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Alter als Arbeitsmarktproblem

Die Beschaftigungschancen alterer Arbeitskrafte haben sich
seit Mitte der siebziger Jahre deutlich verschlechtert. Altere
Arbeitnehmerlnnen sind zunehmend von Kiindigungen
betroffen, und vielen bleibt nur die Wahl zwischen
Langzeitarbeitslosigkeit und vorzeitigem Ruhestand.

Um auf der Grundlage wissenschaftlicher Expertise Strategien
gegen die Altersarbeitslosigkeit entwickeln zu kénnen, wurde
vom Arbeitsmarktservice und vom Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales eine Untersuchung zu diesem
Problembereich in Auftrag gegeben.

Das Datenmaterial basiert auf einer breit angelegten
schriftlichen Erhebung bei 939 Unternehmen, die durch
Gesprache mit 150 Unternehmensvertreterinnen, 60
Betroffenen, 6 Arbeitsvermittlerinnen und 5
Personalberaterinnen erganzt wurde. Die schriftliche
Erhebung erfolgte durch Fragebdgen, die mit SPSS
ausgewertet wurden. Die Interviews wurden auf der
Grundlage eines teilstrukturierten Leitfadens durchgefiihrt.

Die wichtigsten Ergebnisse der von Ruth Finder unter
Mitarbeit von Erich Dimitz, Volker Eickhoff, Matthias Euba,
Simon Gachter und Sigrid Stagl ausgefihrten Untersuchung
finden sich im folgenden zusammengefalit.

Erwerbsbeteiligung und Arbeitslosigkeit

Die Erwerbsbeteiligung 50- bis 60jahriger Arbeitnehmerinnen
ging zwischen den sechziger Jahren und 1987 von 58 % auf
42 % zuriick und stieg - demographisch bedingt - bis 1993
wieder leicht auf 45 % an. Der Anteil dieser Altersgruppe an
den unselbstandig Beschaftigten verringerte sich in dem
Zeitraum von 19 % auf 14 %. Damit weist Osterreich
gemeinsam mit Italien die geringste Erwerbsbeteilung Alterer
in Europa auf; das gilt in Osterreich vor allem fiir altere
Manner.

Die Erwerbsquote 60- bis 65jahriger Méanner, also jener
Gruppe, die beinahe das gesetzlich vorgesehene
Pensionsantrittsalter erreicht hat, sank bis zum Jahr 1992 auf
13,6 %. Frauen im Alter zwischen 55 und 60 Jahren waren
nur noch zu 25,6 % erwerbstatig.



Der im Erwerbsleben verbleibende "Rest" war 1993 zu einem
Funftel mindestens einmal von Arbeitslosigkeit betroffen; die
durchschnittliche Arbeitslosenquote betrug 10 % und war
damit beinahe doppelt so hoch wie jene in der Gruppe der 30-
bis 50jahrigen.

Seit Beginn der achtziger Jahre fuhrte die
Arbeitsmarktsituation zu einer deutlich steigenden
Inanspruchnahme vorzeitiger Alters- und
Invaliditatspensionen. 1993 entfielen 49 % der ménnlichen
Pensionsneuzugénge auf Invaliditéts-, Berufsunfahigkeits-
und vorzeitige Alterspensionen infolge geminderter
Arbeitsfahigkeit, 2,3 % auf vorzeitige Alterspensionen wegen
Arbeitslosigkeit, 35,4 % auf vorzeitige Alterspensionen
wegen langer Versicherungsdauer, und nur 13 % auf normale
Alterspensionen. Bei den weiblichen Neuzugéngen waren es
25,4 % Invaliditats-, Berufsunféhigkeits- und vorzeitige
Alterspensionen aufgrund geminderter Arbeitsfahigkeit, 16,8
% vorzeitige Alterspensionen wegen Arbeitslosigkeit, 24,6 %
vorzeitige Alterspensionen infolge langer Versicherungsdauer
und 33 % normale Alterspensionen. 1970 betrugen die
Anteile der normalen Alterspension bei Mannern 26 %, bei
Frauen 63 %.

Der erleichterte Ubergang in den vorzeitigen Ruhestand als
sozialpolitische Malinahme gegen die Altersarbeitslosigkeit
brachte allerdings auch gegenlaufige Wirkungen mit sich: Das
Schwinden der Hemmungen der Unternehmen vor der
Freisetzung &lterer Arbeitskréfte begiinstigte Bestrebungen
zur Verjlingung des Personalstandes.

Altere Arbeitskrafte - nein, danke?

In den flinfziger und sechziger Jahren, also in Zeiten der
Vollbeschaftigung, wurden altere Arbeitnehmerinnen noch
stark motiviert, im Erwerbsprozel’ zu verbleiben. Infolge des
Anstiegs der Arbeitslosigkeit Mitte der siebziger Jahre und
des steigenden Angebots an jungen Arbeitskraften in den
achtziger Jahren sahen sich Arbeitnehmerinnen tber 50
unabhéngig von ihrer Qualifikation zusehends einem dhnlich
hohen Arbeitsplatzrisiko ausgesetzt wie jlngere. So
interessierten sich die Halfte der im Rahmen der Studie
befragten Unternehmen nur fur BewerberInnen unter 45, mit
uber 50jahrigen wollte nur noch ein Fiunftel der Betriebe
zumindest ein Gesprach flhren.

