¢:
tioch stirker steigende Dauer der Arbeitslosigkeitsphase bei Alteren
zeigt, dal} sich ihr zentrales Problem — der Mangel an Wiedereinstiegs-
chancen — weiter verschirft hat, Dieses Bild 145t sich auch durch eine
Gegentiberstellung der relativen Verteilung der von Arbeitslosigkeit
Betroffenen mit der Bestandsstruktur verdentlichen: Denmach waren
1992 rund 27 Prozent der Betroffenen Jugendliche in weiterem Sinn;
diese stellten aber ,.hur Hpm.wENQ: des Bestandes. Aus dem Kieis -
Alterer rekrutierten sich 13 Prozent der Betroffenen und 20 Prozent
des Bestands. Zuletzt verschoben sich die Relationen zu Lasten der
Menschen in mittleren Jahren.

Die Gesamtzahlen zur Arbeitslosigkeit Alterer fiir 1994/1995 vermit.

28

253
19,8
23,5

fenheit fenhe;
|58 ] 9
124
223 | 184 | 180
114 | 21,4

2,7
{Betroffenheit} in Prozent des unselbstindigen Arbeits

Betroffenheit und Dauerin Tagen {(nach Aftersgruppen)

Dauer | Betrof- | Daner

Atbeitslose
e Berechnungen aus Daten des Hauptverbands d

183

Arbeitslosigkeit —
Betroffenheitsquote

= alle Altersgruppen ab 15,
Quelle: eigen
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teln den Eindruck, da der Problemdruck zuletzt etwas nachgelassen
habe. Die nach Geschlecht getrennten Tabellen zeigen freilich, daf
Menschen knapp vor dem Pensionsalter unverindert oft von Arbeits-
losigkeit betroffen sind. Die Dauer der Arbeitslosigkeitsphasen Alterer
ist leicht zuriickgegangen — was pritir mit der anhaltenden Tendenz
zur (halb freiwilligen) Flucht in den Ruhestand und Sonderfaktoren
zu erkldren sein diirfte. Die Wiederbeschiftigmngschancen fiir iiber
50jahtige sind nach wie vor schlecht.

Deutlich erkennbar ist die starke Differenzierung der Arbeitsmarki-
situation nach Geschlecht: Frauen unter 50 sind zwar etwas seltener
von Arbeitslosigkeit betroffen als Minner; der Wiedereinstieg fillt
aber auch in jiingeren Jahren bereits schwerer — hier schlagen zweifel-
los Probleme wie Vereinbarkeit von Familie/Beruf, die zwiespiltige
Einstellung gegeniiber Frauen mit kleinen Kindem, mit Erwerbsliicken
usw. durch. )

Fir tiber 50- bis 55jahrige Frauen sieht die Situation besonders trist
aus: Die wmqgmo::o:m@:oﬁo ist auffallend hoch, die Arbeitslosigkeits-
phasen dauemn in vielen Fillen linger als ein halbes Jahr. Die Verbes-
serung der Quoten der iiber 55jahrigen Frauen zeigt, daB ein betricht-
licher Prozenisatz in eine vorzeitige Alterspension fliichtet (gedriingt
wird). In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, ob die Mbglich-
keit einer vorzeitigen Pensionierung ab 55 Jahren (Sonderunterstiit-
zung ab 54) die Kiindigungshemmungen der Unternehimen abbaut
und den Wiedereinstieg zusiitzlich erschwert oder ob es den Fraunen
nur erlefchtert wird, die Konsequenzen aus ihrer Resignation zu zichen.
Firr die Unterschiede der Situation nach Altersgruppen (unabhingig
vom Geschlecht) ist symptomatisch, daB mehr als die Hilfte (55 bis
59 Prozent) der betroffenen 20- bis 49jdhrigen in einem Zeitraum
von fiinf Jahren - zwischen 1. 1. 1991 und 3112, 1995 — ;mehrfach®
durchschnittlich etwa 2,5mal, arbeitslos waren.?” Bei 50- bis 55jihri-
gen zihlen noch 49 Prozent, bej 55- bis 60jshrigen 34 Prozent und in
der Gruppe der iiber 60jihri gen nur noch 25 Prozent zu dieser Katego-
rie; die durchschnittliche Zahl der Episoden in diesen Altersgruppen
reduziert sich auf 2,1 respektive 1,7 und 1,5,

Dagegen liegt der Prozentsatz der Langzeitarbeitslosen bei den iiber
50jéhrigen Personen mit 65/58/42 Prozent 1989 bis 1993 respektive
67/62/45 Prozent 1991 bis 1995 fiir die genannten drei Altersgruppen
deutlich Gber den Werten fiir 25- bis 50jdhrige (25 bis 30: 45 bzw.

27 Quelle; >§m\w§mpm. Personenbezogene Auswertungen zur Struktur der
Arbeitslosigkeit in Osterreich 1995,

— —
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46 Prozent; 30 bis 39: 50 bzw. 51 Prozent; 40- bis 50jdhrige: 56 bzw. 58
Prozent). Von Arbeitslosigkeit betroffene Frauen haben weniger ,,Epi-
soden” als Minner, miissen sich aber hiufiger unter die Langzeit-
arbeitslosen einreihen,

Noch deutlicher 2eigen sich émmmmnomnmmmm@mﬁo_&mﬁa Alterer bei Zer--
legung der Durchschnittszahien fiir die Verweildauer in Dezile?s: Wih-
rend bei jenen zehn Prozent der Arbeitnehmerlnnen mit der kiirzesten
Arbeitslosigkeitsdauer (innerhalb) einer Altersgruppe die Unterschiede
zum Jahr 1988 wie auch zwischen den Altersgruppen gering sind, sicht
es 1995 bei dem Zehn-Prozent-Anteil mit der lingsten Arbeitslosig-
keitsdauer viillig anders aus:29

Die 50- bis 54jihrigen dieser Gruppe sind fast dreimal so lang, die 55-
bis 59jihrigen gut viermal so lang arbeitslos wie die am langsten
betroffenen 25- big 29jéhrigen. In den Jahren zwischen 1988 und
1995 nahm die Verweildauer Jjener 10 Prozent Alterer mit der Kingsten
Ecomm_oam_ﬂo_.nm_urmmm um 125 Prozent (50- bis S4jihrige) auf 664
Tage bzw. um 180 Prozent (55- bis 59jihrige) auf 998 Tage zu —
und dies, obwohl ein crheblicher Teil (ca. 70 Prozent) der von Arbeits-
losigkeit betroffenen Alteren friher oder spiiter aus den Statistiken ver-
schwindet: Etwa ein Dritte] der wbetroffenen” 50- bis 60jdhrigen wird
nochmals vermitteit, ca. 15 Prozent scheiden wegen Krankheit aus;
iiber das Schicksal von weiteren 25 Prozent gibt es keine priizisen
Daten, 30 ,

Vor allem verheiratete Frauen dieser Altersgruppe diirfien die Arbeit-
suche in einem Teil der Fille einfach aufgeben (und, soweit kein
Anspruch auf Notstandshilfe bzw. eine vorzeitige Alterspension aus
dem Titel der Arbeitslosighkeit besteht, auch auf eine weitere Meldung
beim AMS verzichten) oder geringfligige Beschiftigungen annchmen,
Ein weiterer Teil der Frauen niitzt die Chance auf eine vorzeitige
Alterspension wegen Arbeitslosigkeit — eine Option, die einer Fray
ab 55 Jahren offensteht, wenn die Wartezeiten erfilllt sind und die
»Betroffene® in den letzten 15 Monaten 364 Tage arbeitslos3! war;
ein kleinerer Prozentsatz kann wegen langer Versicherungsdauer in

28 Ein Dezii bezeichnet den Grenzwert der kumulierten Daver der Arbeitslosigkeit
zwischen zwei aufeinanderfolgenden Ners-_u:umm:?_uaaozm:mw&uﬁmz. Die Per-
sonen werden dabei zuvor nach der kurnulierten Daner gereiht,

29 In %Hmﬂ. Hinsicht hat sich die >:@nm_uomm:.ﬂ@E=m auch seit 1992 noch weiter ver-
schiirft.

30 Berechnungen des BMAS flir 1991 von Arbeitslosigkeit betroffene 50- bis 59jith-

rige.
31 Zur genauen Definition siehe § 253 a, ASVG.
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vorzeitige Alterspension wechseln (beides ist bei Minnemn erst ab
60 mdglich). Zum Teil gelingt diesem Personenkreis {Minnern wie
Frauen) auch der Ubertritt in eine Invaliditsitspension.32

Bestandsstruktur nach Alter — Anteil der Altersgruppen an
Veranderung zum Vorjahr Betroffenen/am Bestand -
Alter Bestand Veriind. Verind. - Alter Anteil an | Anteil am
Arbeitsl. [ zum Verjahr | zum Vorjahr Betroffenen Ds.-
absolut in % in % Bestand
1993 1993
15-24 41.859 + 4.145 +11,0 15-24 25,5 18,6
2549 137.367 +19.977 +18,1 2549 60,8 61,1
50 45.778 + 6.222 +17,2 50— 13,7 20,3
insges. | 225.005 +30.34] +15,3 insges. 100,0 »SQ.Q
1994 1994
15-24 36.168 -5.691 -13,6 15-24 24,0 17,0 |-
25-49 134.112 -3.255 - 24 2549 62,0 63,0
50— 43,662 -2.116 — 4.6 50— 14,0 20,0
insges. | 213,94 211.062 —~ 4,9 insges. 100,0 1000
1995 1995
15-24 35372 - 796 22 15-24 23,0 16,9
2549 138.985 +4.873% +3.6 25-49 . 63,8 od,4
50— 40.360 -3.302 -7.6 50— 13,2 18,7
insges. | 214.717 775 0.0 insges. 100,0 10a,0

Quelle: Statistische Nachrichten 11/93 bzw. Urdatenmateriat AMS, eigene Berech-
nungen :

Diese Fluchtwege werden vor allem von jenem guten Drittel der 4lteren
Arbeitslosen (Bestand) geniitzt, die bereits linger als ein Jahr arbeitslos
sind. Thre Chancen am Arbeitsmarkt sind noch weit hoffnungsloser als
die der ,Betroffenen® insgesamt: In einer vom BMAS in Aufirag
gegebenen Studied3 zum weiteren Schicksal von Personen, die zum
1. 1. 1989 mindestens ein Jahr arbeitslos waren und das 50. Lebensjahr
vollendet hatten, ergab sich im Zeitraum bis Ende 1991 folgendes Bild:
Nur 10 Prozent dieser Menschen zwischen 50 und 59 konnten (zu-
mindest zwischenzeitlich) noch einmal vermittelt werden, 30 Prozent
32 Trotz prinzipisller Abgrenzung nach dem Gesstz sind die Ubergénge — wie

bereits erwihnt — aufgrund der Schwierigkeiten bei der Definition von Arbeits-
unfahigkeit flichend; fast die Hilfie der Invalidititspensionen wird faktisch aus

dem Status der Arbeitslosigkeit heraus eingereicht (Pensionsvorschuf} ab Einrei-

chung). ,
33 Geringe Wiederbeschajtigungschancen, Synthesis 1993.

32
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waren nach drei Jahren noch immer arbeitslos, 55 Prozent gingen in
(Frith-)Pension, 2 Prozent sind in diesem Zeitraum verstorben. 34

Die Chancen auf Wiedereingliederung sinken mit zunehmenden Jah-
ren progressiv: Wihrend von den 50- bis 55jdhrigen 16 Prozent noch
einmal eine Beschifligung aufnehmen kommten, schafften dies unter
den 55- bis 59jahrigen nur noch 5 Prozent. Unterschiede zwischen Kri-
senregionen und anderen Regionen — hinsichtlich der Wahrscheinlich-
keit eines Wiedereintritts solcher Langzeitarbeitsloser in das Erwerbs-
leben — waren nicht feststellbar.

Deziiverteilung der kumulierien Arbeitslosigkeitsdauer bei Abgang

Alter 1. Dezil 5. Dezil (Median) 9. Dezil

1988 | 1992 | 1995 | 1988 | 1992 | 1995 1988 | 1992 | 1995
20-24 18 16 17 81 73 74 193 | 1188 | 193
25-29 23 20 20 97 20 87 | 241 242 | 237
30-39 27 23 23 105 96 96 263 263 | 279
40-49 28 26 26 109 105 105 280 297 | 316
50-54 27 25 24 169 121 137 296 444 | 664
55-59 24 21 16 110 135 145 358 761 [ 998
tiber 60 16 5 i 131 136 108 452 655 | 626

Quelle: BMAS, Urdatenmaterial AMS

Anteil der Langzeitarbeitsiosen an allen ¢on Arbeitsiosigkeit
~Betroffenen” 1995 {nach Altersgruppen)

60% +
. 511
50% - 47,7 e 44,5
40% +- i .
30% 4
18,4 24,3 .Nw
—
20% +
11
0% 1 gg -
c_x.,.IL. — | el e 1L ]
1518 19-24  25-29  30-3% 40--49 0-54  55-50 mind.
Quelle; AMS 60

34 In diese Richtung weist auch ¢ine Erhebung unter abgewiesenen Irrvaliditiitspen-
sionswerberlmmen (LBI fiir Wachstumsforschung) — Personen also, bei denen
meist Arbeitslosigkeit und kérperliche Beeintrichtigung kumulieren: Von jenen
180 Personen (gréiBtenteils fiber 50), die zum Zeitpunkt der Antragstellung auf
Invalidititspension arbeitslos waren, hatte zwei Jahre spiter kein einziger ins
Berufsteben zuriickgefunden,

33
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Hinsichtlich der Arbeitslosigkeitsdauer Alterer (wie auch der Wieder-
eingliederungschancen Langzeitarbeitsloser tiber 50) zeigen sich aller-
dings deutliche Unterschiede nach Bundeslindern:35

* In Oberdsterreich, in der Steiermark und in Niederdsterreich sind
Altere deutlich stirker ,betroffen® als mittlere Jahrginge; ihre
Arbeitslosigkeitsphasen dauern — gemessen am jeweiligen Landes-
durchschnitt fiir alle Altersgruppen — tiberproportional lang, obwohl
die Erwerbsbeteiligung iiber 50jihriger in Oberdsterreich und in
der Steiermark 1992 (mit 57,5 bzw. 53,5 Prozent) bereits deutlich™
unter dem Bundesdurchschnitt (60,5 Prozent) lag und weniger als
8 respektive 9 Prozent der Pensionsneuzuginge bei Arbeiterlnnen36
1992 (inklusive Invalidititspensionen) als ,,normale® Alterspensio-
nen einzustufen waren — die Unternehmen in beiden Lindern setzen
auch relativ haufig starre Altersgrenzen. In Niederdsterreich lag
die Erwerbsquote leicht tiber dem Durchschnitt; die Tendenz zum
vorzeitigen Ruhestand war weniger ausgeprigt, die Einstellung von
Unternehmensvertreterlnnen gegentiber Alteren lockerer.??

In Vorariberg st6Bt man auf geringe , Betroffenheit” und (verglichen
zu anderen Altersgruppen) langere Arbeitslosigkeitsphasen, hier ein-
deutig ein Symptom fiir Wiedereinstiegsbarrieren bei vergleichsweise
geringer Nutzung vorzeitiger Pensionierungen (sehr hoher Anteil an
»normalen® Pensionistnnen). Wie spiter noch gezeigt wird, setzen
Unternehmen in Vorarlberg bei Neueinstellungen besonders hiufig
starre Altersgrenzen.

Kérnten zeigt ein eher gegenteiliges Bild: Die Wahrscheinlichkeit,
arbeitslos zu werden, ist in allen Altersgruppen groB, die Verweil-
dauer in diesem Status auch fiir Aliere — <¢nmwomowm€amwm — miiBig,
obwohl viele Unternchmen, #hnlich wie in Vorarlberg, zu starren )
Altersgrenzen neigen. Das Problem wird in weit groBerem AusmaB
als in anderen Bundesldndern iiber die Entlassung Alterer in den vor-
zeitigen Ruhestand gelst: 1992 entfielen nur knapp 8 Prozent der
Pensionsneuzugiinge von Arbeiterlnnen auf ,,normale Alterspensio-

.

35 Quellen zu den im folgenden angefiihrien Daten: Erwerbsquoten (Berufstitige/
Bevalkerung) = eigene Berechnungen auf Basis von OSTAT-Daten; Verteilung
der Pensionsneuzugénge = eigene Berechnungen auf Basis von Daten des Haupt-
vetbands der Sozialversicherungstriger.

36 Mangels entsprechender Bundeslinder-Daten fiir alle Unselbstindigen wurden
die Daten fiir AtbeiterInnen als Indikator herangezogen.

37 Auffallend ist der sehr niedrige Anteil an Invaliditdtspensionistinnen bei einetn;
relativ hohen Anteil an vorzeitigen Alterspensionen wegen langer Versicherungs-
dauer und wegen Arbeitslosigkeit.

S —
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nen, Die in Kémten seit langerem auBerordentlich hohe Zahl der
Invalidititspensionistfnnen3® nahm weiter zu (71 Prozent der Pen-
sionsneuzuginge von Arbeiterlnnen entficlen auf Invaliditat), Die
Erwerbsquote Alterer lag mit 54 Prozent (50- bis 60jihrige) deutlich
unter dem gesamtdsterreichischen Durchschnitt,
Besonders viele Fille von Arbeitslosigkeit in Verbindung mit (in
Wa_mmon. zu} nur mittlerer Verweildauer finden sich im Burgenland.
Auch hier entfallen nur 8,5 Prozent der Neuzuginge zur Pension auf
die ,,normale” Variante; der Fluchtweg fiihrt hier allerdings weniger
tber die Invalidititspension als {iber vorzeitige Alterspensionen
wegen Arbeitslosigkeit (1992: 16,3 Prozent Anteil an allen Neuzu-
géngen bei ArbeiterInnen — der héichste Wert im Bundeslinderver-
gleich).

Wien profiliert sich — als einziges Bundesland — bei (relativ) miRiger

Betroffenheit durch lange Suchphasen fiir alle Altersgruppen. Ver-

glichen mit anderen Bundeslindern sind bereits 30- bis 50jihrige

liberproportional lang arbeitslos. Obwohl die Erwerbsquote Alterer

(mit 68 Prozent fiir 50- bis 60jahrige) sehr hoch ist und Frithpensio-

nierungen im weiteren Sinn nur verhiiltnismilig bescheiden geniitzt

werden, mm..sa die Unterschiede in der Linge der Suchphase fiir Jin-
gere und Altere relativ gering,

Auffallend ist die Ausnahmesituation Salzburgs: Die Erwerbsbeteili-

gung 50- bis 60jahriger in diesem Bundesland liegt, trotz eines hohen

Anteils an Invalidititspensionistinnen bei Arbeiterlnnen (der aller-

dings durch die sehr geringe Nutzung vorzeitiger Alterspensionen

wegen Arbeitslosigkeit bzw. wegen langer Versicherungsdauer teil-
weise wettgemacht wird), klar tiber dem Bundesdurchschnitt, Ts
scheint aber auch fiir Altere weniger spezifische Arbeitsmarktpro-
bleme zii geben: 50- bis 60jihrige sind noch immer seltener arbeits-
los als andere Altersgruppen — und bleiben es kaum linger. Die

Unternehmen zeigen hinsichtlich Altersgrenzen beim Wiederein-

stieg groBtenteils eine tolerante Haltung,

* Auch in Tirol sind Arbeitslosigkeitsphasen (bei unginstigerem
Gesamtbild hinsichtlich der Betroffenheit) fir alle Altersgruppen
relativ kurz, obwoll eine grofere Zahl von Unternehmen eher zu
starren Altersgrenzen neigt. Die Erwerbsbeteiligung Alterer ist aller-
dings deutlich niedriger als in Salzburg,

38 1992 entfielen auf 1000 Alterspensionisilnnen 915 Invalidititspensionistinnen;
der Wert fiir Osterreich insgesamt lag bei 454,
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Erklarungen fiir die doch betriichtlichen Unterschiede zwischen den
Bundesléndern sind, wie die Ergebnisse der Untersuchung nahelegen,
neben demographischen und institutionellen Griinden, der allgemeinen
Arbeitsmarktsituation und dem Ausmal der Flucht in den vorzeitigen
Ruhestand primir im Branchen- bzw. Unternehmensgefiige, im linder-
spezifischen Wirtschaftswachstum und den spezifischen Ausprigun-
gen des Strukturwandels zu suchen.

Arbeitslosigkeit — Betroffenheit und durchschnittliche Gesamtdauer
in Tagen (nach Altersgruppen und Bundeslandern — Jahresdurch-
schnitt 1993)

Aller Betroffen- Dauer Betroffen- Dauer Betroffen- Dauer
' heit heit heit
Wien Niederisterreich Burgenland
20-24 22,5 1127 28,6 84,8 42,3 80,9
25-29 |- 203 1337 21,6 109,3 30,0 99,3
30-39 17,2 152,0 17,6 21,1 26,2 106,3
40-49 14,7 173,0 15,7 132,9 24,4 112,0
50-54 16,1 197,5 22,3 189,1 30,7 135,5
55-60 18,7 177,1 304 194,0 378 133,0
insges. 17,6 1504 20,2 123,7 29,2 103,5
Steiermark Oberisterreich Salzburg
2024 38,3 25,1 257 83,4 28,7 73,6
25-29 294 114,4 19,1 96,6 223 85,6
30-39 21,6 i24.4 15,7 108,5 17,8 92,3
40-49 18,0 136,5 14,3 1242 5.6 98,3
50-54 25,6 198,7 23,1 208,9 13,1 13,9
55-60 27.8 196,8 26,6 204,0 13,8 101,0
insges. 24,8 124,8 19,7 116,6 18,9 87,8
Kirnten Tirol Vorariberg
20-24 44,8 87,5 31,5 76,0 26,2 88,8 .
25-29 33,6 1024 26,5 83,5 20,6 99,3
30-39 27,5 112,1 23,1 914 16,8 1150
4049 23,6 120,7 20,5 98,0 159 138,6
50-54 24,6 140,2 18,2 112,9 16,0 160,7
55-60 23,1 1209 19,3 106,5 152 1638
nsges. 29,2 1068 - 23,6 88,0 18,6 113,6

Betroffenheitsquote = Arbeitslose {Betroffenheit) in Prozent des unselbstindigen >qcn=mw&w%o8=:m_m
der Allersgruppe; Daver in Tagen = Dauserkomponente (Bestand dividiert durch Betroffenheit) mal 366
Quelle: eigene Berechnungen aus Daten des Hauptverbands der Sozialversiche-
rungstréger (Beschaftigung) und des BMAS (Arbeitslosigkeit)
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In den drei , Problemlindern™ Oberosterreich, Steiermark und Nieder-
Osterreich (die 1988 bis 1992 auch eine unterduichschnittliche Kon-
Jjunktur aufwiesen) hat etwa der Montansektor iiberproportionales
Gewicht, Uberwiegend handelt(e) es sich dabei um iltere GroBunter-
nehmen mit ausgepriigten internen Arbeitsmirkten und sehr spezifi-
schen Qualifikationsprofilen. 1993 wurden in der Steiermark, in Ober-
sterreich und in Niederdsterreich im Bereich Metall-/Elektroberufe
Jjeweils zwischen 12.000 und 15.000 Menschen arbeitslos (zwischen
30 und 40 Prozent aller , Betroffenen® waren in der Produktion titig).
Die Suchdauer fiir Arbeitslose aus diesen Branchen ist generell lang;
fiir Altere gehen die Umstiegschancen gegen Niill, :

Salzburg — als vergleichsweise positives Beispiel — hat eine weit giin-
stigere vielfiiltige Branchenstrulctur (und relativ wenig von ' Arbeits-
losigkeit Betroffene im Hu_‘omcwmonmvmaomog eine eher kleine Zahl von
Unternehmen mit tiber 500 Beschiftigten, tiber langere Phasen cinen
positiven Saldo der Betriebsbewegungen (Grindungen/Stiliegungen)
und einen groflen Anteil an Jingeren, noch relativ rasch wachsenden
Unternchmen. Alle diese Faktoren tragen --neben der gitnstigeren Kon-

junktur —und Arbeitsmarktlage - dazu bei, die Situation alterer Arbeit-
suchender zu erleichtern,

Betroffenheit und Arbeitslosigkeitsdauer nach
Ausbildungskategorien

Inwiefern ist die formale Qualifikation (im engeren Sinn) mit ein Grund
fiir die spezifische Arbeitslosigkeitsstruktur Alterer? Bin Vergleich der
Qualifikationsstrukturen Altere/ Arbeitnehmerlnnen insgesamt und
dltere Arbeitslose/Arbeitslose insgesamt ergibt ein interessantes Bild:
Beschiftigte Altere weisen eine nur wenig ungiinstigere (formale).
Qualifikationsstruktur auf als Beschiiftigte insgesamt (3,8 Prozent-
punkte hiherer Anteil an Pilichtschulabsolventinnen, 3 Prozentpunkte
niedrigere Lehrabsolventlnnen-Quote, 1,7 Prozentpunkte niedrigere
Fachschulquote). Die Unterschiede in der Qualifikationsstruktur zwi-
schen Arbeitslosen nach Alterskategorien sind etwas deutlicher (9 Pro-
zent hohere Pflichtschulquote bei tiber 50jahrigen, 5 Prozent mmmnmoan
Anteil an LehrabsolventInnen). Das kann dahingehend interpretiert
werden, dafl Qualifikation bei Alteren ein (etwas) wesentlicheres Kri-
terium fiir Arbeitsplatzrisiko bzw. fiir Wiedereinstellungschancen ist
als bei anderen Altersgruppen.

Tatséichlich ist Quaiifikation insgesamt eher ein Kriterium fiir ,,Betrof-
fenheit” bzw. Arbeitsplatzrisiko: Die Betroffenheitsquote der Pflicht-
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schulabsolventInnen ist mit 34 Prozent deutlich hoher als fiir Lehrab-
solventInnen (20 Prozent) und Personen mit AHS- oder Fachschulab-
schlufl (14 bzw. 10 Prozent). Personen mit hiherer Qualifikation finden
sich zweifellos eher im (relativ sicheren} priméren Arbeitsmarktseg-
ment.

Beschéftigte Uber 50finsgesamt  Arbeitslose (iber 50/insgesamt

nach Ausbildungskategorien nach Ausbildungskategorien
60 60 i

50 50

40 40

30 30

20 20

10 :
ol : Em i e I
Pflicht- hre BMS Matura Univ, Pflicht- Letre BMS Matura Univ,
schule schule

E Uber 50 [ insgesamt

Quelle: AMS, BMAS, z. T. eigene Berechnungen, Daten fiir 1993

Weniger relevant scheint Qualifikation dagegen in Hinblick auf das
Hauptprobiem von Alteren, den Wiedereinstieg: Die mittlere Verweil-
dauer in der Arbeitslosigkeit ist in allen Qualifikationen etwa gleich
lang (Ausnahme: bei BHS etwas kiirzer).

Betroffenheitsquote und Arbeitslosigkeitsdauer nach
formaler Qualifikation, Jahresdurchschnitte

Pilicht- | Lehre/ | Fach- AHS BHS | Univers.| ins-
schule | Meister | schule Hochsch.] gesamt
mmwwmmm 4% | 20% | 10% | 7% | 14% | 1% | 219
1ISCU
Dauerd AL | o6 L ots | oaas | oim 1t | 126 | 120
mmwﬁwm:omn- Tage Tage Tage Tage Tage Tage Tage

Quelle: AMS, BMAS, z.T. eigene Berechnungen, Daten fiir 1993

Die Unterschiede zwischen den zehn Prozent der jeweils am langsten B

Arbeitslosen in den einzelnen Qualifikationsgrenzen sind zwar aus-
geprigter — aber ebenfalls nicht annihernd so markant und von der
Richtung her nicht so cindeutig wie jene in puncto Betroffenheit-
Die grofiten Wiedereinstiegsprobleme zeichnen sich — gemessen an
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der Verweildauer — bei AHS-AbsolventInnen ab; Personen mit Unjver-
sititsabschluf und Absolventlanen von Fachschulen bleiben dhnlich
lange arbeitslos wie Pflichtschulabsolventlnnen. Eindeutig leichter
wieder einzugliedern sind Absolventlnnen einer Lehre bzw. einer
berufsbildenden héheren Schule,

Es scheint gewisse Parallelen zwischen Verweildauerdaten nach Qua-
lifikation und solchen nach Geschlecht zu geben (durchschnitiliche
Arbeitslosigkeitsdauer bei betroffenen Frauen 130, bei Mannern 113
Tage - Frauen haben signifikant seltener eine Lehrausbildung); auch
hier ist die Kausalitiit aber nicht eindeutig,

UmN_?m:m.._E._@ der >wcm=m_0mﬁxmmmummm_damcm_. nach formaler
Qualifikation (1 293)

j/% Lebwe/ | Fach | AHS | BHS | Univers |
schufe Meister schule Hochsch,
1. Dezil 19 17 19 20 16 17
2. Dezil 38 38 31 32
3. Dezil 59 59 46 57
4. Dezil 79 i
5. Dezil .98
6. Dezil 122
7.Desil | 152 ]
8. Dezil

9. Dezit
Durchschnitt

Quelle; Urdatenmateriai AMS, BMAS

Hinsichtlich des Zusammenhangs Qualifikation und Arbeitsmarlt-
situation Alterer lassen sich zwei Vermutungen anstellen: Bei alters-
miBigen Randgruppen diirfie das @:m:mwmmommco&:mﬁ Arbeitsplatz-
risiko ausgeprigter sein als bej Personen mittleren Alters. Fiir Wieder-
einstiegsprobleme Alterer — die sich u. a. darin manifestieren, daB
betroffene 50- bis 55jéhrige doppelt so lange arbeitslos bleiben wie
25jdhrige - bietet deren (relativ ungiinstigere) Qualifikationsstruktur
fiir sich genommen keine hinreichende Erkidrung,

Was dic Hiufigkeit der Betroffenheit iiber einen Zgitraum von fiinf
Jahren anbelangt, sind noch die betrichtlichen Unterschiede nach
Saisonberufen (3,21 Episoden), Produktionsberufen (2,13) und Dienst-
leistungsberufen (1,94) zu erwihnen. Die in Satsonberufen titigen
Personen weisen dabei — iiber einen Zeifraum von mehreren Jahren
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kumuliert — einsichtigerweise auch die lin

phasen auf,

gsten Arbeitslosigkeits-

Betroffenheit und Anteil von rm:on:m:.Um:m_Ow_.mrmm” nach ausge-
wahiten Berufsobergruppen im Zeitraum 1.1. 1989 bis 31.12. 1993+

Berufsobergruppen Episoden | Mehrfacharbeitslose Langzeitarbeitstose
. % Pers. | % Vol. | % Pers. | % Vol
Fremdenverkehr 3,32 67,1 854 49,9 83,9
Bavuhitfsarbeiterlnnen 3,25 73,6 89,0 51,7 84,8
Maschinistinnen 3,10 70,1 79.9 54,1 86,1
Verkehr 2,55 596 774 46,2 82,4
sonstige Dienste 2,53 38,6 72,0 62,0 92,9
Hilfsberufe Produktion 2,31 54,0 43,2 48,9 86,6
Hausgehilfen 2,18 48,4 674 49,7 86,2
anschaflsberaterlinen, 1,46 30,7 49,6 36,6 75,7
Verwaltung 1,49 .293 50,1 26,6 67,7
TechnikerInnen 1,66 37,0 51,7 36,4 71,7
Textil 1,75 41,1 56,9 44,2 80,8
Bekleidung 1,75 40,5 57,9 41,2 80,9
Gesundheit 1,77 40,2 61,6 39,8 78,7
Biiroberufe 1,78 41,3 59,7 44,2 82,8
insgesamt 2,34 52,9 71,1 45,6 83,1 ]

* Ausgewihltc Personengrupp
und Dienstleistungsbereich;
Unlersuchungszeitraum betrug mehr als 180

Quelie; Urdatenmaterial AMS (Marz 1994), BMAS

Langzeitarbeitsl

eft rait der grisBten/klcinsten Anzall vor
osigheit = dic kumulicrte Dauer der Arbe
Tage (ein halbes Jahr).

Episoden aus dem Produktions-
itslosigkeit im

Noch deutlicher ausgeprigt sind die Unterschiede nach Berufen im
einzelnen — die ansatzweise einen Beitrag zur Analyse alters- und

geschlechtsspezifischer Unterschiede im Bereich Arbeitsiosigkeit lei-

sten kdnnen.

Interessant scheint hier, da Menschen in den Berufsobergiuppen mit
der gréfiten Betroffenheit (beim Vergleich innerhalb des Jahreszeit-
raums) in fiinf von sieben Fillen seltener unter Langzeitarbeitslosigkeit
leiden als der Durchschnitt (wobei freilich Personen mit Saisonberufen
im Fremdenverkehr respektive Bauhilfsarbeiternnen als Speziaifall zu
betrachten sind, weil jihrliche Arbeitslosigkeitsphasen in diesen Berei-
chen zum Teil zur jahrlichen Routine zdhlen, wie auch die kumulierten
Daten zeigen). Fiir jene Berufsgruppen mit der geringsten Betroffenheit

gilt in fiinf von sieben Fillen das Umgekehrte: Personen aus S.n;ﬁom

—
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betroffenen Berufsgruppen sind vielfach iberproportional von ﬁmnm-
zeftarbeitslosigkeit bedroht.

Betroffenheit und Anteil von rm:nw.m;m&m:ﬂom_@xm: nach aus-
gewihiten mmﬂcﬂmocmﬁ_,:uvm: 1993+

wa_,:wmc_um_.mq:uﬁa: Episoden Mehrfacharbeitslose Langzeitarbeitslose

| % Vel._ | % pers. | % Vol |
535 | 126 | ..ur_

Fremdenverkehy

Bauhilfsarbeiter

Maschinisten
Verkehr
sonstige Dienste
Hilfsberufe Produktion

Emnmormmm_ua_.maqm::mz.
Juristen

Techniker
Hande?
Bekleidung
Gesundheit
Biiroberufe

* mjmmmim.w_mn Personengruppen mit der gribten/kleinsten Anzafl von Episaden aus Praduktion und
Dienstleistungsbereich

Quelle; Urdatenmaterial AMS (Marz 1994), BMAS

Ein &hnliches Bild ergibt sich auch bei der Gegeniiberstellung von
Betroffenheit und rmsmNE.S%m_.ﬁ_oamwm: nach Altersgruppen oder
Geschlecht: Menschen tiber 50 sind tendenziell (bei szmESmmmmmm:nm
von Ménnern und Frauen) noch immer etwas seltener betroffen alg
Jungere, aber eher von hmsmNo:m&Q.*m_oﬁme.H bedroht. Auch Frauen
weisen weniger »Episoden* auf, finden aber auch den Wiedereinstieg
schwerer. Bei Vergleichen im Hinblick auf die formale Ausbildung
ist diese Kombination nicht ganz so ausgepriigt,

Die spezifische Situation von (ilteren) Frauen

Nicht zuletzt aufgrund der starken Koppelung des weiblichen Erwerbs-
verhaltens an familizre Rahmenbedingun gen gibt es hinsichtlich der
Arbeitslosigkeit nach Alter - ungd der Relevanz altersspezifischer Wie-

—
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dereinstiegsbarrieren — erhebliche Unterschiede; diese sind, Jje nach
aktueller Arbeitsmarktsituation, mehr oder weniger ausgeprigt.

Ein Uberblick zur aitersspezifischen Arbeitslosigkeit in den 80er Jah-
ren zeigt, daf} dieses Problem im letzten Vollbeschiftigungsjahr noch
relativ gleichmafig tiber die Altersgruppen verteilt war: Relativ hishere
Arbeitslosenraten (gemessen am niedrigen Durchschnittsniveau} gab
es bei Minnern am ehesten in der Gruppe der 55- bis 60jdhrigen; bei-
Frauen (etwas hoheres Durchschnittsniveau) zeigen sich schwache
»Hocker” in der Gruppe der 25- bis 34jahrigen — hiufig erste Wieder-
einstiegsphase nach Gebuit eines (zweier) Kindes (Kinder) — und der
55- bis 59jdhrigen — und dies trotz der Moglichkeit einer vorzeitigen
Alterspension mit 55 Jahren (wegen langer Versicherungsdauer, wegen
langer Arbeitslosigkeit),

Bis 1987 war die registrierte Altersarbeitslosigkeit generell noch nicht
sehr ausgepriigt. Danach konzeniderten sich die Spitzenwerte bei
Ménnern vorerst bei der Gruppe der 20- bis 24jshrigen (besonders aus-

geprégt relativ zu anderen Altersgruppen um 1987) und in der Folge-

bei der Gruppe der 55- bis 59jihrigen (besonders ausgeprigt seit
Anfang der 90er Jahre). Die Arbeitslosenquoten der 55- bis 59jdhrigen
Minner seit 1990 lagen — mit 11 Prozent im Jahr 1993 — sogar deutlich
liber den (im Zeitvergleich) sehr hohen Arbeitslosenquoten der iiber
55jdhrigen im Jahr 1955.

Bei Frauen ist die Polarisierung nach Altersgruppen nicht so eindeutig:
Die Arbeitslosenquote lag 1987 nicht nur fiir Neueinsteigerinnen unter
24 Jahren, sondern auch fiir die Gruppe der 25- bis 34jihrigen — also
Jene Altersgruppe, in der hiufig ein (erster) Wiedereinstieg ins Berufs-

leben, nicht zuletzt {iber Teilzeitarbeit, gesucht wird3® — auffallend”

hoch; ab dieser Altersgruppe sinkt die Arbeitslosenquote bei Frauen
1987 kontinuierlich und in der Gruppe der tiber 55jdhrigen fast auf
das Niveau der Vollbeschaftigungsiira 1980; ein ~Altershiicker” war
zu dieser Zeit nicht erkennbar. Speziell in der Phase 1980 bis 1987
ist freilich auch die Erwerbsquote der {iber SGjahrigen Frauen deutlich
zurtickgegangen. 1992 konzentrierte sich das Problem auf zwei Alters-
gruppen: auf 25- bis 34jahrige und — ein neues Phanomen — auf
50- bis 54jdhrige.

39 Ganztagsbeschiftigung von m..amcm: konzentriert sich Ende der 80er wic Anfang’

der 90er Jahre zu rund einem Drittel in der Altersgruppe der 20- bis 29jihrigen,

Teilzeitbeschiftigung zu etwa zwei Driiteln auf die Gruppe der 30- bis 50jahri-

gen. Die Teilzeitquote ist bei 30- bis 39jihrigen und 40- bis 49jdhrigen mit

26,7 bzw. 27,8 Prozent (1992, ohne Karenzurlauberinnen) etwa gleich.
—
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Wihrend sich also die Arbeitslosigkeitsspitze 1992 bei Jiingeren Miin-
nern weiterhin in der Gruppe der 20- bis 24jdhrigen zeigt, konzentrier-
ten sich die Probleme fiir relativ Jiingere Frauen bei den 25- bis 34jih-~
rigen. Deutlich verschoben prasentiert sich auch das Problem der
>:Q.mm~.¢o:m_ommm_3:. Der , Altershéicker in der Arbeitslosenquote,
der noch 1980 schwach ausgeprigt bei beiden Geschlechtern in der
Altersgruppe der 55- bis 60jéhrigen angesiedelt war, nimmt bej Mén-
nern in dieser Altersgruppe drastische Ausmalfle an; bei Frauen ritckt

er - nun ebenfalls viel markanter — zur Gruppe der 50- bis 54jéhrigen
Frauen vor.

Arbeitslosenquoten nach dem Alter — Manner: vorgemerkte
Arbeitstose in % der Erwerbspersonen

12—
10 Q

e 1987
T'Ihﬁ\/@\lu@\ @ 1980
0 _ _

15-19 20-24 . 25-34 35-44 4554 5559 60--64

>_.Um;m_omm:n_coﬁm::mo_.. amﬂ):mql_uqmcm:_ <o_.mm.3m_,§m
Arbeitstose in % der Erwerbspersonen

12

,‘ + + e — —
1519 20-24 25--34 3544 45-54 5559 60—64
—{J— 1955 —@— 1980 ~Z— 1987 -~ 1992 i~ 1095 4

Anmerkung: Der Pfeil markiert die Arbeitslosenquote von Fraven 2wischen 50 and 54 Jahren,
Quelle: WIFO-Datenbank, eigene Berechnungen
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Ein Grund fiir die im Vergleich zur Sitwation der Mianner sehr spezifi-
sche Arbeitslosigkeitsstruktur nach Alter wird wohl in den oft liicken-
hafien Berufskarrieren von Frauen zu suchen sein: Wiedereinsteigerin-
nen zwischen 25 und 35 mit meist noch relativ geringer Berufserfah-
rung konkuirieren weit stirker als Ménner in mittleren Jahren mit Neu-
einsteigerinnen. Ein Uberangebot an solchen schwicht zweifellos auch
die Chancen auf einen zweiten Beginn — um so mehr, als Frauen mit
Kindern im Vorschulaiter zusitzliche Einstiegsbarrieren iiberwinden
- miissen (arbeitszeitliche und regionale Einschriinkungen bei Wahl

des Arbeitsplatzes, Vorurteile gegeniiber Frauen mit Kleinkindern, .

usw.). Familienbedingte Einschirinkungen bei der Arbeitsplatzwahl
sind zweifellos auch ein Grund, warum die Suchdauer bej arbeitslosen
Frauen aller Altersgruppen deutlich langer ist als bei Minnerm.

Der, Altershécker® fallt auch hes Frauen in die Phase vor dem F riihpen-
sionsalter: Er ist bei 50- bis 55jdhrigen Fraven ebenso ausgepriigt wie
bei 55- bis 60jihrigen Mannern (die Arbeitslosenquote betrug 1993 fiir
beide Gruppen 11,6 Prozent). Die Wiedereinstiegschancen dieser
Altersgruppe lassen sich am radikalen Absinken der Erwerbsquoten
35- bis 60jahriger Frauen ablesen: Sje betrug 1971 noch 41, 1991 pur

noch 24 Prozent. Besonders problematisch an dieser Woﬁgsm:on.,.
von hoher Arbeitslosigkeit schon bei iiber 50jahrigen und vorzeitigem

Berufsausstieg sind die Auswirkungen auf die eigene Altersvorsorge.
Die Losung fiir Wiedereinstiegsprobleme von Frauen in mittleren Jah-
ren hieB in der zweiten Hilite der 80ey Jahre vielfach Teilzeitbeschif
tigung: Vom Zuwachs der Frauenbeschiiftigung in dieser Zeit — insge-
samt 9,2 Prozent - entfielen nur ¢ca. 2 Prozent auf Volizeit- und 5,2 Pro-
zent avf vollversicherte Teilzeitbeschiftigung. Der Anteil der Teilzeit-
beschiiftigten war 1992 in allen Altersgruppen ab 30 hoher als Jjener der
Vollzeitbeschaftigten. Die Teilzeitquote ist seit Mitte der 70er Jahre vor
allem bei den 50- bis 60jahrigen gestiegen.

Von jenen Frauen, die gemaB géngigen Beschiftigungsstatistiken aus-

scheiden, fliichtet ein erheblicher Teil in geringfligige Beschiftigun-
gen, d. h. Beschiftigungen ohne Versicherungsschutz fiir den Fall
der Krankheit und ohne Pensionsversicherung: 1 Wie regulire Teilzeit-

40 Die Verteilung des Beschiftigungszuwachses fiir die zwejte Halfie der 80er Jahre
inklusive geringfiigiper Beschiftigung: Vom Gesamtzuwachs weiblicher un-
selbstindig Beschiftigter im weiteren Sinne (9,2 Prozent) entfielen 1,9 Prozent
auf Vollzeitarbeit, 4,8 Prozent auf vollversicherte Teilzeitarbeit ynd rund 2,5 Pro-
zent auf geringfiigige Beschiftigung — siche dazu: Finder, R., Teilzeitarbeit —
Bedeutung und ‘Konsequenzen einer Jlexibleren Arbeitszeitorganisation, Wien
1993.

——
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tatigen zu zwei Dritteln auf die Altersgruppe zwischen 30 und 50 Jah-
ren. Relativ hoch ist der Antej] geringfiigig Beschifligter auch bej
wgmMozmmgsm:\w&r@msmmoammgg.

Insgesamt wird gie Zah] geringfiigig Beschiftigter zhnlich hoch

nung bereits aufgegeben wurde, verzichten diege Frauen groftenteils
auf eine Meldung als ~Arbeitsuchende®

Schon im vorhergehenden Abschnitt wurde gezeigt, daBl Frauen mter
50 Jahren zwar weniger hiufig von Arbeitslosigkeit betroffen sind als
Miénnet, aber in allen Altersgruppen grofere S_.amnﬁmum:mmm_uazngn
haben. Bei jungeren Frayen schldgt sich vor allem die lange Suchdauer
inder Arbeitslosenquote nieder. Bei Frauen zwischen 50 und 55 treffen

\.f.cm:m_cmmmwﬁ” Zusammen. Die (ja bereits langer existierende) Mag-
lichkeit zur m.agmnmmoaménm — als Grund fiir Unternehmen, Frauen

~in dieser Altersgruppe nicht mehr einzustellen — reicht nicht aus, dieses

Phinomen zu erkliren, Eher ist ein Zusammenhang zur demographi-
schen Entwicklung herzustellen; Seit 1989 sind die starken Vorkriegs-
bzw, Wimmmvom_.mnw@uﬂ.mmong in diese Altersgruppe hineingewach-




2. Zentrale Umstiegsbarrieren flir dltere Arbeitnehmerinnen

Segmentierung des Arbeitsmarkts und alterswirksames
Unternehmensverhalten — Exkurs in die dkonomische Theorie*! :

Die am hiufigsten vorgebrachten Griinde fiir Wiedereinstiegsbarricren
‘Alterer lassen sich in einem Satz zusammenfassen: Sie seien — im
Verhéltnis zu ihrer Produktivitit, Flexibilitiit, Anpassungsfihigkeit,
Gesundheit etc. — zu teuer #2 Die Theorie geht davon aus, daf} bei der
Personalpolitik wie bei jeder anderen konomischen Entscheidung
zumindest implizit die pekunidren wie nicht pekuniiren Opportunitits-
kosten der Einstellung eines/r (dlteren) Arbeitnehmer/in gegen die
eines/r anderen (jiingeren) abgewogen werden. Diese umfassen nicht
nur die unmittelbaren Ausgaben bei Neueinstellung, sondern auch
Faktoren wie vermutete Produktivitit, Anpassungsfihigkeit etc.
In der Literatur finden sich wenige Arbeiten, die explizit die Schwie-
rigkeiten Alterer am Arbeitsmarkt thematisieren. Es gibt allerdings
einige Diskussionsschwerpunkte, die auf unsere Problemstellung
iibertragbar sind: Verschiedene Erhebungen deuten darauf hin, daB
Unternehmen mit héher qualifizieriem Arbeitskriftepotential eher
ausdriicklich Altersgrenzen ziehen als andere. Das Humanikapital der
Arbeitskrifte scheint also mit eine Rolle zu spielen. Diese Kategorie
hat auch {iberproportional interne Arbeitsmirkte mit relativ starren
Lohnhierarchien institutionalisiert, Ebenso gilt fiir Unternehmen mit
qualifizierten Mitarbeiterinnen wohl am ehesten, dal} die sogenannten
overhead costs mit dem Alter bzw. der Verweildauer zunehmen.
Weitere hiufig diskutierte Kosten, die ebenfalls mit dem Alter in Zu-
sammenhang gebracht werden kénnen, sind Schutzkosten (verstarkter
Kindigungsschutz) sowie Produktivitits- und Anpassungskosten.
Die in den hier angeflihrten theoretischen Zugingen entwickelten
Argumente bezichen sich also hauptsichlich auf relativ qualifizierte
Arbeitskrifte, Wie bereits gezeigt wurde, sind die Wiedereinstiegs-
barrieren fiir gering Qualifizierte/Unqualifizierte dhnlich hoch, obwohl
fiir diese Gruppe seltener explizit Altersgrenzen gesetzt werden; hiet
kommt wohl ofter dic Kombination von Alter und (vermuteten)
gesundheitlichen Beeintrichtigungen zum Tragen.

41 Die theoretischen Aspekte dieses Kapitels wurden u. 7. von 8. Gachter bzw. von,
8. Stagl ausgearbeitet, . .
42 Siche etwa auch Biffl, G., Aftere Arbeitskrifte auf dem osterreichischen Arbeits-
markt, WIFQ-Vorirage, Wien 1992,
roo—
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Einige Merkmale modemer Arbeitsbeziehungen

Die meisten Arbeitsbeziehungen in modernen Volkswirtschaften wer-
den, zumindest der Intention nach, langfiistig und ohne zeitliche
Begrenzung abgeschlossen, Der Arbeitsvertrag umfafit neben den
expliziten Elementen (Arbeitszeit, Lohn etc.) auch noch implizite Ver-
tragsteile, d. h. wechselseitige Erwartungen und Verpilichtungen zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmerlnnen, die vor Gericht nicht ein-
klagbar sind.4 o
Aufgrund dieser Uneinklagbarkeit miissen solche impliziten Vertriige
anreizkompatibe! sein. Je unstrukturierter eine Arbeitsbeziehung und
Je liinger die vorgesehene Dauer ist, desto wichti ger sind implizite Ver-
trage und die Notwendigkeit, die Vertragsparteien zar Vertragseinhal-
tung zu motivieren.

Es ist auch einsichtig, daf derlej implizite Vertragselemente bei quali-
fizierteren Mitarbeiterinnen eine wesentlichere Rolle spielen:

Bei Hilfsarbeiten oder Anlemtitigkeiten sind Arbeitsablauf und
-ergebnis meist relativ klar fesigelegt. Bei qualifizierteren Tiatigkeiten
bzw. auf héheren Hierarchieebenen ist es dagegen hiufig schwer bis
unméglich, die Produktivitit eines/r Arbeitnehmer/in genau zu erfas-
sen. Die Entlohnung ist daher weitestgehend von einer melbaren Pro-
duktivitit entkoppelt. Die Motivationswirkung der Lohnzahlung ist
ebenso bedeutsam wie die Entlohnung des Faktors Arbeit nach seiner
Produktivitit. Dies kann — seitens der Unternehmen — als ein wesent-
licher Grund fiir sogenanute Seniorititsishne oder an die Verweildauer

‘gebundene fringe benefits gesehen werden, 44

Je wichtiger implizite Vertriige, desto bedeutsamer ist aus Sicht des
Unternelimens auch die Personalrekrutierung. Je breiter das Anforde-
rungsprofil ist, desto hiher sind auch die Suchkosten im weiteren Sinn
und die Kosten der Einarbeitung, die sogenannten furnover costs, die
mit hoherer Fluktuation steigen. Fiir wenig qualifizierte Jobs sind die
turnover costs geringer, weil ein/e Arbeitnehmer/in leichter ersetzt
werden kann,

Qualifiziertere Jobs erfordern praktisch per definitionem eine gewisse
(berufsspezifische) Vorbiidung, sogenanntes allgemeines Humankapi-

‘43 In der Literatur wird von relationalen Vertrigen gesprochen, in denen nur die

Rahmenbedingungen der Arbeit festgelegt werden, nicht jedoch — weil praktisch
unmdglich — wie ein‘e Arbeitnehmerfin auf mégliche unvorhetrsehbare Sinratio-
nen zu reagieren hat.

44 Tatsichlich spielt Senioritit auch ohne kollektivvertragliche Regelungen — etwa
in den USA — eine betrichiliche Rolle bei der Bemessung von Lihnen und/oder
Jringe benefits.
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tal. Lange Einarbeitungsphasen dienen auch dazu, diese Vorbildung
um notwendiges firmenspezifisches Humankapital zu ergéinzen, =
Seit dem Erscheinen des einfluBreichen Buches von Doeringer und
Piore® ist es iiblich, im Arbeitsmarkt zwischen priméirem und sekuin-
dérem Segment zu unterscheiden: Jobs im primiren Segment sind cher
langfiistig und von impliziten Vertrigen, relativ hohen Anforderungen
an das Humankapital sowie hohen turnover costs gekennzeichnet. Im
sekundiren Segment spielt die Dauer der Arbeitsbeziehung eine gerin-
gere Rolle. Im priméren Segment haben auch interne Arbeitsmiirkte
groflere Bedentung. Merkmale interner Arbeitsmirkte sind langfristige
Atbeitsbeziehungen, (vorgezeichnete) Karrierewege in der Firma und
beschriinkte Eintrittsmoglichkeiten fiir , Externe®
Die Trennlinie zwischen primérem und sekundirem Segment ist nicht
immer ganz scharf: insbesondere dann nicht, wenn — wie in Osterreich
sehr ausgepriigt — auch an- und ungelernte Arbeitskriifte zum Teil Lin-
ger in einer Firma bleiben und implizite Vertragselemente wie firmen-
spezifisches Humankapital bedeutsamer werden.

Im priméren Segment einer Volkswirtschaft sind die Opportunititsko-
sten jeder Personalentscheidung in der Regel hoher als im sekundiiren
Segment,

Das Senioritatsprinzip

Die Seniorititsentlohnung in zahlreichen Branchen und Bereichen soll
Anreiz zu entsprechender Leistung und langer Verweildauer bieten.
Humankapital spielt in modermnen Arbeitsbeziehungen fiir qualifizierte
Arbeit eine grofie Rolle.% Der Erwerb von Humankapital kann als
Investition betrachtet werden, deren Ertrag eine erhdhte Produktivitit
und — im Fall einer produktivititsorientierten Entlohnung — ein hdherer
Lohn in der Zukunft ist. Allgemeines Humankapital erhsht die Produk-
tivitit eines/r Arbeitnehmer/in iiberall, wo das erworbene Wissen pro-
duktiv éingesetzt werden kann. Ab gesehen von der schulischen Ausbil-
dung trage deshalb ein/e Arbeitnehmer/in diese Kosten auch selbst (in -

45 Doeringer, P. und M. Piore, lnfernational Labor Markets and Manpower Analy-
sis, Heath 1971,

46 Vgl Becker, G., Investment in Human Capital, in: Journal of Political Economy,
T0/1962, oder: Human Capital, The University of Chicago Press 1964. Die
Seniorititsentlohnung als Leistungsanreiz wurde insbesondere von Lazear und
Hutchens argumentiert, etwa in Lazear, E., Why Is There Mandatory Retirement?
In; Journal of Political Economy 87/1979, bzw. Hutchens, R., WmE.QlQ Wages
and Productivity: 4 Turbulent Decade, in: Joumal of Economic Perspectives
3/1989.

—
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Form' eines relativ miedrigeren Lohnes).4 Soweit sich durch weitere
Bildungsinvestitionen nur die Produktivitdt innerhalb ciner Firma
Q&awr sei det/die Arbeitnehmer/in in der Regel nicht bereit, die vollen
Kosten seiner/ihrer Ausbildung zu tragen.

.Enzn:mﬁnﬁ.mmnwom Humankapital kann als implizites Vertragselerent
mterpretiert werden, dags quasi eine Rente A<m2<o=am:m€&5_.8
abwirfl. Bei solchen spezifischen Qualifikationen handelt es sich oft
auch um schwer formalisierbares Wissen iiber Organisations- und
Kommunikationsstrukturen des Unternehinens, um Steuerungskompe-
tenzen, die helfen, Informations. und Kommunikationskosten gering
zu halten. Das arbeitsplatzspezifische Wissen im weiteren Sinn macht
eine/n Arbeitnehmer/in fir eine Firma besonders produktiv und schwe-
rer ersetzbar (relativer Nm:&m::mmworaﬁu schrinkt aber gleichzeitig
die Mobilitit des/der Arbeitnehmerfin ein, wobei die Kompensation
in Form eines hoheren Lohnes erfolgt,

Berufserfahirung per se erhéht, so die mzﬁmm_ﬂmw:m:wmoam“ im Laof
der Jahre das allgemeine Humankapital, weshalb #ltere Arbeijtneh-
merlnnen schon aus diesem Grund teurer sind als jiingere. Die Erhg-
hung jobspezifischer Produktivitit wird durch innerbetriebiiche Senio-
ritiitsschemata abgegolten.

~Je geringer die Bewertung des allgemeinen Humankapitals im Verhit-

nis zum firmenspezifischen — so die These —, um so schwieriger wird
der Umstieg fiir Altere, weil junge Arbeitnehmerlnnen den Nachiteil
geringeter allgemeiner Berufserfahrung zum Teil durch die potentiel]
lingere Verweildauer wettmachen konnen. Dies gilt unter Umstinden
sowohl fiir Personen mit msgesamt guter Qualifikation als auch fiir
Angelernie, soweit sie primir arbeitsplatzspezifische Qualifikationen
erworben haben.

Das allgemeine Humankapital beruht in vielen Berufen zunehmend aus
formaler Berufsausbildung und mehreren Jahren Berufserfahrung. Ab
einem gewissen Zeitpunkt wird jedoch in vielen Bereichen firmen-
bezogene wma:wmo%m?.:nm wichtiger eingeschitzt, Dieg mag erkliren,
warum Unternehmen fiir qualifiziertere Titigkeiten einerseits Arbeits-
krifte mit Berufserfahrung suchen, aber andererseits dennoch Alters-
grenzen setzen (wobei die Kombination aus Anforderungen hinsicht-
lich Alter, Ausbildung und Erfahrung oft hart an die Grenzen des
technisch Realisierbaren stoft).

Firmenspezifisches Humankapital ist, nchen den Suchkosten, ein

47 Dem entsprechen niedrigere Anfangsgehslter z T. in Kombination mit Verwe;|-
verpflichfungen,
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wichtiger Bestandteil der furnover costs. Unternehmen haben daher
ein Interesse daran, die Fluktuation bei entsprechenden Arbeitneh-
merlanengruppen gering zu halten. Seniorititslohnprofile kénnen als
cing Art Selektionsmechanisius geschen werden, {iber den eher
Arbeitnehmerlnnen angezogen werden, die eine ldngere <nga=am:mm
anstreben.*® Geringe Fluktuationskosten vermindern die Notwendig-
keit, liber Seniorititslohne Firmentreue aufzubauen. Gleichzettig soll
die mit zunehmender Verweildauer steigende Entlohnung fir den/die
Arbeitnehmer/in einen Unternehmenswechsel verteuern,

Fir das Unternehmen liegt der Vorteil einer hiheren Bezahlung fiir ein
héheres Maf3 an unternchmensspezifischen Qualifikationen — abgese-
hen von den genannten Griinden — u. a. darin, daB auch der héhere
Lohn noch unter dem eigentlichen Grenzprodukt der Arbeit liegen
kann, da diese Qualifikationen auf dem Markt hiufig keinen entspre-
chenden Preis haben und daher nicht als Mittel im Wetthewerb einge-
setzt werden konnen. . )
Altere Arbeitnehmerlnnen bleiben ex definitione potentiell weniger
lang in einer Firma als jungere. Je hoher die turnover costs, desto hither
sind die Opportunititskosten der Beschiiftigung eines/r dlteren Arbeit-
nehmer/in. Auch wenn dag arbeitsplatzspezifische Humankapital nach
einer gewissen Zeit konstant bleibt, hat das Unternehmen bei Jingeren
potentiell gréBere Chancen, dieses Kapital noch Iinger zu niitzen. {Die
Méglichkeit, daB} in einem solchen Fall Routine das Leistungsoptimum
reduzieren konnte, wird bei diesem Konzept nicht in Betracht gezo-
gen.,) . B
Andernorts wurde bereits festgehalten, daB ein sich beschleunigender
Strukturwandel neben technologischen Umschichtungen auch Verin-
derungen organisatorischer Produktionsbedingungen mit sich bringt.
Um solchen Verinderungen entgegentreten zu konnen, sind neben
allgemeinen und spezifischen Qualifikationen Fertigkeiten nétig, die
einen ,,Schiiissel“ zur raschen und reibungslosen ErschlieBung von
wechselndem Spezialwissen in einer dynamischen Umternehmensum-
gebung liefern.