Auch die Daten des Arbeitsmarktservice illustrieren die hohen
Wiedereinstiegsbarrieren fiir Altere. So war ein Drittel der
1991 rund 73.000 von Arbeitslosigkeit betroffenen Personen,
die zwischen 50 und 59 Jahre alt waren, nach zwolf Monaten
noch immer arbeitslos, ein Drittel schied etwa aufgrund von
Krankheit oder Invaliditat aus dem Arbeitsleben aus, und nur
ein Drittel konnte noch einmal eingegliedert werden, wobei
die Aufnahme eines neuen Beschéftigungsverhéltnisses



zumeist mit Abstrichen beim Lohn verbunden war.

Die Grinde flr die Verschlechterung der Situation &lterer
Arbeitskréfte im Hinblick auf das Arbeitsplatzrisiko sowie die
Arbeitslosigkeitsdauer sind struktureller und konjunktureller
Art. Der Strukturwandel der Branchenbesché&ftigung vollzieht
sich zum Teil Gber den nattrlichen, aber auch Uber einen
forcierten Altersabgang. Der zusétzliche Bedarf
expandierender Branchen wird vorwiegend mit jlingeren
Arbeitskréaften gedeckt. Mit den "alten Industriezweigen”
verschwinden auch stabile Arbeitsplatze Alterer mit langer
Betriebszugehdrigkeit. Weniger dynamische Branchen nutzen
die Fruhpensionierung zur betrieblichen "Verjlingung".
Branchen- und unternehmensspezifische Qualifikationen
verlieren an Wert, da es dafiir kaum noch adaquate
Arbeitsplatze gibt.

Sichtweise der Unternehmen

Die Unternehmen begriinden die Ablehnung alterer
Arbeitskrafte im wesentlichen damit, daf sie zu teuer, zu
unflexibel, zu wenig anpassungsféhig, nicht belastbar, oft
krank und nicht weiterbildungsbereit seien, nicht mehr lange
bleiben oder nicht in die betriebliche Altersstruktur passen
wirden. Die meisten dieser Argumente treffen nur fiir
bestimmte Arbeitnehmerinnengruppen zu - verminderte
Belastbarkeit etwa bei Arbeiterinnen oder, auch wenn &ltere
Arbeitslose gerade in Gehaltsfragen haufig zu betréchtlichen
Zugestandnissen bereit sind, der Kostenfaktor im
qualifizierten Angestelltenbereich. Von Unternehmen wird
also zu Unrecht verallgemeinert. Auch die vermeintlich
geringe Weiterbildungsbereitschaft durfte weniger auf
mangelndes Interesse denn auf fehlende Anreize und
inadéquate Angebote zuruickzufiihren sein.

Die Vorbehalte der Unternehmen gegen die Beschéftigung
von Alteren sind empirisch nur bedingt haltbar. Dies zeigt
sich nicht zuletzt daran, daf® Unternehmen den Mut zur
Einstellung alterer Arbeitsloser meist nicht bereuen. Fur die
Untersuchung wurden auch Unternehmen befragt, die
Arbeitskréfte héheren Alters neu eingestellt hatten. Die
Erfahrungen mit diesen MitarbeiterInnen werden zu 75 % als
"sehr gut™ bezeichnet.

Eckpunkte einer Bewaltigungsstrategie

Eine Ausgrenzung der alteren Arbeitskréfte bringt viele
menschliche Probleme und wirtschaftliche Kosten mit sich.
Da der Anteil von Arbeitskraften iber 45 an der Bevolkerung
in absehbarer Zeit deutlich steigen wird, missen rechtzeitig
Gegenmafnahmen gesetzt werden. Die Studie hebt vor allem
die Aus- und Weiterbildung als Moglichkeit hervor, die
Beschaftigungsstabilitat von Alteren trotz des
Strukturwandels zu erhdhen. Der Lernwille sei durchaus



vorhanden, er misse allerdings durch entsprechende Anreize
gestutzt werden. Zudem gelte es, das altersspezifische
Lernverhalten und die Erfahrungen dieser
ArbeitnehmerInnengruppe in die Manahmenkonzepte zu
integrieren.

Die gegensténdliche Studie stellt die Eignung des
Senioritéatsprinzips in der Entlohnung fir die heutigen
Wirtschaftsstrukturen in Frage und weist darauf hin, dal} mehr
Kreativitat bei der Arbeitszeitgestaltung fur altere
Arbeitskréfte von erheblichem Nutzen sein kdnnte, und dies
insbesondere bei reduzierter Belastbarkeit. In diesem
Zusammenhang hebt die Untersuchung auch die Bedeutung
von zusétzlichen Gleitpensionsvarianten sowie
Kombinationen von Teilzeitarbeit und Teilinvaliditatspension
hervor.

Arbeitsmarktpolitische Konsequenzen

Die Verbesserung der Beschaftigungssituation Alterer gehort
bereits zu den vorrangigen Schwerpunkten der aktiven
Arbeitsmarktpolitik. Fir die in der Studie geforderte offensive
Aus- und Weiterbildung von Alteren miissen entsprechende
gesetzliche Voraussetzungen geschaffen werden, da keine
freiwillige Verhaltensanderung der Unternehmen erwartet
werden kann. Fir das Arbeitsmarktservice stellt sich auch die
Aufgabe, im Rahmen der Arbeitsmarktausbildung ein auf die
Lernbedirfnisse dieser Gruppe abgestimmtes Angebot und
Anreize fir die Inanspruchnahme der angebotenen
MafRnahmen zu entwickeln.

Von grolier Bedeutung ist sicher eine gezielte
Offentlichkeitsarbeit, die die gangigen Vorurteile gegeniiber
alteren Arbeitnehmerinnen abbauen hilft. Diese sollte sowohl
im direkten Kontakt mit den Unternehmen als auch tber
politische Gremien erfolgen.