Beckers Ansatz vom Humankapital muf3 daher um die Dimension der
Schliisselqualifikationen erweitert werden. Es handelt sich dabei (nach
Dieter Mertens) um Kenninisse und Fihigkeiten, welche keinen unmit-
telbaren Bezug zu bestimmten prakiischen Titigkeiten haben, sondern

48 Vel etwa Salop, J. und St. Salop, Seif-Selection as Turnover in the Labor Market,
in: Quarterly Journal of Economics 91/1976,

—
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vielmelir (1) die Fj gnung fiir cine grofBe Zahl von woﬂm&mmn und Funk-
tionen als alternative Option zum gleichen Zeitpunkt und (2) die Eig-
nung fiir die Bewiiti gung einer Sequenz von ?woaménm&:aww::mg
im Laufe des Lebens erhohen, 42

Die Entwicklung der Arbeitsstrukturen mache es notwendig, neben
fachlichen Fihigkeiten Basisqualifikationen (analytisches Voigehen,
strukturiertes Denken, Kreativitat), Horizontalfunktionen (effiziente
Nutzung der Fwoﬁsmmozmron.wo:ﬁ@ sowie Verhaltensqualifikationen
(Fahigkeit der Zusammenarbeit, geistige und personelle Mobilitit) zu
erwerben, die es ermdglichen, flexibler ausgerichtete und damit wenj-
ger strukturierte Arbeitsplitze einzunehmen,

In der Regel wird davon ausgegangen, dali altere Arbeitskrifie auf.
grund ihrer schlechteren formalen Ausbildung auf derartige Qualifika-
tionsanpassungen njcht hinreichend vorbereitet seien. Thre Mobilit
zwischen Branchen, Berufen und T4atigkeiten sei daher ein geschriinkter
als die Jingerer. Diese <n_,m:mm59=9.=nm geht méglicherweise zu
weit: Gerade solche Qualifikationen sind weniger von der Art als der
Qualitit ‘der formalen Ausbildung im weiteren Sinn abhiéngig, sie
kénnen zom Teil ,on the Jjob® in einem einzigen Unternehmen (Job-
rotation) oder auch durch unterschiedliche Titigkeiten in verschie-
denen Unternehmen erworben werden. Gegen Altere lieBe sich am
chesten einwenden, daB sie unter Umstinden zu lange in einem ein-
zigen, begrenzten Arbeitsumtfeid tatig waren — und die genannten
F u,_.:m_ﬁ:m: eventuell dadurch verierns haben,

Ungeachtet dessen lassen sich Senjorititslshne wohl mit der Bedeu-
tung von Humankapital bzw. auch mit turnover costs begriinden.

Das dritte Argument ergibt sich aus dem Prinzip impliziter Vertriige,

Eine moiomﬁmao::ow:::m kann in erster Linie fiir den/die Arbeit-
nehmet/in als Anreiz dienen, die jeweils erwartete Leistung zu bringen;

Ex/sie verliert bei einer Kiindi gung die Chance auf die kiinfiige hihere
Entlohnung.

mgmoaﬂuﬂmg;ormcsm impliziert, daf Arbeitnehmerlnnen anfangs

unter und spiter iiber Produktivitit bezahlt werden, Ab dem Zeitpunkt,

an dem das Unternchmen tiber Produktivitit zahlen muf), hitten sie

einen gewissen Anreiz, den impliziten Vertrag 7 kindigen. In der

Literatur wird meist angenommen, daf eine entsprechend negative

Reputation es dem Unternehmen unméglich machen wiirde, Seniori-

49 Semmiler, O., Fon Schliisselqualifitationen zu neuen Berufen in einem anderen
Lernen, in: Reyher, L. und J. Kihl (Hrsg.), Resonanzen, Arbeitsmarkt ungd
Beruf - Forschung und Politik, Festschrift fir D, Mertens, Niimberg 1983.
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titslohne als Anreiz einzusetzen.® Dies habe zur Foige, daf} der/die
Arbeitnehmer/in entsprechend kompensiert werden miisse. Aus dieser
Kompensation entstiinden Fixkosten, die eine lange Verweildauer auch
aus Sicht des Unternehmens —~ unabhiingig von Humankapital und
turnover costs — interessant machen wiirden.

Ein Unternehmen mit ausgepriigtem Seniorititsschema wird in der
Regel kaum bereit sein, einem/r ilteren Arbeitnehmer/in bei Einstel-
lung ebensoviel zu bezahlen wie einem gleichaltrigen, der bereits viele
Jahre im Unternehmen tétig ist. Selbst wenn ein/e Altere/r bereit wire,
zu einem entsprechend niedrigeren Einstiegsgehalt zu arbeiten, miifite
— aufgrund der besseren Fixkostenamortisation — ein/e jlingere/r
Arbeitnehmer/in bevorzugt werden.5! Bei dieser Argumentation wird
freilich davon ausgegangen, daf die eigenen Investitionen des Unter-
nehmens in den/die Arbeitnehmer/in praktisch unbegrenzt ,,Zinsen*
tragen, die Investitionen anderer Unternehmen in diese Person aber
jedenfalls (fast) wertlos oder nicht wertvoll genug sind.

Interne Arbeitsmiirkte

Seniorititslohne sind eine Moglichkeit, das »Motivationsproblem* (in”
bezug auf Leistung sowie Verweildauer) zu lésen. Tnterne Arbeits-

mérkte mit Lohnhierarchien und Karriereméoglichkeiten in der Firma

konnen diese Funktion unter Umstinden noch besser erfiillen.

Ein wesentliches Kennzeichen eines internen Arbeitsmarkts sind rela-

tiv beschrinkte Eintrittsméglichkeiten in die Firroa — typischerweise

am unteren Ende der Karriereleiter. Die Nachbesetzung von freigewor-

denen Arbeitsplitzen erfolgt vorzugsweise intern. Die Lohnstruktur ist

zum Teil so gestaltet, dal Lohne an einen Arbeitsplatz und nicht an ein

Individuum gebunden sind. 52 .

Die Tangfristige Arbeitsbeziehung ist Anreiz fiir Investitionen in fire”

50 Die Vermutung liegt nahe, dal} implizite Verlriige in Zeiten eines reichen Arbeits-
angebots keinen austcichenden Schutz pegen rein kurzftistig orientierte Unter-
nehmensentscheidungen bieten.

31 Wie spiter noch gezeigt wird, spielen in der Praxis in beiden Fallen auch andere
Faktoren eine wesentliche Rolfe: Bei starren Lohnschemata hat dic Firmenleitung
u. U. kaum die Mégtichkeit, einen Externen entsprechend hoch einzustufen; nicht
zuletzt ist hier auch die Gruppenstimmung der »Altgedienten™ zu berficksichti-
gen. LaBt sich dagegen ein Alicrer auf eine zu niedrige Einstufung ein, wird
erwartet, dall er fiir dieses Entgelt keine optimale Leistung erbringt bzw. den
Arbeitsplatz nur als Interimsldsung beirachtet. .

52 Alle diese Merkmale treffen nicht zuletzt auf groBere Verwaltungseinheiten — wie
etwa auch den dffentlichen Dienst - zu. Senioritatslohne wie .atbeitsplatzgebun--.
dene* Lhne sind die Hauptgriinde fiir die empirisch beobachtbare Entkoppelung
von Lohnzahlungen und Produktivitit,
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menspezifisches Humankapital. Das Unternelmen spart bei Such- und
Eignungspriifungskosten, da die Leistungen der MitarbeiterInnen im
wesentlichen bekannt sind. Soweit firmenspezifisches Humankapitai
eine wesentliche Rolle spielt, erspart die interne Rekrutierung auch
Ausbildungskosten.  Arbeitnehmerlnnen mit einer langfristigen
Beschaftigungsperspektive haben auch einen groferen Anreiz, sich
mit dem Unternehmen und seinen langfristigen Zielen zu identifi-
zieren.

Firmeninterne Anreize kénnen etwa damit gesetzi werden, daf} besser
bezahlte Positionen auf héheren Ebenen der Hierarchie mit Arbeitneh-
merlnnen besetzt werden, die im Vergleich zu Mitkonkurrentinnen
bessere Leistungen erbracht haben. Anreizkompatibilitit ergibt sich
gegebenenfalls darans, daB} die Lohnzahlung mit dem Arbeitsplatz ver-
kniipft ist. In diesem Fall kann die Firma (bei Seniorititsregel in der
Vorriickung) nichts gewinnen, wenn sie eine/n Arbeitnehimer/in vor
Aufriickung kiindigt, weil ein/e Arbeitnehmer/in mit nichsthsherer
Senioritit nachriickt. Hohere Lohne fiir Altere reflektieren in dicsem
Fall nicht nur die Kompensation der Investition in das unternehmens-

spezifische Humankapital, sondern auch die bloBe Verweildauer im
Betrieb.

- Interne Arbettsmiirkte finden sich cinsichtigerweise am ehesten in gio-

Ben Unternehmen (Konzernen) und Organisationen — in denen vielfach
auch mehrere interne Arbeitsmirkte nebeneinander existieren; zum
Teil gibt es auch Mischsysteme {neben den untersten werden auch
andere Ebenen der Hierarchie von auBen besetzt). Je arbeitsteiliger
und hierarchischer ein Unternchmen organisiert und je wichtiger fir-
menspezifisches Humankapital ist, um so bedeutsamer und formali-

-sierter werden interne Arbeitsmiikte sein,

Ein spezifischer Grund fiir interne Arbeitsmirkte kann auch in den
institutionellen Rabmenbedingungen liegen, speziell in den Kosten
von Kiindigungen. Aufgrund der Gsterreichischen Gegebenheiten ist
der ‘Arbeitsmarkt grundsitzlich durch geringe Fluktuation und lange
Betriebszugehorigkeit charakterisiert. Interne Mirkte bilden sich nicht
zuletzt dort heraus, wo — fiir Osterreich cbenfalls typisch — manche
Branchen und Bereiche mit nur wenigen Unternchmen besetzt sing.
Dies sollte in der Regel auch eine Tendenz zu erthohter Ausbildungsbe-
reitschaft im Unternehmen und ein steileres Profil der Lohn-Verweil-
daver-Kurve implizieren.

Je verbreiteter interne Arbeitsmirkte sind, um so schwieriger ist es fiir
dltere Arbeitnehmerlnnen, die zum Wechsel gezwungen sind, wieder
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einzusteigen. Das gilt — wie andernorts bereits erwihnt — speziell fiir
miénnliche Arbeitnehmer. Je formalisierter die Karrierepline in einem
Unternehmen sind und je wichtiger firmenspezifisches Humankapita]
genommen wird, desto niedriger wird das bevorzugte Einstiegsalter
sein. Die Opportunititskosten der Beschiftigung steigen mit dem
Alter, weil die vom Unternehmen lukrierbaren Vorteile des internen
Arbeitsmarkts bei héherem Einstiegsalter geringer werden.

Auch dltere Einsteigerlnnen mit hohem Humankapital sind unter
Umstiinden fiir das Unternehmen wenig attraktiv, wenn der interne
- Arbeitsmarkt nur einen Einstieg am unteren Ende der Karriereleiter
erlaubt. Der Grund liegt in den produktivititsmindernden Motivations-
kosten, die dadurch entstehen kénnen; daB qualifizierte #ltere Arbeit-,
nehmerlnnen in diesem Fa]l Positionen einnehmen miilten, fiir die
sie {iberqualifiziert bzw. unterbezahlt sind. Problematisch kann die
Besetzung mit einem/r externen Alteren auch dann sein, wenn hohes
allgemeines Humankapital wichtiger ist als firmenspezifisches Wissen
und die Qualifikation des/der Externen zur verfiigbaren Position pafit —

soweit dem/der Einsteiger/in ein besonders hohes Gehalt gezahlt wer-

den mufl. Die Einstufung kénnte von anderen MitarbeiterInnen als
ungerecht empfunden werden und motivationssenkend wirken. Das
gilt jedenfalls dann, wenn die interne Nachbesetzung freigewordener
Jobs als eine Art ,,Gewohnheitsrecht™ empfunden wird. -
Der Aufbau des firmenspezifischen Humankapitals eines/r negen Mit-
arbeiter/in umfaBt vielfach neben dem Eilernen unmittelbar arbeits-

platzspezifischen Wissens anch die Kenntnis interner Abliufe, Sprach- .

regelungen, Kommunikationsstrukturen usw. Insbesondere in team-
orientierten Produktionsabliufen sind diese Faktoren besonders wich~
tig. Eine Entwertung dieses Kapitals durch eine Besetzungspolitik, die
von anderen Mitarbeiterlunen nicht akzeptiert wird, kann tiberpropor-
tionale Kosten verursachen,

Anzumerken ist, daB firmenspezifisches Humankapital in der hier skiz-

zierten umfassenden Bedeutung fiir sltere ArbeitnehmerInnen auch ein.

Mobilititshindernis sein kann — zum einen, weil es in einem anderen
Unternehmen definitionsgemaB nicht produktiv eingesctzt werden
kann, aber zum anderen auch, weil firmenspezifisches Humankapital
von einem anderen Unternehmen im Sinn mangelnder Anpassungs-
fihigkeit als Hindernis angesehen werden kann. Uber die Jahre hinweg
geiibte Arbeitsmuster und Gewohnheiten wiirden unter Umstinden die
Identifikation mit dem neven Unternchmen wie die Integration in die
neue Arbeitsumgebung behindern. ,

—
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Informationsasymmetrie und Diskriminierung Alterer

Die Diskriminierung bestimmter gesellschaftlicher Gruppen kann jhre
Ursache auch in einer asymmetrischen Informationssituation haben.5?
Wenn eine gesellschafiliche Gruppe in einem bestimmten statistischen
Ausmaf} Eigenschaften aufiveist, die am Arbeitsmarkt nachteilig sind,
kann die blofe Tatsache, dieser Gruppe anzugehéren, dazu fiihren,
nicht beriicksichtigt zu werden, Mangels statistischer Fakien mdbgen
gegebenenfalls auch Vermutungen oder individueile Erfahrongswerte
reichen. Altere gelten als weniger belastbar, weniger anpassungsfihig,
weniger flexibel usw. Auch wenn dies im Einzelfall nicht zutreffen
sollte, kann cin/e iltere/r Bewerber/in ausgeschlossen werden, weil
er/sie mit hiherer Wahrscheinlichkejt eine dieser ungiinstigen Eigen-
schaften aufweist, Das Unternehmen rechnet zumindest mit héheren
Kosten der Eignungspriifung als bei Jiingeren Arbeitnehmerlrinen, 54
Wenn diese Kosten hoch genug sind, kann auch dies ein Grund dafiir
sein, daf} 4ltere BewerberInnen prinzipiell nicht berticksichtigt werden,
Aufwendige Eignungspriifungen verursachen versunkene Fixkosten,
die sich mit zunehmendem Alter der Beschiftigungsanwirterinnen
weiliger amortisieren,

Soweit entsprechende Vermutungen auf objektiven Kriterien beruhen,
haben Arbeitnehmerlnnen unter Umstinden einen Anreiz, etwa in Wei--
terbildung oder Gesundheit zy investieren und kénnten ihre tatsich-
lichen Eigenschaften objektiv belegen. Stiitzen sich die Vermutungen
nicht auf objektive Fakten, ist dieser Anreiz weit geringer — was dazy
fiihren kann, daB negative Vermutungen letztlich tatsichlich hiufiger
zutreffen.

Altersdiskriminierung auf dieser Basis ist allerdings nicht nur durch die
Kosten fiir eine »Bignungspriifung* begriindet: Wenn etwa die Infor-
mationsasynimetrie zwischen Arbeitgeber und ArbeitnehmerTn vor
Beginn eines Beschiftigungsverhltnisses bewirkt, daB die vermutete
durchschnittliche Produktivitat der Gruppe #lterer Arbeitnehmerinnen
getinger ist als die der Gruppe jiingerer Arbeitskrifte, dann ist ein
durchschnittliches Mitglied der Gruppe Alterer immer relativ teurer
als eine jiingere Arbeitskrafi.

Dieses Argument [48t sich leicht auf mehrere Altersklassen erweitern,
wenn man annimmt, daf die Unternehmen fiir bestimmte Titigkeiten

53 Dieses informationsokonomische Argument geht auf Akerlof zuriick — siche
etwa Akerlof, G., The Market Jor Lemons: Quality Uncertainty and the Market
Mechanism, in: Quarterly Joural of Econormics 84/ 1970.

34 Siehe dazu auch Flanagan, R., Unemployment as a hiving problem, OBCD Eeo-
nomic Studies 11, 1988,
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mit zunehmendem Alter geringere Produktivitit vermuten. Arbeitneh-
merlnnen einer hoheren Altersklasse wiiren demmnach (gemessen am
Lohn pro Arbeitseinheit) immer teurer als Jene der néchstniedrigen.
Nur wenn die Arbeitsnachfrage insgesamt groBer wiire als das >.smqvoﬁ
in einer Alterskategorie, wiirde die néchsthohere Kiasse nachgefiragt. -

Die hier kurz skizzierten Konzepte scheinen zum Teil durchais geeig-
net, bestimmte Aspekte des tatsichlichen Gﬂﬂaoramzmé%m:m:m. -
vor allem im primiren Segment - zu erkliren bzw. zumindest zu ratio-
nalisieren. Welcher Ansatz im einzelnen zur Problemldsung beitragen
kann, hiingt von der konkreten Situation des zu analysierenden Arbeits-
markts ab. It folgenden soll versucht werden, einige der Uberlegungen
in Hinblick auf die aktyelle (Gsterreichische) Realitit zu diskutieren,

Typische Argumente gegen iltere ArbeitnehmerInnen als
Wiedereinstiegsbarrieren

Salopp formuliert, [5Rt sich der Kern des aktuellen Problems in zwei
Punkte fassen: (1) Aufgrund der wirtschaftlichen Entwicklung in etii-
chen Branchen und Bereichen waren in den letzten Jahren mehr Altere
von Arbeitslosigkeit betroffen als davor. Gewohnte Schutzmechanis-
men wirkten nicht mehr wie bis dahin; vor allem fiir Personen aus inter-
nen Arbeitsmiirkten resultieren aus der gewohnten Geborgenheit
betrichtliche Umstiegsbarrieren, (2) Einstellungswillige Unternehmen

haben aufgrund der Arbeitsmarktlage wie der demographischen Situa- -

tion die Wahl - und entscheiden sich griftenteils lieher fiir jungere
Menschen: Sie seien billiger, flexibler, eher belastbar, blieben dem
Unternehinen (potentiell) linger erhalten und seien itberdies kérpertich
besser in Form.

Interne Arbeitsmiirkte und Opportunititskosten Alterer

Interne Arbeitsmirkte im weiteren Sinn scheinen in Osterreich ein
gewisses Gewicht zu haben, Ein objektiver Indikator dafiir ist die
Dauer der Unternehmenszugeharigkeit bzw. die Fluktuation im inter-

nationalen Vergleich, Osterreich zahlt hier — dhnlich wie etwa Deutsch- -

land oder Frankreich — zu den Lindern mit relativ niedriger Fluktua-
tion. Ein indirekter Indikator ergibt sich aus den Unternehmensstruktu-
ren: Besetzung einiger Branchen — etwa Metall, Chemie — mit nur
wenigen Unternehmen, woraus sich automatisch interme Arbeitsmirkte
ergeben; starke Tendenz zum werweiterten Familienbetrieb® abseits der

—
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wenigen grofien Ballun gszentren. Der Vorteil dieser Strukturen besteht
aus Ewﬂ.gmwﬁmﬁcngmmoﬁ darin, daBl Unternchmen bereit sind, in das
Humankapital ihrer Arbeitnehmerlnnen zu investieren und ihnen eine
gewisse Sicherheit zy garantieren. Neben dieser erhahten Ausbil-
dungsbereitschaft besteht Uberdies (vor allem bej groBeren internen
Arbeitsmiirkten) eine Tendenz zu einem stejleren Profil der Lohn-Ver-
weildaver-Kurve, Dag Problem: Auch — und nicht zuletzt — in solchen
Branchen und Bereichen wurde die Zah! der Arbeitsplitze verringert,
Die Betroffenen sind zum Tei] — unabhingiz von der Qualifikation ~
mit genau Jjenen Problemen konfrontiert, die im vorhergehenden Kapi-
tel beschrieben wurden.

Soweit sie aus GroBunternehmen kommen, wurden ihre hohen spezifi-
schen Kenntnisse gut entlohnt. In manchen Fillen mdgen diese Kennt-
nisse — auch wenn sie durch allgemeine oder Schliisselqualifikationen
erginzt werdéen — aufgrund der reduzierten Prisenz entsprechender
Branchen und Bereiche in Osterreich gar nicht mehr, im glinstigeren
Fall héchstens zu stark reduziertem Preis nachgefragt werden. Existie-
ren einschligige Arbeitsberciche, handelt es sich dabei zum groBten
Teil wahrscheinlich wieder um interne Arbeitsmirkte (vielfach ein
wnmnnronmﬁowmmwcav mit entsprechenden Einstiegsharrieren, Bei ent-

- sprechenden Voraussetzungen bieten sich daher kleinere Unternch-

men mit entsprechendem Bedarf, Stabsstellen oder Auslandsjobs an.
Evm:mgmaﬁmﬁﬁmm_.mor stellt sich die Frage, ob/in welcher Form eine
Lockerung der Einstellungsusancen bej klassischen internen Arbeits-
mirkten maglich/durchsetzbar wire.

BEtwas anders stellt sich die Situation fiir Personen dar, die ays kleinen
internen Arbeitsmirkten kommen: Speziell bei solchen Arbeitskritien
steht — unabhingig von der zugrundeliegenden formalen Qualifikation
— nach langen Jahren am Arbeitsplatz in der Regel wohl das arbeits-
platzspezifische Wissen im Vordergrund: auch »Angelernte” kénnen
sich unter solchen erEa:_uo&smcsmm: eine spezifische , Position®
schaffen. Das Urteil potentieller neuer Arbeitgeber wird des ofteren
»ZU teuer” oder . nicht mehr hinreichend anpassungsfihig* lauten.
Erfolgreiche Arbeitsplatzsuche ist bestenfalls bei hoher Konzessions-
bereitschaft seitens der »Betroffenen® méglich. .
Theoretisch kénnten besser Qualifizierte mit jenen w»ochliisselqualifi-
kationen* punkten, die oft gerade in internen Arbeitsmirkten (durch
Job-rotation) oder in »erweiterten Familienbetrieben® (unter Umstin-
den durch die Notwendigkeit, Generalistin Zu sein) trainiert werden.
Auch erginzende Kurse kéunnten hilfreich sein. Hier stellt sich freilich
1
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das Problem ,,asymmetrischer Information®: Der potentielle Arbeitge-
ber muBl erst iiberzeugt werden, daB diese Fihigkeiten existieren. In
den hier skizzierten Fillen kann ex post wohl am ehesten aktive
Arbeitsmarktpolitik heifen.

Seniorititsprinzip und Kosten Alterer
Der Lohn ist bei Alteren wie bei Jiingeren prinzipiell an der (erwarte-
tetr) Produktivitit orientiert. Im allgemeinen zeigt das Lebenseinkom-

mensprofil eine ansteigende Tendenz mit (ibhicherweise) starkerer.

Verinderungsrate zu Beginn des Erwerbslebens, Abflachung oder Sta-
gnation in spiteren Jahren und unter Umstinden riickliufigen Werten
in der Phase vor dem Pensionsalter.

Hierzulande (wie in etlichen anderen Industrielindern) liegen dienstal-
tersbedingte Lohnzuschlige nur zum Teil im Ermessen der Unterneh-
men. Vor allem die grundlegende Gehaltsentwicklung von Beamten
und von Angestellten ist in der Regel in Tarifveririigen verankert,
wobei je mach |, Verwendungsgruppe® eine bestimmte Zahl von
Gehaltsspriingen (Biennien, Quinguennien) zu berticksichtigen sind.

Grundsitzlich wird damit das mit der Zahl der Berufsjahre wachsende. -

Erfahrungswissen honoriert.5s Auch die in der angelsichsischen Lite-
ratur betonten firmenbezogenen Aspekte (speziell die Komponente
Verweildauer) sind allerdings zum Teil implizit — durch Anrechnungs-
spielriume bei Arbeitgeberwechsel — mit berlicksichtigt.

Die sich aus solchen tarifvertraglichen und/oder betrieblichen Verein-
barungen ergebenden Lohnprofile werden vielfach als Grund ange-
filhrt, warum Altere ,,zu tever® seien. Tatsiichlich profitiert nur ein Teil
der Arbeitnehmerlnnen vom Senioritatsprinzip. Abgesehen von den
Gruppen, fiir die keine entsprechenden Tarifvertrige gelten, wirken

sich Vorrtickungen auch bei Personen mit Berufsunterbrechungen .-

(vor allem Frauen) nur begrenzt aus: Arbeiterinnen zwischen 50 und
54 verdienen in etwa genausoviel wie ihire 30 Jahre jiingeren Kollegin-
nen, minnliche Arbeiter kénnen sich um etwa 30, weibliche Ange-
stellte um etwa 40 Prozent verbessern (Medianwerte). Auf wirklich
nennenswerte Vorriickungen kommen nur ménnliche Angestellte {Ver-
doppelung des Einkommens) respektive Beamte beiderlei Geschlechts.
Altere sind also (getnessen an Lohnanspriichen) trotz Seniorititsprin-
zip nicht ex definitione zu teuer.

55 Auch wenn die konkrete Ausgestaltung der Vorriickungen eher die Verhand-

lungsmacht der jeweiligen AtbeitnehmerInnenvertreterinnen als die mit zuneh-"

mendem Alter potentiell wachsende Produktivitit spiegeln diirfie,
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Probleme ergeben sich (bei jener Gruppe, die tdiberhaupt betroffen ist)
eher aus der Abstimmung des letzten, gegebenenfalls durch Vorriick-
ungen geprégten Gehalts des/der Externen und dem Schema des Un-
ternehmens. Allzu spiirbare finanzielle Konzessionen kénnten den
Neuling demotivieren, eine volle Emordnung ins Schema von kiinfti-
gen Kolleglnnen und/oder seitens des Arbeitgebers als Uberzahtung
empfunden werden. Bei einem starren hosbmcroBm kann ein/e Bewer-
ber/in auch dann .z teuer™ sein, wenn er/sie dem Arbeitgeber sein/ihr
Geld wert wiire: wenn es aufgrund vorgegebener Anrechnungsbe-
stimmungen nicht oder nur schwer mdglich ist, ein angemessenes
Gehalt zu , konstruieren® Wesentlicher scheint jedoch, daB Senioritits-
usancen Erwartungshaltungen schaffen, von denen nur schwer abzu-
gehen ist.

Technisch gesehen hitte also nur ein relativ kleinerer Teil der dMeren
Arbeitsuchenden (von denen rund 80 Prozent ArbeiterInnen sind) beim
Wiedereinstieg einen dnspruch auf Seniorititsentlohnung (d. h. eine
nennenswerte Beriicksichtigung bisheriger Berufsjahre bei der Einstu-
fung). Faktisch ist es fiir ein Unternehmen mit entsprechendem Lohn-
schema wohl problematisch, einigermafien qualifizierte Altere knapp
tber dem Niveau eines/r Berufsanfinger/in einzustufen. Ebenso ist

-~ es filr eine/n Betroffene/n, der/die zuletzt bereits einen mehr oder weni-

ger groflen Verweildauerbonus bezogen hat, unabhingig vom Finanz-
bedarf unter Umstinden schwierig, eine Ritckstufung zu verkraften, 56
Trotz spezifischer Gestaltung werden auch dem hjerzulande iiblichen
Senioritétssystem u. a. die in der angelsiichsischen Literatur genannten
Funktionen unterstellt: vor allem Abgeltung von wachsender allgemei-
ner/arbeitsplaizspezifischer Erfahrung und Funktion als Anreiz zu lan-
ger Verweildauer. Es stellt sich die Frage, inwiefern die Verlaufskurven
der Seniorititsentlohnung heute noch der tatsdchlichen Bewertung von
Berufserfahrung entsprechen.

Die hohe Bereitschafi, Altere wenn méglich zu kiindigen, zeigt, daf}
die aus Untemehmenssicht optimale Verweildauer vielfach weit vor
dem gesetzlichen Pensionsalter endet. Ein Grund dafiir liegt zweifellos
darin, daB Altere in Relation zu threr Produktivitit generell als 7y
teuer® angesehen werden (etwa im Fall stagnierender Produktivitit
bei weiter steigendem Lohn). Die furnover costs im Zusammenhang

56 Mitm beriicksichtigen ist, dalt héhere Léhne Alterer nicht nur aus »verweildau-
erpramien” resultieren, sondern zum Teil auch aus formellen wie informellen
hierachischen Vorrickungen. Bei einem Wechset ist u. U. auch in dieser Hinsicht
mit einer Riickstufung zu rechnen.
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mit der Einstellung einer neuen Kraft werden gegebenenfalls geringer
eingeschiitzt als die »senjorititskosten; dafl derselbe/dieselbe Arbeit-
nehmer/in gegebenenfalls iiber Jahre sunter Produktivitit bezahlt
wurde, ist vergessen. Hier ist nochmals in Erinnerung zu rufen, daf™
die Tarifgestaltung hierzulande Ergebnis von Verhandiungen ist, die
meist von der Situation bzw. der Branchenproduktivitit fritherer Jahre
mitgepragt sind. Das bedeutet, daB sich Lohnschemata und potentielle
Produktivitit(ssteigerungen) eines/r Arbeitnehmer/in in gegensitzliche
Richtungen bewegt haben kénnen.

Aus diesen Griinden erscheint es sinnvoll, die Ausgestaltung der Senio-
ritdtsentlohnung so zu modifizieren, daBl diese eher tatsiichliche poten-
tielle  Produktivititsentwicklungen widerspiegelt (etwa stirkerer
Anstieg zu Beginn, Absenkung der Kurve danach). Damit kénnte
man die Anreize, Altere abzuschicben, verringern und die eventuell”
ndtige zwischenbetriebliche Mobilitit erleichtern.

Neben Seniorititsvorriickungen gibt es noch andere an der Verweil-
dauer im Unternehmen orientierte Motivationskomponenten, wie etwa
zuséitzliche Pensionsabsicherung, Beteiligung etc., die unter Umstéin-
den als Fixkostenargument gegen die Einstellung Alterer angefithit
werden. Dieses Problem wire in der Regel durch eine aliquote Kalky-
lation soicher Leistungen fiir Spéteinsteigerlnnen zu 16sen.

wAltere Arbeitskrifie sind zu teuer ~ sie bleiben nicht mehr lang*

Die Einschiitzung inkludiert meist eine komplexe Mischung aus Pro- -

blemen mit internen Arbeitsmarkten, Seniorititsentlohnung, TLohnko-
sten, erwarteter Produktivitit im allgemeinen usw. Zum einen stellt
sich die Frage, ob/wieweit die Opportunititskosten Alterer gesenkt
werden kénnten. Zum zweiten wire auch zu tiberlegen, ob/wieweit
sich diese Opportunititskosten im Lauf der Jahre verindert haben?
bzw. ob sie tatséichlich so hoch sind, wie das aktuelle Unternehmens-
verhalten impliziert,

Ein Argument — das auch Arbeitgeber implizit einflechten — lautet: Der
technische Fortschritt fithrt zu einer beschieunigten Entwertung von in

der Vergangenheit erworbenem allgemeinem Humankapital, .E:mnﬁu .‘

besser ausgebildete Arbeitnehmerlnnen kénnten den Nachiteil des fehl-
enden firmenspezifischen Wissens eher wettmachen als neu einstei-
gende Altere. Je wichtiger firmenspezifisches Wissen im Verhiltnis

37 EinfluBfaktoren wilren etwa auch die demographischen Entwicklungen (starke
Jahrgiinge bei NeueinsteigerInnen), die besseren Ausbildungsstrukturen Jiinge-
rer, der entspannte Arbeitsmarkt usw.
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zum allgemeinen Humankapital sei, desto grofier seien die Opportu-
nitiitskosten eines/r lteren Arbeitnehmet/in,

Tatsichlich nehmen die Investitionen in allgemeines Humankapita] -
ctwa die Linge der formalen schulischen Ausbildung im weiteren
Sinn — deutlich zu. Das impliziert zum einen, daf diesem Teil deg’
Wissens doch erhebliche Bedeutung zugemessen wird, und 146t zum
zweiten darauf schlieBen, daf3 die angenommene rasche Entwertung

eines grofien Teils dieses Wissens mehr denn je als Vergeudung ge-

sellschaftlicher Ressourcen anzusehen ist.58 Dje Konsequenz ist, daf

kontinuierlich auf dem vorhandenen Wissen aufgebaut werden muf,

um das Ausmal der Entwertung zu reduzieren. .

Die theoretischen Konzepte gehen davon aus, dafl Unternehmen auch

dann eine jlingere Axbeitskraft bevorzugen, wenn das arbeitsplatzspe-

zifische Humankapital ab einem gewissen Punkt konstant bleibt, da die

Ausbildungskosten versunkene Kosten wiren und die Durchschnitis-

kosten der Beschiftigung eines/r Jiingeren Mitarbeiter/in wegen der

langeren Beschiftigungsdaver geringer sind. Es ist anzunehmen, daf}

auch firmenspezifisches Wissen zum Teil rascher entwertet wird als

dereinst, d. h. auch langjihrigen Mitarbeiterinnen regelmiBig Aus-

und Weiterbildung geboten werden miifite, damit sie ihren - Wert*

 behalten respektive steigern kénnen,

Geht man von einem solchen Konzept der jaufenden Wissensentwer-
tung bzw. deg ~eWigen Lernens® aus, miifiten sich die Kostendiskre-
panzen zwischen , Internen™ und »Neueinsteigerlnnen® reduzieren,
Was moEmmmnEcm:mwmmo:a: betrifit, wird meist unterstellt, dafl solche
Qualifikationen ausschlieBlich oder primir iiber formale Ausbildung
vermittelt werden. Tatsiichlich handelt es sich dabei wohl um potentiel]
existierende individuelle Fahigkeiten, die ebensogut durch Berufs-
erfahrung geiibt werden kénnen.

Bei weniger Qualifizierten lautet das (implizite) Argument meist, daf}
sie primir arbeitsplatzspezifisches Wissen vorzuweisen hitten, das bej
Firmenwechsel jegiichen Wert verliere. Dieses Argument hat zweilel-
los eine gewisse Berechtigung; junge Unqualifizierte haben diesbezii g-
lich freilich noch weniger anzubieten, Praktisch fallen aber bei Alteren
dieser Kategorie auch kaum mmaoH_.HmaN:moEmmm an; es gibt kaum Aus-
EE:smmEadmmmcsoF und die turnover-costs sind gering. Speziell bej

58 Tatsichlich scheint das Thema v.s..mmnhmggﬁ?nms nicht hinreichend durch-
_o:nvﬁ”.. So gibt es wohl wesentliches ,,allgemeines® Humankapital, das eher
durch Nichtnutzung bzw, mangelnde Weiterentwickhung als durch den Zeitab-
lauf schlechthin entwertet wird,
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wenig Qualifizierten mag die korperliche Verfassung fiir die Berufs-
tauglichkeit wesentlich sein.

Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht interessant scheint die beschiriebene
informationstheoretische Argumentation, eine Arbeitnehmerlanen-
gruppe kdnnte benachteiligt werden, weil sie mit groBerer (vermuteter)
Wahrscheinlichkeit ungiinstige Eigenschaften aufweise und héhere
Kosten bei der ~Eignungspriifung® anfielen. Hier kénnte mit Aufe
kldrungsarbeit auch im Rahmen der Vermittlungstitigkeit angesetzt
werden, ’

LAltere sind weniger anpassungsfihig und _mESE.mm:

Das Problem mangelnder Anpassungsfihigkeit scheint prinzipiell eher
ein individuelles als ein altersbedingtes zu sein. Wenn, dann kommt
€s wohl — zum Teil unabhéngig vom Alter — am ehesten bej Personen
zum Tragen, die viele Jahre bei einem einzigen Unternehmen gearbei-
tet haben, bevor sie zu einem Wechsel gezwungen waren. Ein Rezept
dagegen ist schwer zu finden: Personen, die hiufiger gewechselt
haben, miiiten zwar prinzipiell flexibler sein, gleichzeitip wird hier-
zulande job hopping meist als Makel angesehen. Fiir die vielfach ver-
mutete stirkere riumliche Mobilitst Jiingerer gibt es keine Belege
(soweit darunter nicht ausschlieBlich unter 25jahrige verstanden wer-
den). Entscheidend diirften hier wiederum eher persénliche, familidre
und regionale Komponenten (vor allem Wohnformen) sein.

Ein komplexes Thema scheint die »weiterbildungswilligkeit® darzu-
stellen. Es gibt keine Anhaltspunkte, daBl Altere Weiterbildung — so-
weit sie iiberhaupt angeboten wird — prinzipiell ablehnen. Unterschiede
ergeben sich méglicherweise daraus, daff Altere stirker den miglichen
individuellen Nutzen einer weiteren Aushildung abwigen. Bin anderer
Punkt ist, dal Menschen mit gréBerer Distanz zum schulischen Lernen
mbglicherweise Probleme mit dem kiassischen, meist schulisch aufge-
bauten Ausbildungsformen haben.

wAltere sind weniger belastbar und Sfter krank®

Untersuchungen haben gezeigt, daB die geistige Prisenz zwar mit den
Jahren nachliBt — signifikante Verschlechterungen waren aber erst ab
69 feststellbar. 3% Andere Studien beschiftigten sich mit der Geschwin-
digkeit der ?\wg_nm.em%\mﬁsw@.nxzm.. Ihren Ergebnissen zufolge brau-
chen dltere Managerinnen zum Teil etwas linger zur Entscheidungsfin-

59 Laville, A., Vieillissement et travail, Trav. Hurm. 52/1989,
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dung - weil sie mehr Informationen zu verarbeiten haben als jiingere;
die Qualitit der Entscheidungen war im wesentlichen altersunabhiin-
gig. Tests bei FacharbeiterInnen zeigten, daB sich ihre berufliche Lei-
stung etwa bis zum Alter von 40 bis 45 Jahren verbesserte und danach
wieder abfiel. Das Leistungsniveau der 50- bis 60jahrigen war aber
noch immer besser als jenes der 20jahrigen. Und der Leistungsriick-
gang war um so schwicher, je komplexer die Aufgabenstellungen
und Maschinen waren. Bej simplen arbeitsteiligen Tatigkeiten, bei
denen der Erfolg primér an der Schnelli gkeit der Erledigung gemessen
wird, sind jiingere Krifte also im Vorteil, Gleichzeitig sind Altere bei
komplexen Aufgabenstellungen — gewisse Basisqualifikation voraus-
gesetzt — durchaus imstande, siltersbedingte™ Negativiaktoren zumin-
dest wettzumachen, 60

Andere ExpertInnen orten ebenfalls Anzeichen dafiir, daB} Altere ler-
nen, sich mit altersspezifischen Leistungsschwiichen zu arrangieren.
So zeigten etwa experimente]le Maschineschreibtestss!, dap dltere
Gruppen zwar signifikant langsamer reagierten und tippten, aber beim
Kombinieren von visueller Information und Motorik liberlegen waren,
so daB das Gesamtresultat im wesentlichen ident war. Daraus lassen
sich folgende SchluBfolgerungen ziehen:62 Altere kommen bej detlei
Aufgaben zum selben Resultat, haben aber einen anderen Zugang
zur Aufgabenldsung, Dieser spezielle Zugang fithre (wie oben schon
angemerkt) dazu, daB sie bei simpleren Aufgaben unterlegen, bei kom-
plexeren besser seien als Jjlingere Vergleichsgruppen. Das Problem
bestehe vielfach nicht darin, daB} Altere bestimmte Aufgaben nicht adi-
quat ausfiillen kénnten, sondern daf die Arbeitsorganisation zum Tej]
eher auf die spezifischen Qualifikationen Jiingerer ausgerichtet sei.
Mit dem Problem Produkiivitit und Alter beschiftigt sich auch cine
OECD-Studie®, die zu dem Ergebnis kommt, daf3 Alter nuyr einen mar-
ginalen Effekt auf die industrielle Produktivitat habe und die Produk-
tivitdtsunterschiede in einer gegebenen Altersgruppe griBer seien als

60 Deltour, U.-J., Une nouvelle méthode d’dvaluaiion de la détérioration mentale,
in: Les mesures objectives dy vieillissement, W, I. Dkonkinck (Hrsg.}, Centre
Int. de Géront, sociale; Taylor, R. N., Age and Experience as Determinants of
Managerial Information Processing and Decision Maldng Performance, Aca.
demy of Management Journal; Davies, D. R, und P. R. Sparrow, dge and Work
Behaviour, in: Charness, N., Ageing and Human Performances.

61 Salthouse, T. A., 4 Theory of Cognitive Ageing, 1985,

62 Teiger, C., Le vieillissement différentiel dans et par le travail: wn viewx probléme

dans un context récent, Trav. Hum. 52/] 989; bzw. Davies and Sparrow, op. cit.




Thesen zum Arbeitsmarkt fiir fiber 45j&hrige

jeme zwischen den Altersgruppen. >=mm_E=a_ von m_.-qmrw:smﬂﬁm.mon
und wachsender Kompetenz wiirden sich tendenziell ?.o&.:ﬁ?:&m-
steigerungen {iber die Jahre hin abzeichaen. Um der .wo_f.o.a_m:ab Ent-
wertung von Erfahrung durch technologischen donmorb..ﬁ.ﬁ Zu begeg-
nen, sei es freilich sinnvoll und wichtig, spezifisch fiir m.w:ﬂ.m Schu-
lungsprogramme (Wissensauffrischung und -weiterentwicklung) zu
konzipieren. . . .
Aufgrund der Resultate dieser und anderer Studien ﬁﬂs.m. éa_.ﬁam }
kann man nicht umhin, sich iiber die Kluft = wundemn, die N,.Smnwg
der gesellschafilichen Zuriickweisung noch ,Eum.o:wn Arbeitskrifte
und der potentiellen Leistungsminderung bei bestimmten >=mmmwn,n
liegt — die in der Regel auflerordentlich gering ist, solange man .m_or
auf die relevante Altersgruppe zwischen 18 und 65 Jahren _ﬂonNnEﬁmwﬁ.
Aus diesen Daten 1Bt sich auch Grundsitzliches zur w&mm&mlﬂwn
ableiten: Altere sind insgesamt gesehen nichi :oﬁ_\m:&mmgm.%m
weniger belastbar - allerdings dndert sich die Struktur der potentiell
verkraftbaren Belastungen. ) .
Was das Thema Krankheit betrifit, ist festzuhalten, daBl Alere zweifel-
los cher unter abnutzungsbedingten kérperlichen Beeintriichtigungen
leiden, die eventuell bestimmte Arten von Titigkeiten Qmowémﬁ_.g omm.:
unmdéglich machen, aber noch nicht unbedingt Krankenstinde impli-
zieren. Aus Statistiken geht hervor, daB Altere im Zweifelsfall eher .wm_-
tener in Krankenstand gehen, Absenzen aber {aufgrund unterschied-
licher Krankheitsbilder) tendenziell etwas linger davern.

64 Wisner, A., Flémenis de méthodologie ergonomique, in: Scherrer, 1., Précis de
hysiologie du travail, Masson 1951, i » i
65 _mﬁmnmo Mmm: sind Angst vor Arbeitsplatzverlust, stirkere Loyalitdt gegeniiber

KollegInnen usw.
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1. Die tatsachliche Situation aus der Sicht von
>_._um_.ﬁm<mﬂ3==m1:3m3. Unternehmen und
Betroffenen

1. Erfahrungswerte von Arbeilsmarkiservice und Personal-
beraterinnen — was 18Rt sich aus Inseraten ablesen?

Die Zahl der Arbeitsuchenden zwischen 50 und 60 Jahren hat sich also
im Zeitraum 1989 bis 1993 mehr als verdoppelt (der Anstieg fiir alle
Altersgruppen betrug knapp 50 Prozent und hielt auf diesem Nivean),
Seit 1991 jst regelmiBig ein Fiinftel der noch aktiven Alteren arbeits-
los. Das Problem konzenirierte sich vor allem in der Gruppe der 50-
bis 54jshrigen - sie stellen etwa zwei Dritte] der dlteren Arbeitsiosen
(ungefihr je zur Hilfie Frauen und Minner). DaB die absolute Zahl
Arbeitsloser iiber 55 relativ gering ist, liegt freilich nur an der starken
Auslichtung dieser Gruppe durch einen vorzeitigen Riickzug in den
Ruhestand. Ftwa 70 bis 80 Prozent der dlteren Arbeitsuchenden sind
ArbeiterInnen. Insgesamt etwas mehr alg die Hilfte hat nur eine
Pflichtschule, etwa ein Drittel eine Lehre absolviert, Mindestens zehn
Prozent laborieren an groberen gesundheitlichen Beeintrichtigungen.

Die Regionalstellen deg Arbeitsmarktservice (AMS) sind also iiberwic-
gend mit 50- bis 54jihri gen Un-/Angelernten, aber auch mit Facharbei-
terInnen konfrontiert.

Gespriiche mit Vertreterlnnen der Regionalstellen des AMS66 bestéti-

gen die Evidenz des statistischen Datenmaterjals, Ausgangspunkt des

Problems sei wohl, daf die Zah! arbeitsuchender Alterer — vor allem

in den Altersgruppen kurz vor dem gesetzlichen Frithpensionsalter —
ab Mitte der 80er Jahre deutlich zugenommen habe: aufgrund von

_wmqmn_ummmﬁm.ﬁ::nmg“ RationalisierungsmaBnahmen (nicht zuletzt in

Krisenregionen), aber auch weil die Hemmschwelle zur Kitndigung

Alterer gesunken ist. Dag hinge auch damit zusammen, daf3 Altere

im Sozialsystem besser abgesichert seien - womit der Widerstand

gegen solche »Freisetzungen geringer werde.

Schon Personen iiber 45 sind zum Teil schwer, Personen iiber 50 Zum

Teil gar nicht mehr vermittelbar. Férdermafnahmen - vor allem
Anreize fiir Unternehmen, Altere aufzunehmen — hitten ZWar zum

Teil positive Effekte gezeigt, whren aber | ein Tropfen auf den heifien

Stein® Werbekampagnen wiirden — trotz aller Aufrufe der Bundeswirt-

schaftskammer - fast gar nicht fruchten, In der Regel wiirden sich

66 In Wien, Graz und Linz,

]
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Untemehmen im Austausch fiir mehr Alterstoleranz Zuschiisse, Lohn-
stiitzungen usw. wiinschen.
Alterslimits wiirden — haufig eher implizit gesetzt — nicht zuletzt im
Produktionsbereich und speziell in jenen Sparten spiirbar, in denen
auch hohe Arbeitslosenzahlen registriert werden.
Es entsteht der Findruck, da$ Strukturwandel und Rationalisierangs-
mafinahmen gleichzeitig auch zur Verjiingung der Belegschaft gentitzt
werden. Alterslimits im Produktionsbereich (fast 40 Prozent der
Arbeitslosen insgesamt entfallen auf Berufe im Metall- und Elektrobe-
reich, ein ebenfalls betrsichtlicher Teil auf Hilfsberufe) werden sowohl
mit Kostenkomponenten als auch mit kdrperlicher Leistungsfihigkeit
argumentiert. Bei Arbeitsuchenden aus dem Dienstleistungsbereich
gebe es, soweit keine gesundheitlichen Beeintriichtigungen bestchen,
wetiger Probleme mit Altersbarrieren.
Ein wesentlicher Faktor sei die jeweili ge Ausgestaltung der Kollektiv=
vertrige in den einzelnen Branchen: je héher das Lohnniveau bzw, je
ausgeprigter die Differenz zwischen Einstiegs- und Endgehiltern in
einem Bereich, um so geringer die Maéglichkeit, Altere zu vermitteln.
Hier kommen die klassischen Argumente gegen Altere zum Tragen:
zu teuer, nicht hinreichend anpassungsfihig, fiigen sich nicht ins Team
ein usw. Im flexibleren Segment fallen diese Faktoren wie auch die
potentiell geringere Verweildauer etwas weniger ins Gewicht, Inner-
halb eines gegebenen Rahmens Igen aber die Alterslimits fiir Frauen

(unter anderem wegen der Nihe zum Pensionsalter) eher noch nied-

riger als jene flir Ménner, .
AMS-Beraterlnnen meinten, daf Unternehmen, die Altere kiindigen,
fiir deren erhShte Absicherung im Sozialsystem mitzahler sollten
und pladierten fiir eine Abflachung der Differenz zwischen Einstiegs-
und Endgehiiltern, mehr Mittel fiir aktive Arbeitsmarktpolitik, mehr
Experimentierfrende der Unternehmen in dicsem Zusammenhang
sowie fiir MafSnahmen auf Ebene der Sozialgesetzgebung, die zu einer
Revision der aktuellen Personalpolitik beitragen. :
Personalberaterlnnen sind, soweit itberhaupt,®” im Unterschied zum

AMS primér mit (relativ) hoher qualifizierten ilteren Arbeitsuchenden,

wie etwa Verwaltungsfachkriften und Fihrungskriften, konfrontiert;
Nicht zuletzt aufgrund von Rationalisierungen, Unternehmensum-
stellungen usw. waren in den letzten Jahren auch altere Arbeitneh-

67 Da hier, anders als beim AMS typisch, der Vermittlungsablauf mit dem Personal-
wunsch des Unternchmens beginnt, das von vornherein Alterslimits setzen kann,
sind BeraterInnen nur mit einer begrenzten Zahl ltercr Arbeitsloser konfrontiert.

—

66

Sicht der >_.smnm<m_.5§mn_33m=

merlnnen in diesen Kategorien nicht vor J, obverlust gefeit. 68 Die Erfah-
Tungen der Beraterlnnen bej der Vermittung solcher Personen wunter-

Als Gritnde werden In erster Linie die nicht ausgewogene Kosten-
Nutzen-Relation (..sind zu tever) und — bereits weit seltener — die
nachlassende Leistungskraft slterer Fihrongskriifie baw, deren

mn_n.mn g@mmmgmmwmﬁmwm: vorgebracht, -
F.SE?E Ausnahmen gemacht werden, hingt u. a. davon ab, welche
Fiihnngsebene bescfzt werden soll bzw, - bej @zm:mmmonwsﬂ Ver-
s\mﬂfnm%mao:mﬁ — wie grof} dag ba_uo:mw&mnmzmm@oﬁ in ecinem
speziellen Qualifikationsbereich ist. Je spezifischer die gesuchte Wis-
m..mzmwaEvEm:.om ist, um so eher verlieren Altersgrenzen an Relevanz;
>:Q.m.éoamu gegebenenfalls auch fir wenig beliebte Aufgaben N

£

umrissene Problem der Lcmoﬁsmmosmmm%gnﬁm: aus der Welt zu
schaffen, Manchmal wiire es mit Hiife von Daten und Fakten zyr
Person auch méglich, eine/n Altere/n doch »ZU verkaufen Unter

Mua N..Q.Esm.m_.:mﬁmﬁ sprechen fiir sich: In einem betrichtlichen Teil
er Fille usﬂ_a — auch wenn es sich nicht um eine spezifische Nach-
wuchsposition, sondern dem Anschein nach um eine mehr oder wenj-

wqumm%gmm:mrﬁoz c%uan.:o_wﬁ bedroht oder betroffen waren. 10 Prozent der
aglen waren selbst im Alter gber 45 gekiindigt/nj odré

I W " gt/hinausgedr:

Jede/r zweite kannte eine/n Kolleg/in, dem/der dies iaﬂ?ﬁaﬂ s,mwmﬁ orden,
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ger ,.altersneutrale® Aufpabe handelt — von <o.5rmanmn :mw:o junge
Kraft", eine Aufstockung fiir das ,junge, dynamische Team mo.m:.oi.
Manchmal fliefit — etwas subtiler — nur der é_.:.mcr nach :n:.:mmn
Jahren Erfahrung® ein. In anderen Fillen finden sich ganz n_@.N_&nw
Zusitze wie ,nicht dlter als 30° oder, als Hﬂm_ﬂgmam:maao.w, ,Dis 40
Anmerkungen wie ,nicht jiinger als 30% sind demgegeniiber aufer-

ordentlich rar,

2. Die Einstellung der Unternehmen zym Thema —
Ergebnisse aus C:Hm_.:m:q:m:mcm?m@::@m:

Die bisherigen Ausfithrungen haben 8ezeigt, daB eine Rejhe sachlicher
Griinde fiir die aS.oaonomum:.nmmmnwimmamwﬁ.85 Alterer vorgebracht

Hilfte jener Unternehmen, die nach eigenen Angaben bej der schrift-
lichen mamwcsw »HKeing Altersgrenze™ zichen. .

Wer setzt prinzipiell Altersgrenzen -. und ab welchem Punkt?

Altersgrenzen generel]

Die Einschitzung von Alters grenzen bei Zm:&:ﬁa:::@ms wurde aus
der Beantwortung mehrerer Fragen ahgeleitet: Zy unterscheiden war
dabei Zwischen Unternehmen, die dezidiert Altersgrenzen setzen und
dies auch offen aussprechen, und solchen, die sich weniger eindeutig
deklarieren, aber (wie ans nachfolgenden Fragen erkenntlich) faktisch

69 Erhebung des LBJ fiir émnrmEEmmoanrcum.. Insgesamt wurden 6276 Unterneh-
men, ndnlich alle Ssterreichischen Unternehmen mit mehr als 100 Beschiftigten
und eine Gprozentige Stichprobe alier Unternehmen mit 5 big 99 Beschifligten
(Basis Mikrozensusg 1991), angeschrieben. 939 dieser Unternehimen haben den
schriftlichen Fragebogen beantwortet — also insgesamt rupd 15 Prozent bzw.
17 Prozent aller Osterreichischen Unternehmen mit mehy alg 100 Beschiftigten.

I —
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* Die Arbeitsmarkisituation  insgesamt und die Altersstruktur der
Bevilkerung: Kamten (Arbeitstosenrate 1993: 8,4 %), die Steiermark. .
(1993: 8,4%) und Wien (1993: 7,1 %) haben gemeinsam mit dem
Burgenland unter allen Bundeslindern die hiichsten Arbeitslosen-
raten. In Westosterreich — vor allem in Vorarlberg — hat sich die
Sitwation zuletzt aufgrund von Strukturproblemen spiirbar ver-
schlechtert; speziell in Vorarlberg und Tirol ist gleichzeitig auch
die Jugendandrangsquote (Relation Junger zu Alteren) itiberdurch-
schnittlich hoch.

Je mehr (junge) Arbeitsuchende es gibt, um so eher sind Altersgren-
zen eine Art Vorselektionskriterium. 7 Je weniger neue Arbeitskrifie
eingestellt werden (kénnen), um so eher wird nach einem idealen -
(meist jingeren) Kandidaten gesucht.

* Ein weiterer Grund fiir regionale Differenzen ist in der typischen
Branchenstruktur zu suchen. Unternehmen im Produktionsbereich
scheinen tendenziell pragmatischer als solche im Dienstleistungs-
sektor; jene, dic dem priméren Segment (cher qualifizierte Arbeits-
krifte, relativ hohe Arbeitsplatzsicherheit usw.} zuzurechnen sind,
bevorzugen stirker Jiingere als solche, die zum »ilexiblen“ Segment
gehoren. .

* Dazu pafit, dal Unternehmen mit guter Qualifikationsstruktur {unter
10% un-/angelernte Krifte im MitarbeiterInnenstab™) beziiglich:
Alter weitaus starrer sind als solche mit schlechter Qualifikations-
struktur. Wie aus den Arbeitslosigkeitsstatistiken 13Bt sich also auch
hieraus ableiten, daB schlechte Qualifikation bei Alteren zwar das
Arbeitsplatzrisiko erhoht, gute Qualifikation aber die Wiederein-
stiegschancen nicht unbedingt verbessert. .

Speziell an der Qualifikationsstrukiur aus gerichtete Daten scheinen die

These zu bestitigen, da Aufnahmebarrieren fiir Altere im priméren

Segment tendenziell hoher sind. Daten nach Wirtschaftsklassen weisen

nur zum Teil eindeutig in diese Richtung. Dazu ist anzumerken, dal}

etliche Wirtschaftsklassen in sich sehr heterogen sind: Das gilt etwa-

fiir das Hotel- und Gastgewerbe (groBe Hotels, Restaurantketten,
ImbiBistuben), den Handel (Ketten, kleine Liden) und den Bereich
Metall/Maschinenbau. Unternchmen aus solchen Wirtschafisklassen
71 Mindliche Befragungen zeigten, dafl auch Unternehmen, die prinzipiell , keine

Altersgrenzen setzen®, bei Inseraten ein Alterslimit angeben, um die Zahi der
Bewerbungen zu redugzieren.

72 Ein entsprechendes Ergebnis ergibt sich auch, wenn der ,,Anteil von Flilrungs-

kriften an der Belegschaft™ als Indikator herangezogen wird.
—
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verfolgen zum Teil sehr unterschiedliche Personalstrategien und kén-
nen mo@\oE (iberwiegend) dem einen oder anderen Sepment Zuzuord-
nen sein,

N~.=. Segmentthese pabt, daB Zweigstellen auslindischer Unternehrnen
A.an 7u einem hohen Prozentsatz Tochter grofier Konzeme) wie staat-
liche Untemehmen im weiteren Sinn eher Altersgrenzen setzen als
etwa private Einzelunternchmen, Betriebe ‘mit eher gleich hoher
Abgangsquote der Tungen wie Alteren (eher , flexibles* Segment) sind

ﬁrwn::ﬁ. als solche, aus/von depen Altere seltener abwandem/gekiin-
digt werden.

>“.31m©_.maNm: insgesamt nach Bundeslindern (in %)

prinzipielle fakiische | kefne Alters-
Altersgrenze Altersgrenze grenze*
Altersgrenze insg. (939) 38,0 21 39,0
I-I-I,r..,r-,f-,rl 2
Wien (248 41,0 20 39,0
,r.q,.”-,}-,..,rl ——r— ] |r1,¢,1|- — I,I! —
Niedertsterreich (16N 30,0 19 47,0 4
. : .
Oberdsterreich ( 174) 38,0 25 36,0 1
Irq,[,.-,[lf, »
Burgenland (24) 29,0 13 58.0 -
Salzburg (60) 32,0 23 45,0
I-..,r,rlf,.rlll,}llllrp,lllf,fllllr,f‘,rj
Steiermark (99) 40,5 i9 40,5
!i{'rll!'f’i’fl!rl_ll -]
Kiimnten (48) 44,0 25 27,0 4
If.l{f!lfl’l]’lflljlfl’ "
Tirol (75) 41,8
—_— ]
Vorarlberg (41 ) 61,0

* keine Altersgrenze bedeutes faktisch meist: , keine Altersgrenze unter 50+
Quelle: C:”mqsmrﬂmzmdmw_‘mmc:m 1LBi

faktische keine
Altersgrenze Altersgrenze Altersgrenze

Quelte: C:ﬁmﬂ:m:Sm:mcmm.mu::m LEI
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Altersgrenzen nach Qualifikationsstruktur des Unternehmens (in %)

>=En:m._=m.. gute Qualifikation = unter 10% An-/Ungelernte; schwiichere Chialifikation = 50 bis 75% An-/
Ungelernte; schlechte Qualifikation: mehr als 75% An-AUngelernte

Quelle; Cznmﬂnmrﬂ:m:mcmﬁwmm::m LBi

In der erginzenden miindlichen Befragung (insgesamt 146 Unternch-
men) wurde versucht, einen Zusammenhang zwischen betrieblichen
Zusatzleistungen — als einem moglichen Kriterium der Segmentzuord-
nung —und Einstellungsverhalten herzustellen.” Obwohl Prozentver-
teilungen fiir so kleine Gruppen mit Vorsicht zu interpretieren sind,

scheint sich doch abzuzeichnen, daf Betriebe, die bestimmte Zusatzlei-
stungen anbieten, tendenziell eher Altersgrenzen setzen. Wo Gewinn- -

beteiligungen oder andere stark leistungsorientierte Incentives existie-
ren, werden allerdings weniger oft als im Durchschnitt prinzipielle
Altersgrenzen gesetzt (derlei Leistungen sind in der Regel auch nicht
an die Verweildauer gebunden™). Das pafBit auch zu den AuBerungen
von PersonalberaterInnen, wonach Altersgrenzen i Berufen mit staf-
ker Erfolgshonorarkomponente, wie etwa Fixum und Provision, locke-
rer gehandhabt werden, .

In dieselbe Richtung weist der klare Zusamunenhang zwischen aus-

schlieBlicher/iiberwiegender Besetzung hoher Positionen durch Interne )

und (niedrigen) Altersgrenzen — tiberproportional mit dem Argument,
tiber 35- bzw. 40jihrige Neue »passen nicht in die Altersstruktur Die
Unternehmensgréfe ist dagegen ein wenig brauchbares Kriterium fiir
Altersbarrieren: je hoher die Mitarbeiterlnnenzahl, desto stirker pola-
risiert sich - je nach Segmentzugehdrigkeit — das Einstellungsverhalten
gegenitber Alteren.

73 25 Betricbe hatien diesbeziiglich nichts anzubieten, auf den Rest entfielen im
Durchschaitt 1,2 Nennungen, Symptomatisch ist ein stark positiver Zusammen-
hang zwischen bestimmten Leistungen —v. a, giinstigen Krediten — und der Ver

weildauer von E:wénnmm::n:" Wie erwartet zeigte sich, daf Unternehmen mit

besser qualifizierten Mitarbeiterinnen bzw, mit einem Franenanteil unter 50 Pro-
zent eher Zusatzleistungen gewihren,

74 Demgegentiber sind Bettiebspensionen iiberwiegend, zusitzliche Versicherun-
gen oder giinstige Kredite meist ginzlich oder ,,.zum Teil* an die Verweildager
gekniiptt.

72

Qualifikationsstruktur prinzipielle faktische keine ketne
Altersgrenze | Altersgrenze Altersgrenze | Antwort

gute Qualifikation A4 21 35 -

schwichere Qualifikation 35 22 42 1

schlechte Qualifikation 27 16 56 L

Sicht der Unternehmen

mmimczo.:m Ncmmﬁ_mmmwczmmz und Altersgrenzen (in Prozent der
Nennungen pro Kategorie)

prinzipielle’ Nennungen
Altersgrenze

(zum Teil erst , seit kurzem®); das belegt woh! nur, daB sie jhre Einste]-
lung zum Thema Altersbarrieren auch praktizieren. Die These, daf
:E”.Qm:mnna Untemehmen (in dieser Stichprobe nur schwach vertre-
ten) {iberproportional Verjiingung suchen, lieB sich also nicht bestiti-
.m@.s ~ im Gegenteil: Je jlinger die aktuelle Belegschaft, um so Jilnger
miissen zum Teil auch NeueinsteigerInnen sein. Unternehmen mit
:<m§505m~: Altersstruktur scheinen {(speziell bei Minnern) etwas
toleranter. Uber 40jihrige ziihlen jn Betrieben, die vorzugsweise Jiin-
gere einstellen, in der Regel zur angestammten Mannschaft.

Ubliche Hohe der Alters grenze

Von jenen Cn89%5@3«.@3@8&&%:“ die bei Neueinstellungen prin-
zipiell bzw. | faktisch Altersgrenzen setzen, legten sich rund zwei
Drittel (360) auch fest: 30 Prozent setzen das Limit bei 35 Jahren, 17
Prozent bej 40, 13 Prozent bej 45 oder 50 Jahren, 40 Prozent der
memmﬁa differenzieren nach Geschlecht und/oder Qualifikation. So-
weit es im Hinblick auf den ersten Punkt Unterschiede gibt (knapp

T
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30 Prozent der Untergruppe), liegt die Altersgrenze in der Regel fiir
Fraven noch etwas niedriger als fiir Manner. Geschlechtsspezifische
Unterschiede scheinen hinsichtlich der Hohe von Alterslimits zum Teil
schwerer zu wiegen als solche nach Ausbildung/Status: Bei Fachkeif-
ten wie — noch stirker — bei An-/Ungelernten miissen BewerberInnen
tendenziell jlinger sein. Fast ein Drittel der Unternehmen legt zweierlei
MaB an — wobei die Altersgrenzen in der Regel bei Frauen niedriger
sind. Ganz besonders gilt dies fiir ,staatliche™ Unternehmen. Erklirun-
gen fiir differierende Alterslimits sind wohl zum Teil im niedrigererr
(Frith-)Pensionsalter von Frauen zu sehen, Insgesamt wird die Grenze
bei an-/ungelernten Mitarbeiterlnnen in 52 Prozent der Fille, bei Fach-
kréften in 40 Prozent der Fille bei 35 gezogen. Fiir Filhrungskrifie gilt
in 54 Prozent der Fille eine Alters grenze von 40 Jahren,7s
Generell liegen die Altersgrenzen in typischen ,,Frauenbranchen (tber
75% Frauen) relativ niedriger als in Ménnerbranchen (unter 10%
Frauen). Konkrete Beispicle fiir solche Frauendotninen sind etwa der
Hande] und die Bereiche Korperpflege/Reinigung.
Wihrend sich die ,,Segmentationstheorie® bei der Frage , Altersgrenze
~ ja/nein® relativ gut untermauern lie, wird die Sache bei der Frage
nach der Hohe des gesetzten Limits etwas komplexer. Relativ eindeutig
ist noch der Zusammenhang zur Qualifikationsstrultur in den befrag-
ten Unternehmen: Jene, die groBtenteils qualifizierte MitarbeiterInnen
beschiiftigen, setzen — speziell auf der Ebene »Fachkrifie™ — das Alters-
itmit etwas hiufiger bei 35 oder 40 Jahren als jene mit hohem Anteil an
An-bzw. Ungelemten. Bei der Aufgliederung nach Wirtschaftsklassen
passen nur wenige Branchen/Bereiche eindeutig in das Schema.

- Das Ergebnis fir Banken/Versicherungen und Wirtschafisdienste ist
konsistent: In diesen Bereichen werden iiberproportional oft und iiber-
proportional niedrige Altersgrenzen gesetzt. Auch im Bereich Holzbe:
und -verarbeitung ist der Trend eindeutig. In anderen Branchen/Berei-
chen dagegen ist eine deutliche Polarisierung zu erkennen. Ein gutes
Beispiel bictet hier das Bauwesen: Hier setzen nur relativ wenige
Unternehmen Altersgrenzen, aber wenn, dann — auf allen Qualifikati-
onscbenen — besonders niedrige. Ahnliches zeichnet sich im Bereich
Verkehr/Transport ab. Ein Beispiel fiir eine starke Differenzierung
75 Zum Vergleich die Befragungsergebnisse des AMS Kirnten: Bei qualifizierten

Bewerberlnnen wurde die Altersgrenze in 52 Prozent der Fille bei 40, in 33 Pro-

zent der Fille bei 50 gezogen. Die Ergebnisse einer Befragung des WdF: 51 Pro-
zent der Unternehimen zogen auch bei Fithrungskriften die Grenze dezidiert bei

50 Jahren; 37 Prozent zichen Altere (iiber 50jahrige) im Einzelfall noch in

Betracht; nur 12 Prozent waren vollig offen.
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nach Qualifikationsebenen bietet das Hotel- und Gastgewerbe: ijber-
durchschnittlich niedrige  Limits bei Hilfskriften, durchschnittliche

H&QNEN@E. ﬁmnrﬁmmos,a_mm< E.m&.mm,waa_.mmh.nﬁo:cmm Flihrungs-
kriften. :

Altersstrukiur der Manner im Unternehmen und Alterslimit fir
chmiﬂm:::mm:

Alters-
verteilung

unter- Insges,
schiedlich | absolut

Quelle: C:ﬁm_.:mzz._mzmcm:.mmc:m LBI

Altersstruktur der Frauen im Unternehmen und Altersiimit fixr
Zm:m_smﬁm__cjcm:

Alters-
verteilung
unter- insges,
schiedlich | absolut

Quelle: Cznm..:m::..m:mcm?m@::m et

Altersgrenze fir Bewerberlnnen nach Position

Un-/Angel. weibl.
Fachkrifle ménnl,
Fachkriifte weibi,

Fithrungskrafie m,
Flibrungskriifte w.

Quelle: C:”m_.:m::._m:m_um#mm::m LBl

Keine eindeutigen Unterschiede hinsichtlich der Héhe der Alters-
grenze lassen sich nach der mmmonEEm.\Ohme.mm:onmwonﬁ der Unter-
nehmen feststellen: GriBere private inlindische Unternehmen schej-
nen tendenziell eher bei 35 die Grenze zu zichen als staatliche Unter-
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>_~m_.m=3_.ﬁm und ausgewihite Wirtschaftskiassen

| Altersgrenze fiar An-/Ungelernte E Fiihrungskriifte
l bis 35 | 3540 | | bis35 | 3540 | bis 35 | | 3540 |
% | s o | s |

nehmen (eher ,unterschiediiche Altersgrenzen*) oder Nénmmmﬁozam,_
auslindischer Unternehmen (Grenze hiufiger bei 40 Jahren).

Altersgrenze fiir An-/Ungelernte und fiir Fachkrifte beiderlei
Geschlechts nach Frauenanteil im Unternehmen

bis35 | 3540 | 40-45 | 45-50 | uwuter- | Antw. 32% 9%
18 schied- | ges, (abs) E 18%
lich
6% IEQ\ I
Ungelemnte 48% 26% 1% 6% 9% 54 ° _ _u.. o.. ll
Fachkrifte 30% 28% 17% 6% 19% 64 | : E 2% E 2%
10-24% Fraen Quelle; C:»m_ﬁm:ﬂm:mdma.mmcsm LBi
Ungelemte 51% 14% 4% 10% 21% 49
4 9 23% 8% 7% 23% 61 .. .
Fachkrifte 39% 2 Griinde fiir Altersgrenzen
25-49% Frauen
9 59 59 . s .
Ungelernte 449% 19% 112% 10% Ho H_ = Als Griinde Agorn,mowbo:uzmmn& fiir die reservierte Haitung gegen-
» q, g, N . . PP . ..
Fachkriifte 38% 28% 15% % ? liber Alteren - wobei ,, Alter » WIE gezeigt, fiir viele Personalcheflnnen
50-75% Frauen oy o schon bei 35 beginnt — wurden angegeben: Sie seien Zu teuer (sagten
Q, 0, . -
Ungelernte 58% 16% 5% 9 ,,\a m._u\,. % 60 Prozent der GE@EoSEoﬁéEQQE%& bzw. zu unflexibel (mein-
o 0, . - .
Fachkrifte 46% 27% 14% 4% | 9% ) ten 42 Prozent); etwa gleich oft (eweils von 31 bzw. 33 Prozent der
75% Frauen ” ey = Unternehmen) kommen die Argumente ,nicht hinreichend anpas-
0 n, . . . . -
Ungelernte 60% 9% ww HMAM EM ” sungsbereit*, »weniger belastbar®, | die blejben nicht mehr fang* und
Fachkrifie 41% 21% 12% 5 | 4%

»nicht hinreichend weiterbildungswilli 2 Auf Krankenstinde verweist
ein Fiinftel, Probleme mit der betrieblichen Altersstruktur sehen ghn-
lich viele, eine Gefahy fir das Betriebskiima nur noch 10 Prozent
und einen Widerspruch zur Firmenphilosophie 5 Prozent; vereingelt

Quelle; Unternehmensbefragung LBI

Altersiimits und Qualifikationsstruktur des Unternehmens

B | bis35 | 3540 | 4045 | 4550 T untersch. wurde auf Generationsprobleme und Dequalifizierung verwiesen. Ty
Altersgr, Un-/Angelernte Kombination treten am héufigsten die Argumente teuer/unflexibel/zy
gute Qualifikationsstuktur | 49% | 21% | 15% [ 105% | 18% wenig anpassungsfihig bzw, lermunwillig/nicht anpassungsfihig auf.
schwichere Qualifikation 45% 16% 1% % | 18% | In der Binschiitzung der , Nachteile® Alterer (bei Neueinstellung) zei-
Altersgr. Fachkrifte gen sich nur in zwei Punkten systematische Unterschiede zwischen
gute Qualifkationsstruktur 44% 30% 15% 3% 6% Jenen Unternehmen, die dezidiest Altersgrenzen setzen, und den dies-
schwichere Qualifikation 27% 31% 21% 9% 12% beziiglich toleranten Betrieben: Erstere riicken das Kostenelement und
Altersgr. Fithrungskriifte Probleme mit der betrieblichen Altersstruktur deutlich stirker in den
gute Qualifikationsstruktur 18% | 38% | 2% 0% 13% Vordergrund — was wieder als Indikator dafiir angeschen werden kann,
schwiichere Qualifikation 10% 28% 28% 11% 23% daf im priméren Segment prinzipielle Altersgrenzen etwag iiberpropor-

Anmerkung; gute Qualifikation = unter 10% An-/Ungelemte; schwéchere Qualifikation = 50 bis 75% An/ tional gesetzt werden; die nur noch begrenzte Verweildauer Alterer

Ungelerntc; unterschicdlich = unterschiedlich fir Miarer und Frauen wird von beiden Gruppen negativ bewertet. Anzumerken ist, daff jene,

Quelle: Unternehmensbefragung LBI

die Kosten, betriebliche Altersstrukiur, Firmenphilosophie usw. beto-
R

e
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nen, die niedrigsten Grenzen (bis 35 oder 40 Jahre) setzen. Solche
Unternehmen finden sich vor allem im primiren m@m_.ﬁms.ﬂ @m&nms,“
Wirtschaftsdienste). Sie geben dafiir Uberproportional ,,institutionelle

Griinde an. Altere EinsteigerInnen passen nicht zur Gnaﬂmgm.:m-
philosophie bzw. zur Altersstruktur oder wiirden das Betriebsklima
verschlechtern.

Nachteile &lterer Arbeitnehmerinnen {(Mehrfachnennungen)

Griinde fir Ablehnung @MMM_WMW wmw _unmNMmMM ﬁw:m
z teuer 21% " 60%
unflexibel ) O 15% 42%
geringe Anpassungsbereitschaft 11% 30%
geringe Belastbarkeit 12% 33%
bleiben nicht mehr lange 11% 32%
nicht weiterbildungswillig 11% 31%
oft krank T% 21%
passen nicht in betriebl. Altersstrukur 6% 17%
sonstiges 6% 17%

Zahi der antwortenden Unternehmen: 828; Zahl der Antworten insgesamt: 2367
Quelle: Unternehmensbefragung LB

Nachteile Alterer nach Einstellungsverhalten (Mehrfachantworten,
in Prozent der Nennungen)

Nachteile Alterer Einstellungsverhalten
dezidiert faktisch keine
Altersgrenze | Altersgrenze | Altersgrenze )
zu z,w:n_, 20% 20% 1%
unflexibel 14% 17% 14%
geringe Anpassungsbereitschaft 11% 12% 5”5
geringe Belastbarkeit 11% 11% i2%
bleiben nicht mehr lange 1% 9% 13%
nicht weiterbitdungswiilig 10% 12% 11%
oft krank 6% 10% 7%
passen nicht in betriebl. Altersstruktur 8% 5% b“\a
passen nicht zu Philosophie 3% 1% 1%
stren das Betriebsklima ) 4% 3% 3%
Antworlen insgesamt absolut } 1075 509 760

Quelle: Unternehmensbefragung LBL
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Unternehmen mit »iaktischen® Altersgrenzen scheinen neben den
Kosten cher konkrete »Nachteile (mangelnde Flexibilitit, Wﬁmawbmwc
zu kritisieren; diese Gruppe zieht die Grenze cher erst bei 45 oder 50
Jahren. _ _,
Mit hiheren Altersgrenzen etwas hiufiger verbunden sind auch Be-
Rirchtungen hinsichtlich kurzer Verweildauer oder mangelnder Lern-
freudigkeit. Diese beiden Faktoren und Krankenstinde werden von
Firmen mit einem hohen Personalanteil an iiber 40jdhrigen (,,Mitar-
beiterlnnen sind eher iiber 40%) leicht Uiberproportional angefiihrt;
das gilt vor ailem, wenn ein hoher Prozentsatz der Un-/Angeleraten
tber 40 ist.

Interessanterweise werden Krankenstinde eher von Unternehmen mit
einem hohen Prozentsatz dlterer Ménner als von solchen mit einem
Uberproportionalen Anteil an dlteren Fraven penannt. Hinsichtlich
der begrenzten Verweildauer suBery eher letztere Bedenken.

Nachteile Alterer und Alters,

grenzen Qc_mznnmo_..msgo;m:‘ in Prozent
der Nennungen)

Nachteile Alterer

stdren das Betriebsklima

Quelle: C:nm_.:m_.__jm:m_um?mm::u LBi

Nur vereinzelt systematische Unterschiede hinsichtlich der Beurtej-
lung &lterer BewerberInnen gibt es nach Firmentypus: In Unterneh-
men mit hohem Frauenanteil wird etwas hdufiger mangelnde Lem-
willigkeit und Inflexibilitit unterstellt, bei ~Mimerbranchen” eher
geringete Belastharkeit (keine signifikanten Unterschiede hinsicht-
lich Kosten, Verweildauer oder HmmmgsmemEmwﬁch Jjene mit schlech-
ter Qualifikationsstruktur Rirchten cher hohe Krankenstinde und

mangelnde >=wmmm§mmw§_.mw&r bei guter Qualifikationsstruktur riik-
7a
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ken die Themenbereiche Kosten, Vertriiglichkeit mit der Altersstruktur
des Betriebs und Betriebsklima leicht in den Vordergrund. Unterneh-
men mit jingerer Belegschaft fiirchten eher eine Stérung der Alters-
struktur, solche mit {iberwiegend #lterer Belegschaft um die Lern-
willigkeit, Verweildauer und Krankenstinde. Unternehmen mit {ganz/
teilweise) an die Verweildauer gebundenen betrieblichen Zusatz-
leistungen riicken eher , Probleme mit der Altersstruktur® in den Vor-
dergrund, solche mit leistungsorientierten Incentives eher mangelnde
Flexibilitit. )

Die Auswertung von ,Nachteilen Alterer™ nach Branchen bringt kaum
zusitzliche signifikante Crgebnisse, jene nach :Oammammmonm,mond\
Eigentumsstruktur deuten nur an, dafl 8ffentliche Kaérperschaften oder
Vereine leicht iiberproportional Zweifel an Gesundheit und Belastbar-
keit Alterer hegen.

Immerhin 143t sich auf Basis dieser Daten dic These untersireichen,
dafl die Ausgrenzung Alterer bei privaten Unternehimen, die cher
dem priméren Segment zuzuordnen sind (und tendenziell niedrigere
Altersgrenzen setzen), zum Teil eher eine Frage der grundsitzlichen
Strategie jst. Alle anderen Unternehmenstypen — speziell jene, die ihre
Limits erst bei 50jéhrigen ziehen — begriinden ihre Ablehnung etwas
stirker mit Angst vor , klassischen® Alterserscheinungen. Der offent-
liche Sektor scheint eine Zwischenposition einzunehmen.

Altere sind zu teuer™ , )
Erstaunlich am Kostenproblem — als zentralem Einwand gegen Altere —
ist, daB es bei Unternehmen beider Segmente bzw. unterschiedlichster
Qualifikations-, Geschlechts- bzw. Altersstruktur der Belegschaft dhn-
lich stark im Vordergrund steht, obwohl altersbedingte Lobndifferen-
tiale sehr unterschiedlich ausgepriigt sind. Bei Bitte um Konkretisie-
rung des Arguments verweisen jeweils rund 30 Prozent der Unterneh-
men auf den jeweiligen Kollektivvertrag, das letzte Gehalt der Bewer-
berlnnen oder auf Differenzen im Gehaltsschema als Grund des
Problems.

Das Kostenargument erklart unter anderem, warum die Einstiegs-
barrieren auch fiir Qualifizierte hoch sind: Speziell bei minnlichen
Angestellten im priméiren Arbeitsmarktsegment fiihrt das Senioritiits-
prinzip (gekoppelt mit hoher Verweildauer) zu betriichtlichen Gehalts-
unterschieden im Hinblick auf das Alter. Vielfach gibt es in diesem
Segment auch Firmenpensionsregelungen (oder andere fringe bene-
fits), die Mitarbeiterinnen mit kitrzerer Verweildaner iiberproportional

—
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113

»teuer® machen.” Externe hitten in der Regel zwar nur begrenzt
Anspruch auf Anrechnung von Vordienstzeiten, eine Einstellung zu
einem deutlich unter dem fiir Alter und Position typischen Gehalt wird
aber nur selten erwogen; Der Neuling wiirde dann ,nicht ins Schema
passen”™ und ,,wire woh! bald unzufiieden* Betriebliche Pensjonszu-
schiisse konnten zwar ausschlieBlich an der Verweildauer orientiert
sein; in der Regel spielt freilich das letzte Gehal (auch) eine wesentli-
che Rolle. ,,Zu teuer* wird hier vielfach neben »palt nicht zur Alters-
struktur®, ,,paft nicht zur GEm_dmrEm:mﬁESmoch: bzw. wiirde das
Betriebsklima stiren® angegeben.

Aus diesen Griinden wird auch die Bereitschaft mancher Alterer, zu
einem. geringeren als dem letzten Gehalt einzusteigen, nicht immer
geschitzt. Weniger plausibel scheint - vordergriindig — das Kosten-
argument bei Unternehmen mit iiberwicgend niedrig qualifiziertern
Personal: Uber 50jihrige Arbeiterlnnen verdienen im Durchschnitt
ohnedies nur wenig mehr als Jungere.”” Hier wird offenbar mit der sin-
kenden Leistung Alterer {etwa , Krankhejt* »Belastbarkeit™) kalku-
liert. Finanzielle Zugestindnisse seien aber nur fiir eine relativ kleine
Zahl von Personal-/Unternehmenschefs (12 Prozent) ein Grund, die
Altersbarriere aufzuheben.,

Dem widerspricht nur scheinbar, daff fast 80 Prozent der Befragten
Lohnzuschiisse bzw, Steuerbegiinstigungen bei Einstellung Alterer
als angemessene politische Mafnahme zur Milderung des Problems
ansehen wiirden: Bei Unternehmen im primiiren Segment bliebe dasg
Lohnschema intakt. Unternehmen mit weniger qualifiziertem Mitar-
beiterlnnenstab, bei denen altersmiBige Lohndifferenzen nicht so aus-
geprigt sind, konnten ihr Personal kostengiinstig aufstocken. Zur
Losung der Probleme Alterer am Arbeitsmarkt seien solche MaBnah-
men dennoch nur sehr begrenzt zielfiihrend: Lohnstiitzungen, die nur

76 Hier ist anzumerken, daB solche Anreize bei Quereinsteigerinnen weitgehend
ihren Sinn verlieren: Hinter dem Seniorittsprinzip steckt seitens der Unterneh-
men z. T. die Idee, daf} Jingere itber einige Jahre hin »unter Produktivitit, Aftere
wiiber Produktivitit bezahlt werden — was zum einen das Einstellungsrisiko min-
dern sofl; zum zweiten sind Seniorititsprinzip wie Firmenpensionen meist als
Treveprimie (zur Erhéhung der Verweildauer guter Mitarbeiterlnnen) konatru-
fert,

77 Das Einkommen ménnticher Arbeiter iber 50 liegt etwa 15 Prozent iiber dem
Gesamtdurchschmitt; Arbeiterinnen zwischen 50 und 54 Jalhren verdienen 6 Pro-
zent, solche zwischen 55 und 60 gar nur mehr 1 Prozent mehr (Quelle: HV der
Sozialversicherungstriger und AK Wien). Ahnliches gilt flir wenig qualifizierte
(v. a. weibliche) Angestelite. Griinde dafiir sind in den Kollektivvertriigen, in der
gréfleren zwischenbetrieblichen Mobilitit und bei Frauen auch in den familiar
bedingten Arbeitspausen zu suchen.
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vorlibergehend gewiihrt werden, kénnten zwar das Einstellungsrisiko
mildern, wiirden dariiber hinaus aber keinen hinreichenden Anreiz
bieten; Dauerleistungen seien kanm finanzierbar.

Mangelnde Flexibilitit und Anpassungsbereitschaft
Wiahrend das Kostenargument sehr komplex zu interpretieren ist, kom-

men Angste vor ,Unflexibilitit“ (42 Prozent der Befragten) und/oder

»ZU geringer Anpassungsbereitschafi® (30 Prozent der Befragten) eher
auf den Punkt. Fiexibilitsit bedeutet hier vor allem die Bereitschaft, sich
auf variable zejtliche/rfumliche und gegebenenfalls inhaltliche Anfor-
derungen einzustellen. Solche Erwartungen werden gegeniiber Qualifi-
zierten wie wenig Qualifizierten in ihnlichem Ausmaf} gehegt; Externe
haben diesbeziiglich im wesentlichen keinen Konkurrenznachteil
gegeniiber InsiderInnen, Als Argument gegen Altere scheinen diesbe-
-zligliche ,Nachteile“ zumindest hinsichtlich der zeitlichen Kriterien
(als wichtigstem Punkt) weitgehend in den Bereich von Vorurteilen

einzuordnen. So leisten fhnlich viele Altere wie Jingere (bei etwa glei-

cher Gesamtarbeitszeit) Uberstunden; Personen zwischen 50 und 60

Jahren komimen dabei auch auf etwa die gleichen Stundenzahlen wie
andere Altersgruppen.” Auch die gegenstindliche Erhebung zeigt eine
gewisse Toleranzbreite #lterer Arbeitsuchender in bezug auf Arbeits-
zeit wie Arbeitsort. Hinsichtlich inhaltlicher Flexibilitat existieren ent-
- sprechende Daten; die Gespriche des LBI mit Arbeitsuchenden (nicht
‘reprasentativ) deuten darauf hin, daf} auch diesbeziiglich eine gewisse
Offenheit besteht (wobei hier freilich zwischen Bereitschaft und F4hig-
keit zu inhaltlicher Flexibilitit zu unterscheiden wire). Das Argument
mangelnder Flexibilitit wird etwas haufiger von Unternchmen mit

hohem Frauenanteil vorgebracht; Interessanterweise stechen Unter-

nehmen mit hohem Anteil an alteren Frauen (also solchen mit einschis-
gigen Erfahrungen) dabei nicht hervor. _

~Anpassungsbereitschaft™ ist eine Eigenschafi, die speziell von Neu-
einsteigerlnnen erwartet werde — und umfaft ein breites Spektrum:
von menschlicher Anpassungsfihigkeit im weiteren Sinn (fast die
Halfte der Nennungen) {iher Anpassung an neue Technologien, neue
Arbeitsinhalte (35 Prozent) bis zu Unterordnung (16 Prozent). Soweit

78 Siche dazu Mikrozensus 1991, in: Statistische Nachrichten 5/1 993, OSTAT: ,,Ein.

kausafer Zusammenhang der beiden Variablen Alter und Uberstunden konnte®

[- . .Jnicht festgestellt werden.* Von den Ménnern zwischen 25 und 60 Jahren lei-
sten — quer durch die Altersgruppen — im Durchschnitt 30 bis 33 Prozent, von den
Frauen 16 bis 17 Prozent Uberstunden,
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damit, wie in der miindlichen Nachbefragung zum Tejl prizisiert
wurde, gemeint ist, daf} sich Altere , nicht mehr go leicht zurechtbiegen
lassen®, mégen diese Befiirchtungen teils berechtigt sein, obwohl sym-
ptomatisch ist, daf dieses Argument etwas haufiger von jenen Steilen
kommit, die relativ weniger Erfahrung mit ,,externen Alteren haben. In
Mannerbranchen werden solche Befiirchtungen librigens etwas haufi-
ger gedullert als in Frauenbranchen,

Belastbarkeit und Gesundheitszustand

Verminderte »Belastbarkeit Alterer fiirchten etwa ein Drittel der
befragten Untemnehmensvertreterinnen — weitestgehend unabhingig
von der aktuellen Alters- und QnmoEnnEmSw:E._:bm im Unternehmen;
jene mit unglinstigerer Qualifikationsstruktur sind diesbeziiglich
wahrscheinlich zurecht — etwas skeptischer. Es darf davon ausgegan-
gen werden, daf speziell korperliche Belastbarkeit mit dem Aiter
abnimmt, Dafiir sprechen etwa Statistiken zur »gesundheitlichen
Befindlichkeit* nach m&cmﬁmm:moamﬁ:nm. Wihrend sich 53 Prozent
der Osterreichischen Bevilkerung zwischen 25 und 44 Jahren als
beschwerdefrei diagnostizieren, sind es unter den 45- bis 59jihrigen
nur noch ein Dritiel. Offenkundig altersbedingt ist vor allem die
Zunahme von Riicken-, Kreuz- oder Qomoﬁwmmoramﬁmn, Schlafstérun-
gen oder Nervositiit, Anzumerken ist treilich; daf die entsprechenden
Prozentquoten bei Alteren nyr um etwa 10 Punkte haher liegen. ™ Hin-
sichtlich der Hiufigkeit von HErkrankungen® ist der Caﬂmn.mnE@Q ZWi-
schen den beiden Altersgruppen dage gen vernachidssigbar (laut Selbst-
einschitzungen 3 Prozentpunkte),

Krankenstinde werden auch nur noch von durchschnittlich 20 Prozent
der Unternehmen als Argument gegen Altere angefiihrt. Tatsichlich
sind Altere laut Statjstik des Hauptverbands der moﬁm?ﬁﬂormw::mm-

im Durchschnitt allerdings um & Tage im Jahr linger (Durchschnitt:
13,4 Tage, 50- bis 54jshrige: 21,4 Tage); die Zah! ist aber u. . durch

79 gmﬂcwﬁ.ﬁ:m .Gw._, in: Statistische Nachrichien 12/93, OSTAT: Etwa 28 Prozemt
der 25- big 4djéhrigen und 28 Progent der 45- bis 59jihrigen leiden unter Riicken-

80 Die Q:E.:mor:_.z:own Zahl der Krankenstandsfille lag 1994 fijr unselbstindig
erwerbstiitige Manner A.m__n Nv:.mamnﬁcmuu bei 1,15, fiir Frauen bej | O; in der

»

bis uw_.&&mm: H.Suzsmn_ (1,11) minimal unter dem geschlechtsspezifischen
Durchschnitt, bei 55- big 59jihrigen Frauen (1,1) minimal dariiber,
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langere Dauer von einzelnen, eher bei Alteren auftretenden Erkrankun- -

gen und noch mehr durch besonders lange Krankenstinde von Invali-
dititspensionsanwirterInnen verzerrt (in diesen Fillen kann ein Kran-
kenstand bis zu eineinhalb Jahre dauern).

»Altere sind weniger lernwillig™

Mangelnde Qualifikation wurde Alteren nur von einem halben Dut-
zend Untemehmen explizit unterstellt, Thre Weiterbildungswilligkeit
(vor allem hinsichtlich neuer Technik) wird — speziell bei ilteren
Fraven — von 30 Prozent der Befragten angezweifelt. Die miindliche

Zusatzerhebung ergibt ein etwas positiveres Bild: Insgesamt 80 Prozent -

der Unternehmensvertreterinnen (ein erstaunlich hoher Prozentsatz)
gaben an, Weiterbildung zu offerieren;8! insgesamt zwei Drittel bieten
Schulungen ete. unabhingig vom Alter an. Von dieser Gruppe behaup-
teten nur 15 Prozent, daf iiber 40jshrige . kein Interesse™ hitten; in
36 Prozent der Fille nihmen derzeit »viele', in der Hilfte der Fille
zumindest ,einige Altere an Aus- und/oder WeiterbildungsmaBnah-
men teil. Jene, die nur Jiingere weiterbilden, bemikeln die Lemwillig-
keit Alterer etwas hiiufiger als andere.

Ein Unterschied zwischen Jiingeren und Alteren scheint Mikrozensus-

daten des OSTAT zufolge darin zu liegen, daf letztere fiir formelle wie

mformelle Weiterbildung eher einen Anteiz seitens des Dienstgebers
bendtigen (und diesen seltener geboten bekommen). Diese Grundein-
stellung scheint auch mit den erhoffien Auswirtkungen von Fortbildung
zusammenzuhiingen: So erwarten sich unter 30jahrige von Weiterbil-
dung (als Fortsetzung der formalen Berufsausbildung) zu einem Drittel
noch einen beruflichen Aufstieg, iiber 40jéhrige nur noch zu einem
Fiinftel. , Eigenmotivation® ist nicht zuletzt eine Frage der formalen
Hintergrundausbildung; AuBenmotivation setzt voraus, dai} Bildungs-
bemithungen sich auch in konkreten beruflichen Erfolgen niederschla-
gen (kdnnten). Tatsichlich sind Unterschiede in der Weiterbildungs-
intensitit nach der Grundausbildung der ArbeitnehmerInnen wie nach
der GroBe des arbeitgebenden Unternehmens den Mikrozensusdaten
zufolge ebenso grof} wie jene nach Altersgruppen.

81 Erwartungsgemil zeigt sich hier ein Zusammenhang zwischen Ausbildungsin-
tensitit und UnternehimensgréBe bzw. Branche. Ebenfalls kaum iiberraschend
ist, dal} Unternehmen, die Altersgrenzen satzen (cher pritiires Segment) hiufiger
Aus- und/oder Weiterbildung — vorzugsweise fiir die mittlere Qualifikations-
ebene — anbieten — je héher das generelle Qualifikationsniveau im Unternehmen
und je héher die durchschnittliche Verweildauer der MitarbeiterInnen, um so eher
konzentrieren sich WeiterbildungsmaBnahmen auf Jiingere.

——
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Ein Enmﬁmm wesentliches Kriterium fiir Lernbereitschaft scheint auch
die Form, in der Wissen angeboten wird: Kurse nehmen nur begrenzt
auf die sich mit dem Lebensalter &ndernden Lernformen Riicksicht. Es
ist vielleicht symptomatisch, daf3 bei Weiterbildungsformen wie dem
»Studium von Fachliteratur und dem Selbststudium® die Unterschiede
nach Altersgruppen geringer sind als bei einem Kursbesuch.
Letztlich ist anzumerken, daf} dort, wo Ausbildungsmafinahmen fiir
tiber 40jihrige tiberhaupt angeboten werden, nach Aussage der Unter-
nehmensvertreterinnen nur ein kleiner Prozentsatz (etwa 10 Prozent)
der Arbeitnehmerinnen dezidiert , nicht interessiert* ist.

,»Altere bleiben nicht mehr lange*

Zweifellos &mwcmﬁosmﬁ&a&m ist der mit den Worten ».die bleiben nicht
mehr lang* umschriebene Punkt, der immerhin von einem Drittel der
befragten Unternchmensvertreterlnnen vorgebracht wurde; Bej 45jih-
rigen ist in der Regel noch mit einer Verweildauer von mindestens 10
bis 15 Jahren bis zur Pension bzw. Frithpension zu rechnen; die (frei-
willigen) ,,Mobilitatsraten {iber 45jahriger sind deutlich geringer als
die Jingerer, Akzeptiert werden muB das Argument woh! bei Men-
schen knapp vor dem Pensions- bzw. Frithpensionsalter.

Manche der Einwinde gegen dltere QuereinsteigerInnen sind also wohl
nicht ganz zu ignorieren, soweit es sich etwa um Arbeitsuchende um 55
oder iltere Personen handelt, Bedenklich ist allerdings, daB die vorge-
brachten Argumente — ‘wenn auch hinsichtlich ém_.»omEE::mméE_.m-
keit und Restverweildauer etwas milder — bereits gegen Bewerberlnnen
zwischen 35 und 45 vorgebracht werden.

In der miindlichen Zusatzerhebung wurden Unternehmen, die sich in
den letzten Jahren ,von tiber 40jahrigen trennen® muften, nach den
konkreten Griinden dafiir gefragt. Die — aufer Eigenkiindigung und
Pensionierung — am héufigsten genannten Faktoren (68 Nennungen):
zur Hilfte :Noﬂa::\:mememamgm:ﬁ zu einem Drittel , reduzierte
Leistungsfihigkeit (v. a. durch Alkoholprobleme).

Vorziige alterer MitarbeiterInnen aus Sicht der Unternehmen —
Grimde, die Alterslimits Zu durchbrechen

Nach den Vorziigen #lterer ArbeitnehmerTunen gefragt, nannten etwa
90 Prozent der antwortenden Unternchmen insgesamt die berufliche
Erfahrung, 67 Prozent die personliche Erfahrung; jeweils rund 40 Pro-
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wiirden: 84 Prozent behaupten, im Fall hervorstechender Qualifikation
gegebenenfalls andere altersspezifische Nachteile (vor allem geringere
Belastbarkeit oder limitierte Verweildauer) in Kauf zu nehmen. Tole-
ranz erkaufen konnote bei 60 Prozent der Unternehmen »hihere Anpas-
sungsfihigkeit (wohl ein kritischer Punkt), bei 39 Prozent »Flexibili-
tat* (hier diirflen ménaliche Arbeitnehmer eher entgegenkommend
sein).

Trotz der moﬂnumnm des Kostennachteils Alterer und der relativ hohen
diesbeziiglichen Konzessionsbereitschaft eines grofien Teils der
Arbeitsuchenden wiirden finanziells Zugestindnisse nur in etwa 21
Prozent der Fille zum Abbau von Altersbarrieren beitragen. Geogra-
phische Mobilitat (inklusive Bereitschaft zu Auvslandsaufenthalten)
wiirde nur am Rande als Pluspunkt gewertet.

zent finden Altere auch besonders motiviert bzw. schitzen, daB sie bis
zur Pensionierung im Unternehmen bleiben.

In von Ménnem dominierten Branchen wird dabei die Erfahrung, bei
Frauendoménen etwas hiufiger die Motivation betont.®2 Andere Quer-
auswertungen nach Strukiurmerkmalen usw. brachten kein Ergebnis.
Es zeigten sich keinerlei Unterschiede in der Einschiitzung jener, die
Altersgrenzen ziehen, und jener, die diesbeziiglich offen sind. Diffe-
renzierungen nach der tatsichlichen Altersstruktur im Unternehmen
sowie nach dem Einstellungsverhalten bringen ebensowenig Unters™
schiede zutage wie solche nach Ablehnungsgriinden. i
Die Vorziige Aiterer scheinen primér beim vorhandenen MitarbeiterTn-
nenstab geschen zu werden — und fir Einstellungsusancen wenig
Bedeutung zu haben. Das gilt nicht nur fiir (zum Teil firmenspezifisch
zu sehende) Faktoren wie berufliche oder personliche Erfahrung, die
{iberproportional von Firmen mit ,>:o§m85mmm und fast ausschlieBlich
interner Besetzung gehobener Positionen hervorgehoben werden, son-

Grinde, das Alterslimit zu durchbrechen A_S@:lmo::m::c:@m: fir
Csﬁm:._m:_ﬁm:‘ die soiche Grenzen setzen)

dern auch fiir durchaus ,transportable® Vorziige wie Motivation und Nemnungen | Anteil bezogen | Anteil bezogen
Konzessionsbereitschaft. Einzig die Bereitschaft, ,.beim Unternehmen sbsolut ruf Antworien ..%M mm_mmmmﬁaw
zu bleiben®, wird vor allem auch von Jenen betont, die . dltere” Externe Qualifikation 463 39% 84,0% :
m.WNmtmoﬂon. Anpassung 331 28% 60,0%
So gesehen ist es nicht verwunderlich, daB sich _S:..E Zusammenhinge Flexibilité 214 18% 39,0%
zwischen den jeweiligen Angaben zu',,Vorziigen Alterer™ und ,,Griin- finanzielle Zugestindnisse 115 10% 21,0%
den, Alterslimits zu durchbrechen® zeigen. Mobilitat _ 42 3% 7,5%
Bereitschaft zu Auslands- )
Vorzlge &lterer Arbeitnehmerlnnen (Mehrfachnennungen) aufenthalt +25 2% 4,5%
Nennungen Anteil bezogen | Anteil bezogen keine Angabe 30 N 5,4% H_
absolut auf Antworten auf Beftagte Quelle: Unternehmensbefragung LBI
berufliche Erfahrung - 718 5% 90%
personlioho Brfabrung 553 27%, 67% a Dem entspricht auch die Antwort auf die Frage, was ArbeitnehmerTn-
Motivation 135 15% 399 nen von sich aus gegen Altersbarrieren tun konnten: sich um Weiterbil-
bleiben im Unternehmen 371 17% 43% dung kiimmern, flexibler sein, ihre Anspriiche generell zurticknehmen
konzessionsbereiter ) 106 5% 12% und sich gegebenenfalls besser prisentieren. Nur minimale Unter:
sonstiges 23 1% 3% schiede in der Grundhaltung gibt es nach Strukturmerkmalen: Kleinere

Unternehmen und/oder solche mit ungiinstiger Qualifikationsstruktur
liefen sich etwas eher durch Flexibilitat iiberzengen; in Bereichen, in
welchen Fachkriifte dominieren, sind finanzielle Zugesifindnisse oder
Mobilitit unter Umstinden etwas wirksamer. In Frauenbranchen zih-
ten Anpassungsfihigkeit und Flexibilitit etwas mehr; in Méannerdoms-
nen steht , Mobilitit etwas im Vordergrund,

Insgesamt hatten von den befragten Unternchmen 58 Prozent in den
87

Quelle: Unternehmensbefragung LBI

Fast alle Unternehmen, die Alterslimits setzen, nannten zwei bis drei
Voraussetzungen, unter denen sie eventuell eine Ausnahme machen

82 Auch der miindlichen Zusatzbefragung zufolge schitzten jene, die in letzter Zeit
bevorzugt Frauen iiber 40 eingestellt hatten, an diesen v. a. Motivation und Kon-+
zessionsbereitschaft; jene, die dltere Minner eingestellt hatten, fihrten eher
Erfahrung und Verweildaver als positive Aspekte an.

—
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letzten vier Jahren doch auch iiber 40jdhrige eingestellt. Nach der
miindlichen Erganzungsbefragung zu schliefien, diirfte es sich dabei
etwa zur Hilfte um wenig qualifizierte Mitarbeiterinnen gehandelt
haben, etwa zu einem Viertel um Fachkrifie. Unternehmen, die keine
Grenzen ziehen, engagierten tiberproportional wenig Qualifizierte.
Geht man nach dem Kriterium »Zusatzleistungen* zeigt sich eine
gewisse Polarisierung bei Unternehmen, die derlei anbieten: Je nach
Ausgestaltung des Systems werden tiberwiegend Altere auf niedrigerer
Qualifikationsebene (hdufigere Variante, vor allem wenn das Qualifi-
kationsniveau insgesamt niedrig und Zusatzleistungen nicht an die Ver-
weildauer gekoppelt sind) oder primir Fachkrifie auf hherer Hierar-
chiestufe genommen.
Auch unter jenen, die — fiir einzelne/alle Wamnrmﬁmﬁsmﬁ_%o: -~ dezi-
diert Altersgrenzen setzen, hatte laut schrifilicher Erhebung fast die
Hilfte im Einzelfall noch iber Vierzigjihrige akzeptiert: Das gilt logi-
scherweise vor allem fiir solche Unternehmen, die generell erst bei 45
oder 50 Jahren das Limit ziehen. Abgeschen davon zeigt sich, dap
Unternehten, die bei Ungelemten streng nach Alter selektieren, in
anderen Personalbereichen eher offen sind als solche, denen schon
(minnliche) Fach- oder Fiihrungskrifie iiber 35/40 »ZU alt* sind.
Ménner und Frauen waren unter den neu eingestellten iiber 40jghrigen
etwa gleich stark vertreten; diesbeziigliche Unterschiede gibt es aller-
dings nach Branchen. Daf nur etwa 25 bis 30 Prozent der befragten
Unternehmensvertreterinnen bej dlteren Bewerberlnnen gesteigerien
Wert auf einen mdglichst durchgehenden Berufsverlauf (keine linge-
ren Lﬁ.d&m%m:mmzd legten, ist woh! damit 74 erkldren, daf dlhere
Frauen iiberwiegend auf niedrigen Qualifikationsebenen eingestellt
wurden; grofiere Unternehmen sind in dieser Frage strikter als kleine.
Als Griinde fir die Skepsis gegeniiber spiten Wiedereinsteigerinnen
werden vor allem Wissensverlust und ldngere Einarbeitungsphasen
angefithrt,
Arbeitslosen Bewerberlnnen treten nur etwa 60 Prozent der Unternch-
mensvertreterlnnen unvoreingenommen gegeniiber. Jeweils ein Fiinfte]
reagiert ,,skeptischer bzw. macht eine positive Entscheidung von den
ndheren Umstinden der Arbeitslosigkeit abhiingig. Besonders aus-
. Bopragt ist die vorsichtige Haltung bei Unternehmen ‘im priméren
Segment bzw. bei jenen, die dezidiert Altersgrenzen zichen. Arbeits-
lose Altere miissen also vielfach mit doppelten Einstellungsbarrieren
rechnen,
In der miindlichen Zusatzerhebung wurde auch gefragt, welche Frfah-

E—
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rungen man mit den ey hinzugekommenen Alteren gemacht habe,
Das Ergebnis {(bei 90 Antworten); Drej Viertel der Befragten hatten
a.mmE. gute™ mwmmrézmos gemacht, nur 3 woamo:m?mnwnal::mw dezi-
diert , schiechte* Positiv beurteiit wurden neben Erfahrung/Know,.
how vor allem Ausdauer, Motivation, aber auch ,,menschliche Reife™
:>:mmom:.%m=wﬁ.ﬁ »Zuverlissigkeit Die vorhandenen E_.E%E..“
terlnnen hatten in der Regel Positiv oder neutra] und nur selten (in
15 Prozent der Fille und ausschlieBiich in Unternehmen
grenzen setzen) kritisch bis negativ reagiert,

Politische Rezepte gegen E:ﬁm__zzmmrmwwﬁwn:

Unternehmen in Krisenbranchen bzw. miit schlechter Qualifikations-
m:dw.ﬂc_, ctwas optimistischer waren - speziell, wenp alg Drimyérer Nach-
teil Alterer der Kostenfaktor angefithrt wurde,

Von jenen, die Prinzipiell an Forderung glauben, plidierten 78 Prozent
flir hogmaﬂmcsmnnu 30 Prozent fiir eine Reduktion deg Kiindigungs-
mow:ﬁmmu 26 Prozent fiir >:m?.5z:mm&am5nm (diese drej Varianten
waren tm schrifilichen Fragebogen vorgegeben, eine Rubrik fiir son-
stige eigene Vorschlige der Befragten war o%w:mw_mmmm:“ wuirde in
der Regel aber nicht geniitzt), hor:maﬁszmon finden unter anderem
n.wﬂ?oﬁo&os& im Bau- wie im Hotel- und Gastgewerbe Anldang,

JTene, die Altere fiir lemunwillig und 2y wenig anpassungsfihig halten
pladieren etwag hiufiger fiyr >:m§_a=:mmaam_.:=m. Interessant jst, Qm&.
auch kaum ejn N:mm:dsm:rmnm zwischen den Jeweiligen Anforderun-
gen an dliere Bewerberlnnen und den Wiinschen ap die dffentliche
Hand festzustellen ist. Bei ersteren wiirden laut Erhebung primar
Qualifikation yng Eﬁmmmzsmmm&mm@: zur Lockerung der Alters.
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barrieren beitragen; von der 6ffentlichen Hand erwartet man primér
eine Milderung des Einstellungsrisikos bzw. eine allgemeine Kosten-
entlastung.

Um ein differenzierteres Bild von den Lrwartungen der Unternehmen
an die Politik zu erhalten, wurde bei den miindlichen Befragungen eine
- tiber ,,Forderungen™ hinausgehende - breitere Palette an {von ver-
schiedenen politischen Richtungen bereits einmal ins Gespriich
gebrachten) Vorschligen zur Verbesserung der Situation zur >cwémE
vorgelegt. In der Grundtendenz ndert sich das Ergebnis nur wenig, Es
zeigte sich allerdings unter anderem, daf} eine Neustrukturierung von
Gehaltsschemata (Modifikation des Seniotititsprinzips) dhnlich hohe
Akzeptanz finde wie Lohnzuschiisse. Eine steuerliche Entlastung
des Faktors Arbeit kiime #hnlich gut an wie Steuerbegiinstigungen
fiir Altere.

Zuspruch finden auch flexiblere Arbeitszeitformen fiir Altere, v. a.
Teilzeitmodelle. Die Gleitpension diirfie bislang nur begrenzt populir
sein (wahrscheinlich, weil die dafiir in Frage kommende Personen-
gruppe unter den derzeitigen Bedingungen iberwiegend die Variante
einer vorzeitigen Alterspension wihlt).

Positiv zn bewerten scheint, daB immerhin ein Drittel der Befragten
von der Politik erwartet, daB sie zum Wandel der Einstellung gegen-
tiber Alteren beitréigt,

Akzeptanz von politischen Vorschldgen zur Verbesserung der
Situation Alterer am Arbeitsmarkt (Mehrfachnennungen — :.E:n:.ﬁ:@
Unternehmensbefragung, in % der Antwortenden)

Lohnzuschiisse fiir das Unternehmen 43 M\:
Steuerbegiinstigung bei Einstellung Alterer 27%
Neustrukturierung der Gehaltspolitik (Neugestaltung der .
an die Verweildauer gekniipften Qm:m:m.mcmozmmmu 41 ..h
steuertiche Entlastung des Fakiors Arbeit 30%
Verbesserung des Kiindigungsschutzes fiir Altere N ) 7 ,m.
Reduktion des spezifischen Kiindigungsschutzes fir Altere 25%
Ausbildungszuschiisse fiir das Untemehmen 19 “xv
Forderung der Aus-/Weiterbildung extern 15%
flexiblere Arbeitszeitformen fiir Altere generell 24 ”.xu

Gleitpension 14 a}

Arbeitszeitverkiiezung o 12 ok_

nene Verteilung der Lebensarbeitszeit 5%
fiir schwer zZu Vermittelnde: Beschiftigungsmodelle .
filr gemeinniitzipe Titigkeiten l6%
Anderung der Einstellung gegeniiber ilteren Arbeitnehmerlnnen 33%

N=147 .
a0

3. Die Sicht _umc.omm:mﬁ Arbeitnehmerinnen — Ergebnisse
aus Leitfadeninterviews

Strukturdaten der Befragten

Um herauszufinden, wie betroffene Arbeitnehmerlnnen zu diesemn Pro-
blem stehen, wurden insgesamt 60 Gespriiche mit Arbeitsuchenden in
Wien, Graz und Linz gefiihrt, von denen 28 bereits ither 6 Monate und
26 kiirzer als 6 Monate arbeitslos waren; 6 waren (noch) erwerbstiitig,
Die Gruppe setzte sich je zur Halfte aus Mannern und Frauen znsam-
men, die zu einem Vieriel zwischen 40 und 44 Jahre, zu 39 bzw. 34
Prozent 45 bis 49 bzw. 50 bis 55 Jahre alt waren; mur 3 der Befragten -
waren ilter als 53, ,
Die Ausbildung der Befragten war leicht iberdurchschnittlich: Ein
Fiinftel hatte einen Universititsabschluf oder Matura, 30 Prozent
(gleichmaBig auf die Altersgruppen verteilt) eine Fachschule, 37 Pro-
.zent (meist 45 big 50 Jahre) eine Lehre abgeschlossen und, unabhingig
von der Altersgruppe, auch die eine oder andere (meist arbeitsplatzspe-
zifische) Zusatzqualifikation erworben; nur wenige (14 Prozent, graf-
tenteils iiber 50 Jahre alt) hatten ausschlieBlich eine Phichtschule
absolviert. .
Bis auf die PflichtschulabsolventInnen hatten alle in mehr oder weniger
qualifizierten Berufen (etwa zur Hilfte im administrativen und sonsti-
gen U_onmm&mammmgﬁmnwgv zur Hilfte im technischen bzw. hand-
werklichen Bereich) gearbeitet — mehr als ein Drittel (37 Prozent) auf
sinittlerer’, ein Fiinfiel auf »gehobener” hierarchischer Ebene. Die
Karrieren waren (hierarchisch gesehen) tiberwiegend stabil: 25 Prozent,
V. a. liber 50jihrige mit niedriger/mittlerer Qualifikation, hatten einen
(meist) kontinuierlichen Aufstieg hinter sich, etwa zwei Drittel konnten
ihren Status (zum Teil trotz Titigkeitswechsel) bis zur Arbeitsiosigkeit
im wesentlichen wahren, was Betroffene mit héherer Qualifikation frei.
lich nur begrenzt befriedigt haben diirfte.
>:m,m=o=m ist, daf} itber 40 Prozent dieser Arbeitsuchenden, unabhin-
gig von der eigentlichen Tétigkeit, zuletzt im Produktionsbereich bzw.
ein Drittel im Handel beschiftigt waren. Mehr als die Hilfte der
Befragten haite im Zuge der letzten drej Beschaftigungsverhiltnisse
die Titigkeit (mehr oder weniger} gewechselt. 40 Prozent der zufillig
ausgewihlten Personen — iiberproportional relativ Jjlingere zwischen 40
und 45 Jahren — hatten im Lauf ilhres Arbeitslebens bereits sicben oder
mehr Arbeitgeber gehabt, 47 Prozent immerhin drei bis sechs; in der

T
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Regel hatten diese beim letzten Dienstgeber maximal fiinf Jahre ver-

bracht. StatusmiBig sind solche :?v-ﬁoﬁcﬂ: am ehesten unter leiten-

den Angestellten bzw. unter ungelemten Arbeiterinnen zu finden. Sie

scheinen tendenziell leichter vermittelbar als Altere (vor allem mit

Produktionsberufen), die nach langen Phasen bei einem Unternehmen

nach einem neuen Job suchen miissen.

Das letzte monatliche Medianeinkommen aus der Erwerbstitigkeit lag
(bei einer typischen Streuung um maximal 7000 Schilling} bei etwa
18.000 Schilling. Etwa die Hilfte der Befragten hatte zwischen
15.000 und 25.000 Schilling verdient; einzelne der fiber S0jshrigen hat-
ten es auf iiber 40.000 Schilling gebracht.® Auffallend ist, daB die Ein-
kommenshéhe nur sehr begrenzt mit Art und Hohe der formalen Qua-
lifikation korrelierte.

In mehr als der Halfie der Fille hatten die Befragten ihren Arbeitsplatz
durch Konkurs bzw. EinsparungsmaBnahmen des letzten Arbeitgebers
oder (in zwei Fillen) der Verlegung des Firmensitzes in ein anderes
Bundesland bzw. ins Ausland verloren. Dieser Weg in die Arbeitslosig-
keit war vor allem fiir Personen mit sehr guter oder zumindest mittlerer

Qualifikation typisch. Rund ein Fiinftel waren gekiindigt worden — -

wegen Krankheit, Nichterreichen des Umsatzziels, nicht niher defi-

nietten Konflikten (nur bei zwe; Gesprichspartnerinnen zeichnete sich

eine Art Konfliktkandere ab, die eher fiir Selbstverschulden spricht);

acht Personen hatten aus unterschiedlichen Motiven (zuwenig Geld,

zuviel Arbeit, ungiinstige Arbeitszeit, schlechtes Betriebsklima) selbst

gekiindigt; in diese Kategorie fallen nicht zuletzt wenig qualifizierte

Frauen mit bereits bis dahin briichigen Karrieren, Sechs Personen ver-
suchten, aus selbstindiger/freiberuflicher Titigkeit wieder in ein Ange-
stelltenverhiltnis umzusteigen bzw. die eigenen Chancen durch eine
Umschulung zu verbessern.

AufGrundlage dieser Daten kristallisieren sich also grob drei (plausible)
Typen von Arbeitsuchenden heraus: Die (relativ) jingeren Gespriichs-
partner (unter 45) hatten tendenziell eine bessere Qualifikation, aber
(beim letzten Arbeitsplatz) einen vergleichsweise schlechteren hierar-
chischen Status; sie hatten auch etwas hiufiger eine »~unruhige® Lanf-
bahn (geringe durchschnittliche Verweildauer) hinter sich; bei zwei
Drittein von ihnen hatte das letzte Arbeitsverhiltnis nach einer Dauer
von ein bis flinf Jahren geendet, Zu dieser Gruppe zéhlten auch die weni-
gen (weiblichen) Teilzeitbeschiftigten. Die Arbeitslosigkeitsphase hatte
83 Der aktuelle Medianbezug liegt (bei weit geringerer Streuung) etwa ein Dritte]

niedriger,

92

bis zum Zeitpunkt der Befragung in 60 Prozent der Filie weniger als
sechs Monate gedauert, Bei den Alteren finden sich alle Qualifikations-
mﬂ.%wmn. Die Situation der Lehtabsolventinnen war etwas giinstiger als
JE Yingeren vergleichbarer Ausbildung; sie waren zu 60 Prozent berejts
linger als sechs Monate auf Arbeitsuche, Uberproportional von Lang-

mu@wﬂoammmor ist, dafi die arbeitsuchenden Frauen zu zwej Dritte]
ledig .oaow geschieden waret, wihrend bej den Mainnem zwei Drittel

iblichen Muster Noch deutlicher jgt die Polarisicrung hinsichtlich
ao.m N.Emﬁﬁ ausgeiibten Berufs, Auffiel, dal hier keine einzige Fray
mit einem handwerklichen und nur eine mit einem ,hoheren techni-
schen Beruf vertreten war, Dagegen gab es auch hier (wie aus Studien
Giber Frauenkarrieren hinkinglich bekannt) Absolventinnen typischer
Fravenlehren, die — aufprund der Kombination von ungiinstiger Aus-

bildung und l&ngeren Berufspausen - ginen beruflichen Abstieg in
Kauf nehinen mubiten,
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Wiedereinstiegswillige vertreten, die gerade eine familienbedingte lin-
gere Arbeitspause hinter sich hatten und wohl nur noch auf eine -
Anstellung als Hilfskraft hoffen kénnten,

Die Nachwirlungen familienbedingter Arbeitspausen bzw. einer
dadurch beeinflufiten Berufswah] waren allerdings erkennbar. Etwa
50 Prozent der Frauen mit (nux) Pilichtschulausbildung (gegeniiber
einem Fiinftel der Meénner) wiesen Briiche in der Berufslaufbahn auf.
Vor allem weibliche Geschiedene ficlen durch die besonders kurze
Verweildauer beim Ietzten Arbeitgeber, meist ein Handels- oder
Gastronomicbetrieb, auf (obwohl Scheidungen auch bei Minnem
zum Teil mit groferer beruflicher Fluktuation einherzugehen schei-
nen). Dabei handelte es sich tberwiegend um Frauen, die nie ein re-
gulires Berufsleben angestrebt hatten, ihren Lebensplan aufgrund
der privaten Rahmenbedingungen abindern muBten und in unglinstige
Segmente einstiegen. Jene Frauen, die zuletzt als un-/angelernte Arbei-
‘terinnen titig waren, fielen durchwegs in die Kategorie der Geschiede-
nen. Verheiratete Frauen hatten, wie auch verheiratete Minner, stabi-
lere und tendenziell giinstigere Karrieren vorzuweisen, aber auch sie
hatten iiberproportional oft die Titigkeit gewechselt.
ErwartungsgemalB gibt es auch Unterschiede hinsichtlich der erwor-
benen Pensionsjahre: Ausschliefitich' Frauen hatten bislang weniger
als 15, nur Mianner mehr als 35 Pensionsjahre erworben. ,

Art und Ergebnis der Wosg_u:;mg ilterer Arbeitsuchender

Bie Wiinsche an den zukiinftigen Arbeitsplatz scheinen gréBtenteils
nicht tibertricben: Die meisten Bewerbetlnnen wollen nur in etwa ihren
Status bewahren, drei Vierte! wiirden sich mijt einem etwa gleich hohen
Bezug wie am letzten Arbeitsplatz oder gegebenenfalls auch weniger
zufriedengeben. Einen hierarchischen Aufstieg wiinschten sich in
erster Linie einige Arbeitsuchende um 45, die héhere kaufiminnische

oder technische Berufe etlernt, aber auf der unteren Ebene gearbeitet -

hatten (die Hilfte davon hatte sich auch bereits einen entsprechenden
Arbeitsplatz gesichert). Zu etwa 40 Prozent hatten sich die Befragten
fiir eine Arbeit interessiert, die ihren bisherigen Tatigkeiten entsprach,
im Rest der Fille hitten sie auch eine Verinderung (Branche, Arbeits-
inhalte) in Kauf genommen bzw. angestrebt,

Zum Zeitpunkt der Befragung hatten sich 54 von 60 Gespriichspartnermn
mehrfach erfolglos in verschiedenster Art beworben (sechs hatten
einen neuen Arbeitsplatz gefunden): Das Arbeitsmarkiservice wurde
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von einigen (einem Funftel) im ersten Schritt geniitzt; bej spéteren Ver-
suchen steht vor allem die wgngo::zm von Inseraten im Vorder.

Ablehnung ohne Grund
Vorstellung mit Erfolg*

<o_.m8:cnm\>2a§§m

Gesprich mit Beraterly/
Erfolg®

Gesprich mit BeraterIn/
Ablehnung

* Erfolg heifit hier wprinzipiclle Akzeptanz seitens des/der Anbieter/in®
Quelle: Befragung des (51

In 36 Prozent der Bewerbungen erfolgte | keine Reaktion* oder eine
:>E@FE=W ohne weitere Begriindung*s+ (iberproportional oft wider-
m.:;n dies iiber 50jdhrigen); in 53 Prozent der Falle kam es immerhin zy
etem Gespriich mit einemn/; Personaiberater/in bzw. Firmenvertreter/

84 Keine Reaktion® gab es iibe i i
i t Tproportional oft bej Bewerberltine d -
duktionsbereich, »Ablehnungen ohne Grund“ u, a. hiufig im Emmam%.m o o




Die tatséchliche Situation

in - mit negativem Ergebnis. Insgesamt 85 Prozent der Bewerbungen
waren (nach Einschitzung der Befragten) ausschlieflich oder tiberwie-
gend am potentiellen Arbeitgeber gescheitert; nur vereinzelt (eher bei
gut ausgebildeten Alteren) lag es ,.an beiden EIf Gespriiche verlicfen
erfolgreich — sechs Personen fanden eine angemessene Lisung.

Von jenen sechs Personen, die - kurz vor dem Gespriich — nach Nut- -

zung verschiedenster Suchvarianten einen neuen Arbeitsplatz gefun-
den hatten, waren vier bereits mit ihrem letzten Arbeitsplatz auf der
oberen Iierarchicebene (leitende Angestellte mit Einkiinften iber
40.000 Schilling pro Monat) angesiedelt und konnten sich auch wieder
auf diesem Niveau ctablieren; sie hatten durchwegs eine gute Qualifi-
kation und stabile Karrieren mit langer Verweildauer beim letzten
Arbeiigeber vorzuweisen.

Vermutete Griinde fiir den (vorliufigen) Mifierfolg

Den Aussagen der Bewerberlnnen®s zufolge lagen die Griinde fiir den
Miflerfolg vor allem im ,,Alter, ,.Diskrepanzen hinsichtlich Gehalts-
vorstellungen™ und, bereits mit einigem Abstand, der zu groBen Zahl
anderer BewerberInnen bzw. der nicht entsprechenden Qualifikation.
Bei iiber 50jéhrigen Biiro-/Verwaltungsfachkrifien, die dank langerer
Endmzmgmwr@amwmw: trotz. méliger formaler Ausgangsqualifikation
einen gewissen Aufstieg geschafft hatten, stand neben dem Alter die
(mangelnde/unpassende) Qualifikation im Vordergrund; #hnliches gilt
fur Altere, die sich im Lauf lngerer Firmenzugehorigkeit bei gleich-

bleibender (meist handwerklicher) Titigkeit und hierarchischer Posi- -

tion auch finanziell gut etabliert hatten.

Alter als entscheidendes Problem wurde erstaunlicherweise nicht zu-
letzt von den 45- bis 50jihrigen, vor allem von Biirokriften, Personen
in hdheren kaufminnischen Berufen und AkademikerInnen (Bewer-
bungen im priméiren Segment), in den Vordergrund geriickt. Nicht ganz
Uiberraschend ist, dal} Alter speziell auf der unteren wie der oberen
Hierarchieebene — und jedenfalls bei Frauen — eher eine Rolle spielt
als im mittleren Bereich. An den Gehaltsvorstellungen scheiterte die
Bewerbung vor allem bei Personen mit niedrigem (aktuellern) Haus-

haltseinkommen, die sich ein Nachgeben in diesem Punkt wohl nur =

85 In etwa 70 Prozent der Fille wird in diesem Zusammenhang auf die Reaktion der
BewerbungsgespriichspartnerInnen verwiesen, im Rest der Fiille werden die ent-
sprechenden Argumente hinter dem Nichtreagicren bzw. der kommentarlosen

Ablehnung vermutet.
—r
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schwer leisten konnen.% Die absolute Hohe des Gehaltswunsches
scheint diesbeziiglich sekundir; die letzten Beziige der betreffenden
Gruppe lagen zumeist zwischen 15.060 und 20.000 Schilling. Konkur-
anw.BEmEm (»yzu viele BewerberInnen™) aber auch Probleme mit der
Arbeitszeit werden vor allem von weniger Qualifizierten angefiihrt. Je
langer eine Person arbeitslos ist, um so vielfiltiger sind die fiir das
Scheitern von Bewerbungen angefiihrten Griinde,

Griinde fir die Erfolglosigkeit der Bewerbungen
. A_Sm:lm.orzmj:::mmzv

j in Prozent in wSNMEJ
von 145 Bewetbungen aller Nennungen
Alter 47,0 % 41,0 %
Geschiecht 3,5% 3,0%
fehlende Qualifikation 10,6 % 8,5%
war tiberqualifiziert 5,0% 4,0%
unterschiedl. Gehaltsvarstellung 28,0 % 24,5%
Probleme mit Arbeitszeit 4.0% 4,0%
zu viele Bewerberlnnen 10,5% 9,0 %
sonstiges 509% 6,0% L

Quelle: Befragung des LBI

ﬁcoa die Griinde, die hinter der Skepsis gegeniiber ,,Alteren stehen
sind sich die Betroffenen — unabhéingig vom eigenen Alter wie Qm._
moEon — weitestgehend einig: Altere sind vor allem ,,zu teuer” und
.»bleiben nicht mehr lang* wobei das zweite Argument von Unternch-
men informell offensichtlich hiufiger gefuflert wird alg »Hoffizieli:
zum Teil wird Alter auch mit geringerer Belastbarkeit und mimnh
ungiinstigeren duferen Erscheinungsbild assoziiert, Das Argument
»Krankheit wird haufiger, jenes der..geringeren Weiterbildungsbereit-
mo:mm: seltener im Hintergrund vermutet, als es von den Unternehmen
In unserer Befragung genannt wird,
Symptomatisch und sicher nicht unrealistisch ist, daB Arbeitsuchende
mit hoherer Qualifikation bzw. einer <oqm.m=m@=:m: im Angestellten-
bereich eher auf das Kostenargument oder die geringere Anpassungs-
bereitschaft verweisen, weniger Qualifizierte bzw. Personen in hand-
86 Die mammn:osmc»,m.:on_nw.:sm spricht dafiir, da} die Vermutungen der Arbeitneh-
merlnnen tendenziell tichtig sind: So wird etwa die Kombination Alter/Quali.-

fikationsprobleme besonders hiufig im Zusammenhang mit Produkiionsunter-

;o:ﬂn: genann, Alter und Probleme mit dem Gehaltsschema bei Banken und
Versichernngen,
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werklichen Berufen auf Gesundheitsargumente bzw. die vermutete
geringe Weiterbildungsbereitschaft.

Alter als >m_m:3:3©m©«::n_ aus der Sicht der Betroffenen
(Mehrfachnennungen)

Altere ... in Prozent in Prozent
der Befragten | der Nennungen
bleiben nicht mebr lange 52,0% 20,0%
sind zu teuer 57,0% 22,0%
entsprechen Betriebsphilosophie/-image nicht 16,5% 6,5%
bringen Probleme fiirs Betriebsklina 0,5% 2,5%
sind hiufiger wn:._w 33,0% 19,0%
sind weniger belastbar 25,0% 13,0%
sind weniger weiterbildungsbereit 13,0% 5,0%
sind weniger anpassungsbereit 32,0% 12,0%

Quelle: Befragung des LBI

Die alles in allem realistische Einschétzung der eigenen Situation hilft
den Befragten allerdings nur in Grenzen, Ablehnungen einfach wegzl-
stecken. Ein gutes Drittel fiihlt sich nach etlichen vergeblichen Anliu- -
fen ,.demotiviert und psychisch unter Druck, andere (etwa 20 Prozent)
haben finanzielle Probleme. Zuflucht wird vereinzelt in Selbsthilfe-
gruppen bzw, in Kursen gesucht. Je Jjiinger bzw. je besser ausgebildet
die Betroffenen sind, um so schwerer scheint ihnen der Umgang mit
der Situation zu fallen; Miinnern geht es damit noch schiechter als
Frauen (die hier bereits mit einer anderen Erwartungshaltung an die
Sache herangehen).

Befragte unter 50, vor allem solche mit guter Ausbildung und héherem
Haushaltseinkommen, wiren in der Entgelifrage tendenziel] flexibler,
dltere Minner bzw. Personen mit handwerklichen Berufen eher hin-
sichtlich der Art der Titigkeit. Anpassungsbereitschaft in puicto
Arbeitsort zeigen am chesten finanziell sehr schlecht Versorgte oder
sehr gut qualifizierte Altere (hohere technische/kaufindnnische Berufe,
Akademikerinnen) mit besserem Em:mg:m&:wogg.

Nur etwa die Hilfte der Arbeitsuchenden (eher unter 45jihrige, hier vor
allem BMS- oder LehrabsolventInnen, die bereits Kurse besucht
haben} glaubt, daB Zusatzqualifikationen wie etwa EDV oder eine
titigkeitsbezogene Weiterbildung der Realisierung ihrer beruflichen
Wiinsche férderlich seien — aber zwel Dritte]l wiren bereit, entspre-
chende Kurse zy absolvieren, wenn , bei Erfolg ein guter Job geboten

E—
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wiirde” (40 Prozent), ,ein Zusammenhang zum aktuellen Beruf*
bestiinde (10 Prozent), wenn die Ausbildung finanziert wiirde (10 Pro-
zent) und zeitlich zy bewerkstelligen wire, Auch Tiber 5Ojihrige wiren
bei entsprechenden Erfolgsaussichten zu 60 Prozent lernbereit.

In welchen Bereichen &liere Arbeitsuchende — notfails -- zu weiteren
Zugesténdnissen bereit wiéren A_Smrwmmnzzm::c:@m:v

in Prozent
der Befragten

in Prozent
der Nennungen

erm_c_moznaﬂmr_cmmg
Art der Thtigkeit im Rahmen des bisher. Berufs
Art der Ttigkeit bei Anfgabe des bisher. Berufy
Arbeilszeit

Quelle: Befragung des LB[

Eines ist offenkundig: Davon, die Arbeit niederzulegen, triumt in die-
ser Gruppe nur eine Minderheit (groBtenteils dber 50, wenig quali-
fiziert, s\nmcmn: und verheiratet). 80 Prozent behaupten, daB sie auch
weiter nach Arbeit suchen bzw. weiterarbeiten wiirden, wenn sie
finanziell gut abgesichert wiren: Fiir die Mehrheit ist berufliche Arbeit
einfach Teil eines erfiiliten Lebens, eine Chance fiir soziale Kontakte,
Die Vermutung, daB iiltere Bewerberlnnen allesamt bereits mit einem;
FuB} in der Frihpension stiinden, war anhand der Gespriche nicht zu
belegen.

Selbstverstindlich sind 60 Gespriche in keiner Hinsicht »reprisenta-

tiv’ Dennoch geben sie der Einschitzung der Autoren der Studie

zufolge einen recht guten fallbeispielhaften Eindmck von den Wiin-
schen Alterer: Der iberwiegende Teil will (muB meist woh] auch)
»noch linger arbeiten® ist auch durchaus bereit, Schulungen zy ab-
solvieren bzw. Flexibilitit unter Beweis 7y stellen. Damit wiirden die
meisten exakt bei den Puniden ansetzen, die laut Unternehmenshefia-
gung geeignet wiiren, Altersbarrieren zu iberwinden,




lll. Die Situation in Osterreich und in anderen
Industrielandern Europas

1. Alter als Arbeitsmarktproblem in Europa —.
Uberblicksdaten

Ein Vergleich nach einem der wichtigsten Kriterien, der Erwerbsbetei-
ligung, zeigt, daB altere Arbeitnehmerinnen in Osterreich besonders
effizient ,,abgeschoben werden. Eine Grundtendenz zur Verjiingung
der Erwerbstitigen ist freilich in den meisten europiischen Industrie-
lindern zu orten. Von der seit einiger Zeit relativ hohen Arbeitslosig-
keit sind Randgruppen — unter anderem Neueinsteigerlnnen und Men-
schen, deren Berufsphase sich dem Ende zuneigt — grundsitzlich am
stdrksten betroffen, und das um so mehr, wenn — wie zuletzt — die bei-
den entscheidenden Altersgruppen besonders stark besetzt sind.

Erwerbsbeteiligung in ausgewahiten Landern nach Altersgruppen,
1990
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Quelle: Yearbook of Labour Statistics 1992

Bei Jungen heiflen die Alternativen verlingerte Ausbildungsphasen
oder Jugendarbeitslosigkeit, bei Alteren Altersarbeitslosigkeit oder

——
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vorzeitiger Riickzug aus dem Erwerbsleben, Welche der beiden Grup-
pen besonders betroffen ist, wird nicht zuletzt von den institutioneilen
Rahmenbedingungen, von der Branchenstruktur der Arbeitslosigkeit,
aber auch von den damit untrennbar verbundenen Reaktionen der
Unternehmen beeinflufit. In den letzten Jahren verstiirkte sich die Ten-
denz, Arbeitsmarktprobleme eher auf Kosten der Alteren auszutragen —
mit sehr unterschiedlicher Riicksichtnahme auf diese Gruppe.
Wesentlich ist auch die Ausgangssituation in der Erwerbsbeteiligung:
Wihbrend die Reduktion der Erwerbsbeteiligung in manchen Lindern
zumindest zum Teil noch als sozialpolitischer Fortschritt zu interpretie-
ren ist, fiiklen sich die entsprechenden Altersgruppen in anderen Lin-
dern zunehmend »abgeschoben®, Osterreich zihlt zu den Landern mit
der niedrigsten Erwerbsbeteiligung Alterer. Das gilt speziell fiir die
Altersgruppen ab 55 — hier kommt die relativ gute Erwerbsbeteiligung
von Frauen aufgrund der Méglichkeit zur Frithpensionierung kaum
noch zum Tragen.

Parallel zu den Konjunktireinbriichen Mitte der 70er und Anfang der
80er Jahre bzw. zur Konjunkturabschwichung zu Beginn der 90er
Jahre (die natiirlich auch von demographischen Faktoren beeinflufit
war) sank die Erwerbsbeteiligung Alterer, wie in fast allen europiischen
Industrielindern, weiter. Wie eine Studie des britischen Instituts Euro
Link feststellte, ist mittlerweile in den meisten EU-L#ndern bei Neuein-
stellungen schon ab 40 Jahren eine »Altersdiskriminierung® zu regi-
strieren; iiber 50jéhrige hiitten fast iberall nur mehr minimale Chancen
auf eine Neucinstellung, 87

Der folgende Vergleich konzentriert sich im wesentlichen auf fiinf
Linder: Auf die Niederlande (mit einer insgesamt hnlich niedrigen
Erwerbsbeteiligung wie in Osterreich), auf Deutschland {(das eine #hn-
liche Struktur wie Osterreich aufweist und uiter anderem aufgrund
institutioneller Faktoren etwa im Mittelfeld der Vergleichsstaaten
liegt), auf GroBbritannien, die USA und Schweden (mit der hichsten
Erwerbsquote Alterer in Europa).

Die Entwicklung von Erwerbsquoten — Inaktivitiit und
Arbeitslosigkeit

Die Daten der Vergleichslinder zeigen allesamt einen Riickgang der
Erwerbsbeteiligung der Ménner, Im Ausmal zeigen allerdings nur
dic Niederlande Ahnlichkeit mit Osterreich, wo der Wert ahnlich dra-
87 Drury, E., Age Discrimination against older workers in the EC, London 1993,
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stisch gesunken ist und 1991 mit 38 Prozent sogar noch etwas unter
dem niederlindischen lag. Deutlich wird der Unterschied der Ver-
gleichslinder zu Osterreich speziell bei den Frauen: Durch die zuneh-
mende Integration von Frauen ins Erwerbsleben ergab sich in den letz-
ten zehn Jahren in allen Vergleichskindern mit Ausnahme Deutsch-
lands ein Nettozuwachs der Erwerbsquoten - in Osterreich wurde diese
Tendenz in der entsprechenden Altersgruppe durch den Zudrang zur
Frithpension leicht fiberkompensiert; der Wert fiir 1991 liegt wiederum
leicht unter dem der Niederlande.

Da Erwerbsquoten auch Arbeitsuchende inkludieren, zeigen sie aller-
dings nur die halbe Wahrheit iiber die Situation Alterer. Ein besserer
. MaBstab hierfiir ist die Kombination aus Inaktivititsrate (100 minus
b Partizipationsrate®8) und Arbeitslosenquote (bezogen auf die gesamie
: Population der Altersgruppe). Anzumerken ist, dal die Wahrschein-
lichkeit fiir iiber 55jihrige, nochmals einen Arbeitsplatz zu bekommen,
speziell in Deutschland und GroBbritannien — wie tbrigens anch in
Osterreich - gegen null geht.

Erwerbsquoten der Frauen zwischen 55 und 64 Jahren
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, —a—
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Erwerbsquoten der M&nner zwischen 55 und 64 Jahren
CGuelle: OECD, Labour Force Stalistics 1971-1991, Paris 1993

80
75 In den Niederanden und in Schweden gelingt es immerhin, diese
B Gruppe im Sozialnetz aufzufangen.® In Deutschland reduziert sich
70 BRD die vermeintliche Aktivititsquote dagegen noch um einige Prozent-
: punkte. Auch in Osterreich vermindert sich die Aktivititsquote der
65 : . Ni n_D_ 5 ] Maénner so betrachtet noch um weitere 3 Prozentpunkte; bei Frauen
ceenande allerdings sind — auf Grund der Mdglichkeit in die vorzeitige Alters-
50 - |- pension zu wechseln — in dieser Gruppe nur noch 0,7 Prozent arbeits-
Schweden los. )
55 - i.AV.I
L GroBRbritannien
50
—h—
usA
. L
40 — 89 Die niedrige Arbeitslosenquote in den Niederlanden ist zum einen auf die Rege-

T .
1983 1984 1985 1936 1987 1988 192 1990 1991 1992 lung aus dem Jahr 1986 zuriickzufithren, wonach Arbeitslose iiber 57,5 Jahre

nicht mebr in die Berechnungsgrundlage aufgenomimen werden, aber auch mit
dem hohen Stellenwert der Invalidititspension in Zusammenhang zu bringen.
Siehe dazu Neubourg de, Ch., Unemployment and labour market flexibility:
The Netherlands, ILO, Genf 1991.

Quelle: QECD, Labour Force Statistics 1971-1991, Paris 1993

83 Anteil mm:umﬁm:&wﬂ und unselbstindig Beschiftigter (ohne Arbeitslose) an der
Wohnbevblkerung der entsprechenden Altersgruppe
——

102

103




Osterreich und andere Industrieléinder

Verteflung der Manner zwischen 55 und 64 Jahren nach
Aktivitat/Inaktivitat
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Quelle: OECD, Labour Force Statistics 1971-1991, Paris 1993 und eigene Berech-
nungen. Stand der Daten 1992, in Deutschland allerdings 1990 und nur fiir das west-
deutsche Bundesgebiet. {Die ,Arbeitsiosenquote® wurde auf die gesamte Popula-
tion der 55- bis B64jihrigen berechnet.)
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Altersarbeitslosigkeit — Fa:mma:u..vmxm_ommm_ﬁ:

Eine Gegeniiberstellung der Arbeitslosenraten Alterer zy jener der
Gesamtpopulation® zeigt, daf das Problem der Altersarbeitslosigkeit
it Deutschland bei iiber 55jéhrigen besonders stark ausgepréigt, in
Schweden dagegen bei 45- bis 64jihrigen fast vernachlissigbar jst;

. auch in den Niederlanden ist der Anteil der Arbeitslosen unter den

53- bis 64jihrigen (trotz eines geringfiigigen relativen Anstiegs) noch
immer deutlich niedriger als jener fiir die Jingere Bevolkerung. Tn
GroBbritannien ist die Arbeitslosigkeitsrate Alterer am hochsten: Sie
lag tiber ein Jahrzchnt lang tiber dem Durchschnitt — aufgrund der ins-
gesamt ungiinstigen Arbeitsmarktlage hat siclh mittlerweile auch der
Wert fiir die Jingeren auf gleich hohem bzw. hoherem Niveay einge-
pendelt. .

In Osterreich dhnelt die Situation noch am ehesten Jener in Deutsch-
land, obwohl sich das Problem etwas anders auf die Alters gruppen ver-
teilt: Die Arbeitslosenquote war 1993 fijr 55- bis 59jihrige mit 11 Pro-
zent ebenfails deutlich, bei 50- big 54jahrigen mit 9,9 Prozent doch
erkennbar hoher als im Durchschnitt,

Das Problem Langzeitarbeitslosigkeit hat sich seit Beginn der 80er
Jabre speziell in Deutschland (bei Frauen wie Minnern iiber 55) ver-
schirft. In den Niederlanden gilt (auf deutlich niedrigerem Niveau)
dhnliches.

Die Vermutung liegt nahe, dal} es sich auch in diesen Lindern — dhn-
lich wie in Osterreich - bei den Betroffenen um Menschen in den
Altersgruppen kurz vor der _u:m%ms&ozmﬂcsmmﬁ@m:oES: handeit.
In Grofibritannien hat sich die Lage vor allem bei Mannem iiber 55 ver-
schlechtert. In Schweden konnte das Problem Langzeitarbeitslosigkeit
fir alle Altersgruppen etwas gemildert werden.

80 Da die Berechnungsbasis — d. h. die Zahl der verblichenen Erwerbstitigen — in
den hoheren Altersgruppen selir unterschiedlich ist, ergibt sich beim Vergleich
ein optisch etwas verzerrtes Bild,
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Arbeitslosenquoten der Frauen nach Altersgruppen
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Frithpensionen and Invalidititsrente als arbeitsmarktpolitisches
Regulativ

Vergleichszahlen zeigen deutlich den Zusammenhang zwischen For-
men vorzeitigen Riickzugs aus dem Arbeitsleben und Altersarbeits-
losigkeit: In den Niederlanden schlagen sich Arbeitstnarktprobleme
Alterer betrachtlich in einer hohen Inanspruchnahme von Invaliditits-
pensionen nieder. Auch dort scheint dieses Tnstrument aber bereits
wausgereizt”; die Zahl der Frilhrentenbezicherinnen stieg auch Ende
der 80er Jahre noch weiter — wihrend die Zah] der Langzeitarbeitslosen
zuriickging. In Schweden wurden Instrumente vorzeitigen Riickzugs
ebenfalls verstirkt genutzt; die Zahl langzeitarbeitsloser Alterer sank
geringfiigig. n GroBbritannien entwickeln sich die Formen vorzeitj gen
Riickzugs gegenldufig. Was die Werte fiir die USA betrifft, mu8 darauf
‘hingewiesen werden, daf} Frithpensionsmaglichkeiten fast ausschlief3-
lich innerbetrieblich geregelt werden.

Wenn von »Nutzung des E<m_E:mﬁmtmnmwo:mmwmﬁs; zur Milderung
von Altersarbeitslosigkeit“ gesprochen wird, soll damit nicht impliziert
werden, dafl die Betroffenen keine gesundheitlichen Beeintrichtigun-
gen vorzuweisen hitien. Daienanalysen weisen darauf hin, daf die
Beurteilung seitens der Unternehmen, welches Ausmap an gesund-
heitlicher Beeintrichtigung vor allem bei Neueinstellungen noch
akzeptabel ist, strenger geworden ist, Und ein Arbeitsuchender, der
unter Umsténden (auch) wegen gesundheitlicher Probleme gekiindigt
respektive aus diesem Grund bej Bewerbungen abgewiesen wurde,
stuft sich selbst allmihlich weniger als primir »arbeitslos”, sondern
eher als , krank® ein — auch wenn er unter giinstigen Rabmenbedingun-
gen noch arbeiten kdnnte. Die potentielle Bedeutung von Invaliditats-
pensionen in einem Land hiingt davon ab, wieweit alters- oder berufs-
bedingte mm&sﬂmo:am:nmgu die vom Arbeitgeber als Berufshindernis

-angesehen werden (obwoh] dje Person noch einsetzbar wire), als Inva-

liditdtsgrund akzeptiert werden.

In wohlfahrtsstaatlich orientierten Léndern scheint dies eher der Fall zu
sein: In Osterreich ist der Antei] von Invalidititspensionistinnen spe-
ziell bei Mannem im Alter tiber 55 betréchtlich. Ahnliches gilt etwa
auch fiir die Niederlande oder, etwas eingeschrinkt, fiir Schweden.
Inwiefern ein Zusammenhang zwischen der Inanspruchnahme von
Frithpensionen und Arbeitsmarktproblemen besteht, hiingt einsichti-
gerweise davon ab, wie die gmwaorméwmcmmmﬁ:sma: gestaltet sind
—und ob es spezifisch auf Arbeitslose zugeschnittene Formen der vor-

An
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Wasentliche _narvm:m_.o:mm_.::@mv_dm_.m_.:.:m in ausgewdihlten
Léndern (vereinfacht skizziert, Stand Herbst 1994 1)

normales | Friih- Programme Hauptkriterien
Pensions- | pensions-
alter alter
Osterseich | 65 M 60 M fiir 1961 Aurech- lange Versicherungsdauer
60 F 55F nung langer Dienst- | =35 Dienstjahre
Zeiten fiir dltere Langzeitarbeits-
1974 Reaktion auf | lose (in den lelzten
steigende Arbeits- 15 Monaten mindestens
losigkeit . 52 Wochen arbeitslos)
Deutsch- | 65 63 lange Dienstzeiten | 35 Jahre Versicherungs-
land beitragszahlungen
60 Arbeitsfosigkeit 15 Jahre Beitragszahlungen
und 52 Wochen arbeitslos
58 wFrithrente* Frithrente, falls das Unter-
(1984-1938) nehmen eine/n dltere/n
Arbeitnehmer/in durch
eine/n jilngere/n ersetzte
(gegenseitiges Einver-
stiindnis vorausgesetzt)
Nieder- 65 57,5 arbeitslos Arbeitslosenversicherumg
lande bis 65 Jahre einbezahle
60 versicherungstech- Auszaltlung bis zum
nisch reduzierte eigentlichen Pensionsalter
Pension um 8 % pro Jahr reduziert
Schweden | 65 60 versicherungstech- | Auszahlung um 6%
nisck reduzierte pro Jahr reduziert
Pension .
60 Frithpension bis zum Maximum
Arbeitslosengeld
60 Arbeitslosigkeit
GroB- 65 M 62-64 M | Kiindigung Ersatz durch eine/n
britannien 60T SOF Arbeitslose/n
USA 65 62 versicherungstech- | Auszahlung bis zum
nisch reduzierte eigentlichen Pensionsalter
Pension um 5/9 von I % pro Jahr
reduziert

91 Die Recherchen zu diesem Punkt wurden im Herbst 1994 abgeschlossen. Da
auch in den hier beispielhaft angefithrten Lindern das Thema ,,Altere am Arbeits-
markt” und die »Pensionsproblematik® weiterhin diskutiert werden und regel-
miBig neue politische Strategien in Uberlegung sind, werden sich manche der
techilichen Rahmenbedingungen bei Publikation der Arbeit bereits geindert
haben. Dennoch zeigt das Kapitel Entwicklungstendenzen und den Wandel in
der politischen Grundhaltung auf.

y—
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zeitigen Alterspension gibt. Die folgende Ubersichi skizziert einige
wesentliche Frithpensionsschemata jn den Vergleichslindern. Es £l
auf, daff Osterreich in dieser Gruppe das einzige Land ist, in dem
Frauen bereits mit 55 in die Frithpension wechseln konnen; dhnliche
Regelungen gibt es unter gewissen Voraussetzungen in Belgien und
in Finnland. Genereli wurde die Zuerkennung vorzeitiger Pensionen
in eilichen Industrielindemn — die Niederlande und Deutschiand stellen

diesbeziiglich eine Ausnahme dar — schon im Lauf der 80er Jahre

zunchmend restriktiver gehandhabt,

Eine fiir das Sozialsystem weniger belastende Variante ist der glei-
tende/teilweise Riickzug aus dem Erwerbsleben, Mboglichkeiten dazy
gibt es— aufer (mittlerweile) in Osterreich — unter anderem in Deutsch-
land, GroBbritannjen oder Schweden.




2. Wirtschafts- und arbeitsmarktpolitische Konzepte
in ausgewihiten Landern

Deutschiand

Die Erwerbsquote tiber 35péhriger in Deutschland war vor allem bis -

Mitte der 70er Jahre stark rickldufig und hilt seither auf einem —
gemessen an anderen OECD-Lindern — niedn gen Niveau. Die tatssich-
liche Aktivititsquote wird durch vergleichsweise hohe Altersarbeits-
losigkeit weiter gedriickt. Genauere Analysen zeigen, daB} Alterspro-
bleme am Arbeitsmarkt tatsichlich schon ab 45 beginnen:? 57 Prozent
der 45- bis 54jihrigen fallen in die Kategorie ~langzeitarbeitslos®;
nahezu 26 Prozent der Arbeitslosen {iber 45 konnten seit mehr als zwei
Jahren keinen Arbeitsplatz finden; nur 30 Prozent von ihnen kommen

noch unter. Bereits 1988 wurden der Hilfte der Gber 50jahrigen vom )

AMS gar keine Stellen mehr angeboten.

Branchen- und Bildungsstrukturen der Problemgruppe fhneln jenen in
Osterreich. Studien legen nahe, daB3 diese Personen nicht nur eine ten-
denziell ungiinstigere formale Auwsbildung aufweisen, sondern auch bei
betrieblichen QualifizierungsmaBnahmen meist libergangen werden. 9
Die im Arbeitsforderungsgesetz festgelegie Abwigung der arbeits-
marktpolitischen Zweckmifigkeit von Weiterbildung benachteiligt
Altere faktisch und erschwert den éﬁaﬁ&mmznm zusiizlich.

Die Flucht in den vorzeitigen Ruhestand fiel in den spéiten 80er Jahren

‘weniger drastisch aus als in Osterreich, weil vorzeiti ge Alterspensionen
in der Regel erst ab 60 {Frauen) bzw. 63 (Ménner) und nur jene wegen

Arbeitslosigkeit bereits ab 57,5 Jahren in Anspruch genommen werden
kdnnen — und dieses Potential bereits relativ weitgehend ausgeschépft
wurde. Das Rentenreformgesetz 1992 signalisierte bereits die schwirn-
dende Bereitschait, Arbeitsmarktprobleme durch die Pensionierung
Alterer zu losen. Die Bemiihungen gehen eher in Richtung Anhebung
des Pensionsalters.

92 Bundesanstalt fiir Arbeit, Sonderauswertung Gltever Arbeitnehmerlnnen | 992,
Nitrnberg 1993,

93 Vgl Hoffinann, E., Zur Beschiftigung dlterer Arbeitnehmerlnnen in West-
deutschland, in: Mitteilungen aus der Arbeits. und Berufsforschung 3/1993, -

3. 314 .
94 Vgl. Neubiiumer, R., Arbeitslose — gibt’s die noch? In: WSI1 Mittetlungen 6/1991,
8, 357. :
95 Vgl. Severing, E., Es Jehlen Weiterbildungsangebote fiir ditere Avrbeitel
merinnen aus der Industrie, in: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 7/
1993, 8. 20,
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Niederande

Begleitende MaBnahmen zur Unterstiitzung dieser Zielsetzung sind
bislang noch spérlich. Ein Rechtsinstrument staatlicher Versuche, der
mﬁoEm:m_.oEmm dlterer ArbeitnehmerInnen entgegenzuwirken, ist
(nach emeuter Einfiihrung im Januar 1993) eine Bestimmung im

nur zu 13 Prozent auch iiber 50jshrige teil. Neben der demotivierenden
Situation schwer zu vermittelnder Alterer mag auch die mangelnde
didaktische Aufbereitung des Stoffes im Hinblick auf das Lernverhal-
ten Alterer zur »Lustlosigkeit beitragen.

Das deutsche Teilrentengesetz bote eine Alternative zum vollen friih-
zeitigen Riickzug aus dem Erwerbsleben, Die Voraussetzung fiir ejne
bessere Inanspruchnahme ware allerdings eine breite Palette an Teil-
zeitarbeitsplitzen fir iltere E@QE@?EQ.HESE die Bereitschaft der
Unternehmen, sich anf solche Losungen einzulassen, ist vorerst aber
denkbar gering %

Niederlande

Die meamz.m:n_o gehdren zu einem der ganz wenigen Linder, die in den
N.D.Enﬂmm_dﬁmm: 50 bis 59 noch niedrigere Erwerbsquoten vorweisen als
Osterreich und auch in der Kategorie der 60- bis 64jihrigen nicht
wesentlich besser liegen. Die Erwerbsquote tiber S5jahriger ist zwi-
schen 1970 und 1990 drastisch gesunken. Die betriichtliche Zunahme
im Bereich der Invalidititspensionen deutet darauf hin, daB unter ande-
rem auch dieses Instrument zur Evm:mSmHEgzmmEzm im Segment
Alterer eingeseizt wurde, Frithpensionen konnen grundsitzlich erst
ab 60 bzw. (bei Ar citslosigkeit) ab 57,5 Jahren in Anspruch genom-
men werden und fallen deshalb etwas weniger ins Gewicht. Die insge-
samt sehr niedrigen Erwerbsquoten zeigen allerdings erst einen Teil der

96 Meinung eines Experten des deutschen Verbands der znaacﬁa_.%é:mm@mg




Osterreich und andere Industrielander

Wahrheit: Da Arbeitslose ah 57,5 nicht mehr in die entsprechende
Statistik aufgenommen werden, gibt es nach jiingsten Schitzungen
(anhand der Zahlmgsbilanz der >~¢mmm_0mm=<ommmoroncsmv eine hohe
und steigende ,,versteckte™ Arbeitslosigkeit bei Alteren.97

Zom Thema Wiedereinstiegsbarrieren gibt es nur Einzeldaten: Eine
breit angelegte Studie der niederlindischen Gewerkschaften kommt
aufgrund von Interviews und Fallstudien zu dem SchiuB, daB iltere
Arbeitnehmerlnnen nicht mur in den Rekruticrungsstrategien, mmsmna:
auch in firmeneigenen Weiterbildungsprogrammen oder bei Uberle-
gungen zum Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz iibergangen werden.
Als Begriindung fiir die Benachteili gung werden bekannte Argumente
wie getingere physische Kapazitit, mangeinde Flexibilitit usw. an-
gefiihrt. Der weitgehende Kiindigungsschutz (Genehmigungspflicht
Jeder arbeitgeberseitigen Kiindigung durch das zustindige Arbeitsamt)
konnte ebenfalls ein zweischneidiges Schwert sein,

Die Regicrungsverantwortlichen wie die Sozialpartner erkannten auch
in den Niederlanden, daB dic derzeitige Auslagerungsstrategie bereits
an ihre Grenzen stoft und es wichtig wire, die Lage der Alteren am

Arbeitsmarkt durch aktive Politiksteuerung zu verbessern, Die Ver- -

antwortung fiir konkrete arbeitsmarktpolitische Initiativen wird im
wesentlichen den Sozialpartnern {iberlassen. Die Regienungspolitik
beschriinkt sich auf die Gestaltung der rechtlichen Rahmenbedin-
gungen.

Von Bedeutung wiire in diesem Kontext beispielsweise der Artikel 31
des Arbeitsumweltgesetzes, der bei der Arbeitsorganisation zur beson-
deren Beachtung altersspezifischer Aspekte verpflichtet. %

Schweden

Die Situation in Schweden scheint deutlich positiver als in den meisten
Vergleichslindern: Starke Einbindung auch dber S5jshriger ins Er-
werbsleben — die Erwerbsquoten werden bei internationalen Verglei-
chen nur von Japan iibertroffen — und relativ niedrige Arbeitslosen-
zahlen bei Alteren. Trotzdem standen auch hier zu Beginn der 90er
Jahre nur 51% der Ménner und 56% der Frauen bis zum Erreichen
des normalen Rentenalters (65 Jahre) in einem Beschaftigungsver-

97 de Neubourg, Ch., Unemployment and labour market Slexibility: The Nether-
lands, Genf 1991,

98 Siche dazu etwa de Gier, E., The older workers in the Netherlands: Labour -

market participation, health policies, work practices, in: m:mo.cmms Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 1993,
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hiiltnis.% Zweifelsohne sind auch in Schweden iltere Arbeitskrifte von
einer negativen Ausiese am Arbeitsmarkt betroffen, .
Allerdings setzt die schwedische Sozialpolitik doch relatiy deutliche
Akzente und gﬁnucn&:mgmﬂ:“ Die Strategie ist cher an der Ver-
meidung von Arbeitsplatzrisiken als an der Risikokompensation durch
soziale ﬁmnmmﬂ_ﬁmgnmg orientiert. Vor allem die Jahrzehntelange
intensive Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik zur Sicherung und
Entwicklung von Arbeitspliitzen hat dazy beigetragen, die Abwilzung
von Arbeitsplatzrisiken auf Altere tendenziell zu verhindern, Im Vor-
dergrund steht weniger dic Idee des Rechtes eines einzelnen auf einen
8anz spezifischen Arbeitsplatz, sondern vielmehr die Vorsteilung des
Rechtes auf den aktuellen oder eben einen anderen angemessenen
Arbeitsplatz. Das spicgelt sich in einer starken Betonung aktiver
Arbeitsmarktpolitik wider. ,

Vor diesem Hintergrund finden sich eine Reihe monetirer Anreize des
Staates zur Beschaftigung alterer Arbeitsuchender, die von institutio-
nellen Kooperationen mit Unternehmen und Interessengruppen zum
Erhalt und zur Integration besonders gefihrdeter wmmorm?.m:ummmazm-
pen bei Anpassungsprozessen begleitet werden. In ejner Palette von
WeiterbildungsmaBnahmen fur Arbeitende wie fiir Arbeitslose aller
Altersgruppen sieht man auf staatlicher und unternehmenspolitischer
Ebene die Chance, wirtschafilichen Strukturerfordernissen entgegen-
zukommen, ,

Als eine der Voraussetzungen dafiir wird im schwedischen Arbeits-
recht ArbeitnehmerInnen aller Altersgruppen Anspruch auf Bildungs-
urlaub und auf Reduktion der Arbeitszeit bei Aus- oder Weiterbil-
dungsmafinahmen garantiert. .

Die Analyse aktueller Daten zyr schwedischen Arbeitsmarktpolitik
zeigt, daB nahezu die Hilfie des vergleichsweise hohen Budgets der
aktiven >~vm:m§maw?ma&ﬁ==m fir Weiterbildungs- und Umschy-
lungsmaBnahmen veranschlagt wird. 100 Dahe; liegen vor allem Weiter-
bildungsprogramme fiir berufsausgebildete Arbeitnehmerlnnen im ver-
arbeitenden Gewerbe, im Gastgewerbe und im administrativen Bereich
an der Spitze. Die wachsende Anzah! der Teilnehmerlnnen wird in
Schweden zumeist von Arbeitenden gestellt, die schon lingere Zeit
im Erwerbsleben stehen und ihre einst erworbene Grundausbildung

99 Siehe hierzu Kilbom, A., Work Design and Environment, in: Eurepean Founda-
tion for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 1993,
100 Sjehe dazu; Arbetsmarknadsverket (Swedish nationat labour market administra-

tion), dnnual Report of activities, Solna 1993,
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-auffrischen bzw. den verinderten Eom:wmomm.\_umommzmmmEmm%Howmm-
sen entsprechend aktualisieren wollen. 101
Hinsichtlich der Situation ilterer Arbeitskrifte sind vor allem zwei
arbeitsmarktpolitische Programme relevant: Zum einen wurden im
Rahmen der finanziellen Unterstiitzung innerbetrieblicher Weiterbil-
dungsmafnahmen fiir kleinere und mittelstindische Untemnehmen 1992
und 1993 insbesondere Betriebe aus dem verarbeitenden Gewerbe
beriicksichtigt. Fiir 1994 war ein Ausbau dieses Programms vorge-
sehen: So sollen Zusatzliche Weiterbildungskurse, wena sie fiir die
Produktivititserfordernisse des Betriebes notwendig sind, finanziert
werden. Zum anderen werden Ho_:._bo@mbwoﬁmb fiir Personal ersetzt,
das an Stelle von Mitarbeiterlnnen beschifligt wird, die vom Betrieb
fiir langere Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zejtweise freigestellt
werden. ,
Die Beteiligung an Ausbildungsprogrammen ist hoch, Allerdings gibt
es keine konkreten Angaben zur Frage, in welchem AusmaB einzelne
Altersgruppen involviert sind. Man wird davon ausgehen miissen, daf
auch in Schweden der Weiterbildung von ilteren Arbeitskriften relativ
‘geringe Prioritit eingerdumt wird. 102
Monetire Unterstiitzungen zur Reintegration ilterer Arbeitskrifte in
den Arbeitsmarkt werden vor allem im Rahmen von Lohnstiitzungen
bei der Einstellung von Dauerarbeitslosen gewahrt: Unternehmen, die
Arbeitslose einstellen, die linger als drei Jahre ohne eine Beschaf-
tigung waren, bekommen die Lohnkosten fiir sechs Monate zuriick-
erstattet.
Als eines der ersten Lander schuf Schweden mit Einfiihrung der Teil-
zeitrente im Jahr 1976 die rechtlichen Voraussetzungen zum schritt-
wetsen Rickzug aus dem Erwerbslében. Die telativ lange Laufzeit
dieses Pensionsmodelis und die traditionelle Tendenz schwedischer
Arbeitsmarktpolitik, (vor allem fiir Frauen in 6ffentlichen Betricben)
Teilzeitarbeitsmodelle zu ctablieren, haben es méglich gemacht, daf3
fir Altere ein gewisses Angebot an Teilzeitarbeitspliitzen zur Verfii-
gung steht. o :
Derzeit werden auf politischer Ebene Uberlegungen angestellt, die
Mébglichkeit zum flexiblen Riickzug auch tiber das rechtliche Pensions-
alter hinaus mmN:EmﬂmPsu.

101 Trehdrning, P., Programmes to combat unemployment in Sweden, Stockholm
1993, 5. 61 ff.
102 Siehe dazu Kilbom, A, aa O
103 Siehe dazu Kilbom, A, @. a. O.
—
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SchiuBfolgerungen

Als ProzeB und Ergebnis der cgalitiren Prinzipien der schwedischen
Gesellschaft haben sich mit struktur- und wachstumspolitischen Zjel-
setzungen Mechanismen der Gleichbehandlung in Arbeitswelt und
-beziehungen duichgesetzt. Die schrittweise Angleichung der Lohn-
hohe seit den 60er Jahren ist ein Ausdruck dieser ordnungspolitischen
Grundhaltung. Neben der Nivellierung der Lohndifferentiale zwischen
einzeinen Kollektivvertrigen sowie zwischen Geschlechtern und Bery-
fen ist zweifelsohne auch das Lebensalter in den Vereinbarungen zur
Entgelthshe immer unwichtiger geworden.'® Die reiativ schwache
Anwendung von Seniorititsprinzipien bei der Bemessung von Ange-
stelltengehiiltern mag in Schweden zur Milderung von Umstiegspro-
blemen Alterer beitragen — wenn auch einige Theoretiker darin einen
Grund fiir die relativ hohe J cmnmmwagw:m_ommmwm: in Schweden sehen.
Die Arbeitslosigkeit insgesamt hat in Schweden (von sehr niedrigem
Niveau aus) in den 90er Jahren betriichtlich Zugenormmen, liegt aber
noch immer klar unter den Durchschnittswerten fir die Europiische
Union bzw, die QECD insgesamt (1993: | Prozentpunkt {iber dem
osterreichischen Wert),

SchluBfolgerungen aus den internationalen Daten

Auch in anderen europdischen Tndustriekindern ist {direkte oder in-
direkte) E@o:mn.maﬁ&mfmam:mm:sm aus Altersgriinden alitsiglich,
wenn auch das Wort »Diskriminierung” in diesem Zusammenhang
nur selten verwendet wird. Wie Studien zur Situation in der FU insge-
samt und die hier gebrachten Beispiele zeigen, manifestiert sich das
Problem auf mehreren Ebenen:

* Altere werden zunehmend hiufiger und frither (zwischen 5 und 15
Jahren vor dem gesetzlichen Pensionsalter) aus dem Arbeitsmarkt
gedréingt — wobei der Unterschied zwischen freiwilligem und unfrei-
willigem vorzeitigem Ausscheiden in der Praxis zunehmend ver-
schwimmt. Tm glnstigsten Fall stehen Betroffenen, wie etwa in
den Niederlanden, finanziell akzeptable Fluchtwege in den vorzeiti-
gen Ruhestand offen. Wo dies nicht mdglich ist, heiBt das Schicksal
vielfach Langzeitarbeitslosigkeit. In manchen Landern (vor allem im
Siiden Europas) bedeuten beide Alternativen erhebliche Einkom-
mensverluste — mit Langzeitwirkung., Frauen werden vielfach in
besonderem Maf und besonders Jjung ,abgeschoben®; aufgrund ihres

104 Siche dazu etwa Walterskirchen, E, (Koordination), Arbeitsmartipolitik in
Schweden, Studie des WIFQ im Aufirag des BMAS, Wien 1991, etwa 8. 94
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kiirzeren Berufslebens bei tendenziell niedrigeren Binkommen sind
sic materiell besonders gefihrdet,

* Bei Neueinstellungen beginnt die Diskriminierung in den meisten
Lindern ab einem Alter von 40 Jahren; fiir {iber 50jihrige ist die
Situation generell fast aussichtlos. Bei Erhebungen nannten 43 Pro-
zent der Arbeitgeber in GroBbritannien zum Beispiel Alter als das’
wichtigste Finstellungskriterium; zwischen 25 und 30 Prozent der
Stellenanzeigen beinhalten Alterslimits. In Frankeeich ist das zwar
verboten — VerstéBe werden aber nicht sanktioniert. Systematische
Wiedereinstiegshilfen fiir Altere werden nur in den seltensten Fillen
geboten. In einigen Lindern, in denen Altere doch noch einen
Arbeitsplatz bekommen, miissen sie betrichtliche Nachteile in Kauf

‘nehmen, die nur begrenzt mit geringerer Produktivitit argumentier-
bar scheinen: So sinkt die durchschnittliche Entlohnung in Grof8bri-
tannien bei Frauen schon ab dem 40. Lebensjahr, bei Mannern ab
dem 50. Lebensjahr deutlich ab (bei ArbeiterInnen endet die Kurve
unter dem Einstiegsgehalt, bei Arbeitern nur wenig dartiber),

* Aliere Arbeitslose bekommen in der Regel weniger Unterstittzung
als ihre ,,SchicksalsgenossInnen® aus anderen Altersgruppen. Spe-
zielle MaBnahmen zur Reintegrierung Alterer sind rar; in einigen
Lindem sind Altere sogar explizit von Wiedereingliederungsmal-
nahmen ausgeschlossen. In finf Lindern werden bei Schulungen
fiir Arbeitslose Altersgrenzen gesetzt. In sieben EU-Lindern werden
Arbeitslose tiber 55 automatisch aus der Statistik geschoben und von
Vermittlungsversuchen ausgeschlossen.

* Eine Erhohung des Pensionsalters ohne Anderung der aktuellen
Arbeitgeberusancen und begleitende legislative bzw. arbeitsmarkt-
politische Manahmen wiirde nur zu einer Veriin gerung der Arbeits-
losigkeitsphase vor Erreichung des Pensionsalters und zu einer Ver-
schlechterung der Versorgung im Alter fiihren,

Im Rahmen von EU-Studien werden eine Reihe von Mafinahmen vor-
geschlagen, die zum Teil auch fiir Osterreich zu erwigen wiren: 05 Zur
Beseitigung der grébsten Formen der Diskriminierang wird vor allem
die Beseitigung von Altersgrenzen in Stellenausschreibungen und
Inseraten angeregt und die Einbeziehun g Alterer in Aus- und Weiterbil.

dungsmafinahmen gefordert.

105 Der groBere Teil der hier umrissenen Ideen findet sich (auch) in: Drury, E., op.
cit. :
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Als AnstoB zur %nm@_.:sm der Einstellung gegeniiber dlteren Arbeit-
nehmerlnnen erscheinen sozialpartnerschafiliche Dialoge auf natio-
naler wie europaweiter Ebene ebenso vielversprechend wie Anreize,
dltere ArbeitnehmerInnen zu behalten (bzw. finanzielle Disincentives,
Altere vorzeitig abzuschieben %) und Altere neu einzustellen. Die Sty
dien legen eine >:mw:a:zm,m-\wmmoww&mgmma&mn::m fiir Altere nahe
und verweisen auf die Notwendigkeit einer Diskussion des Themas
Arbeitsorganisation in Hinblick auf die (bessere) Einsetzbarkeit Alterer
und regen die Reduktion von Wiedereinstiegsbarrieren an, die sich aus
der Gestaltung von Lohnschemata usw. ergeben.

Regelungen auf gesetzlicher Ebene allein kénnen nur wenig dndern,
wenn Untemehmen der Oﬁoﬁm:m:cm sind, daB} die (Neu-)Beschifij-
gung Alterer ihren zentralen Interessen widerspricht. Die durch die
Entwicklung in den letzten Jahren geprigten Einstellungen von Arbeit-
geberlnnen wie ArbeitnehmerInnen sind zweifellos nicht von heute
auf morgen reversibel; um so wichtiger werden kontinuierliche Dis-
kussionen und Uberzeugungsarbeit sein. Daf die meisten europiischen
Linder mehr oder weniger mit der gleichen Problemlage konfrontiert
sind, sollte diese Aufpabe erleichtern,

106 In einigen Liadern, etwa in Belgien, Dinemark und Deutschland, wurden
bereits cinschliigige Schritte gesefzt,
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Zusammenfassung

Die Erwerbsbeteiligung Alterer in Osterreich ist niedriger als in den
meisten anderen europiischen Industriclindern. Zunehmend mehs
Menschen verbringen die Wartezeit bis zum Frithpensionstermin als
Arbeitslose, denn wer iiber 50 ist und seinen Arbeitsplatz verliert,
hat kaum noch Chancen auf einen Neubeginn.

Statistiken zeigen, daB der Anteil Alterer an den ArbeitnehmerInnen

insgesamt einen Tiefstand erreicht hat. Dennoch versuchen viele

Unternehmen, ihr Personal weiter zu verjiingen: Sozialpolitische Maf-
nahmen, die (den émmaoﬁm:mﬂozgmmmnrémommwﬂﬂou Alterer Rech-
nung tragend) einen vorzeitigen Ubergang in den Ruhestand erleich-
tern, bauen bedauerlicherweise gleichzeitis Hemmschwellen bei der
Freisetzung Alterer ab. Auch Kiindigungen scheinen nicht mehr so
tabu wie noch vor zehn, fiinfzehn Jahren, Die Suche nach einem neuen
Arbeitsplatz ist fiir die Betroffenen tiberproportional schwer. Auch bei
gleicher Qualifikation leiden sie gegeniiber Jingeren unter zum Teil
tatséichlicher, primir aber vermuteten Wettbewerbsnachteilen. Zum

Teil werden sie jedoch auch ohne dezidierten Grund diskriminiert -

als Folge der Arbeitsmarktsituation: So schreiben manche Arbeitgeber
Stellen deshalb mit Altersgrenzen aus, weil ,,sich heute auf jedes Inse-
rat soviele Bewerberlnnen melden, da man irgendwie vorselektieren
muB®; anderen sind wJungere lieber, wenn sie schon die Wahl haben*

Wie hier mehrfach argumentiert wurde, ist eine Ausgrenzung ilterer
Arbeitnehmerlinen auf mittlere Sicht aus verschiedenen Griinden
weder wiinschenswert noch praktikabel. Die wirtschafilichen Kosten
reichen von Finanzierungsproblemen deg Pensionssystems bis zu

negativen Auswirkungen auf den Strukturwandel. Die menschlichen-

Probleme sind evident: Arbeitslose iiber 45jshrige erfahren die
Jobsuche vielfach als Demiitigung. Uber 55jdhrige flichten zum Teil
in die Friihpension, weil ihnen das Gefiihl vermittelt wird, ,nicht
mehr erwiinscht“ zu sein. Bin Teil der Frithpensionistinnen mag den
neuen Status tatsichlich in voilen Zugen genieflen — aber ein hoher
Prozentsatz der Friihpensionistinnen ist finanziell schlecht versorgt,
Gesellschaftlich finden sie sich in einem Niemandsland zwischen
Aktiven und Alten (im herkémmlichen Sinn): Die Einbindung ins
Arbeitsleben, die Bezichungen zu Kolleglnnen sind verlorengegangen;

gleichzeitig filhlen sich wohl die wenigsten fiber 55jahrigen bereits als

woeniorlnnen®
———
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Zusammenfassung

Angesichts der Tatsache, daB der Prozentsatz {iber 45jdhriger an der
Gesellschaft in absehbarer Zeit deutlich ansteigen wird (Babyboom-
Generation), miifiten schon Jetzt Malinahmen gegen die vorzeitige Aus-
grenzung Alterer aus dem Arbeitsmarkt gesetzt werden. In erster Linie
gefragt wiire ein emeuter, grundsitzlicher EES:.E%SEEE seitens
der (6ifentlichen wie privaten) Arbeitgeber.

Altere Arbeitachmerlnnen kénnen trotz Strukturwandel produktiv in
den Arbeitsprozefl eingebunden bleiben, wenn dic Moglichkeit regel-
méfiger Aus- und Weiterbildung geboten wird; ihr Lernwiile wire
zweifellos préfer, wenn einschligige Programme Anderungen im
Lernverhalten im Lauf der Lebensjahre beriicksichtigen wiirden und
vorauseilende Verunsicherung vermieden wiirde, Wie die Erfahrung
in den Vollbeschiftigungsjahren zeigt, wiire es auch durchaus md glich,
altersspezifische Vor- und Nachteile bei der Besetzung von Arbeits-
plitzen zu beriicksichtigen.

Hinsichtlich der relativen Kosten ilterer ArbeitnehmerInnen ist zu dis-
lutieren, inwiefern das von den Unternehmen selbst einst zwecks Far-
derung der Verweildaver miterfundene Senioritéitsprinzip den heutigen
Wirtschaftsstrukturen noch angemessen ist. Flexiblere Arbeitszeitfor-
men fiir Altere kiimen speziell Menschen mit reduzierter Belastbarkeit
entgegen (etwa zusitzliche Gleitpensionsvarianten, Kombination von
Teilzeitarbeit mit Teilinvalidititspension). A

Wenn auch hier nur einige Beispiele angefiihrt wurden, zei gt ein Riick-
blick in die 60er Jahre, dal sich in Phasen der Vollbeschiftigung hin-
reichend Moglichkeiten fanden, iltere Mitarbeiterlnnen produktiv in
den ArbeitsprozeB einzubinden. Diese Kreativitit wiire auch derzeit
wieder gefragt. Die vorzeitige Ausgrenzung Alterer hat zwar einige
Zeit dazu beigetragen, die Arbeitslosenrate in Grenzen zu halten —
auf Dauer ist Reduktion des Arbeitskrificangebots in ‘dieser Form
jedoch eine weder finanzierbare noch zielfiuhrende , beschiftigungspo-
litische® Strategie.
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