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Grafik 10

Es ist moglich, das Arbeitstempo selbst zu bestimmen.
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Betrachtetman die Verteilung jener Beschéaftigten, die ihrArbeitstem-
po nicht selbst bestimmen kdnnen, tber die Altersgruppen hinweg,
so fallt auf, dass dieser in der Altersgruppe der 50 bis 54-Jahrigen

am hoéchsten ist (rund 47 %).

Grafik 11

Es ist moglich, das Arbeitstem po selbst zu bestimmen
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4.4. Die Erholungs-Beanspruchungs-Balance bei dlteren
Beschaftigten

Das Verhaltnis von Beanspruchung und Erholung wird vor allem
fur alter werdende Beschaftigte und deren Gesundheit von immer
groRerer Bedeutung. Die Balance zwischen Beanspruchung und
Erholung wurde mit dem Erholungs-Belastungs-Fragebogen (EBF)
von Kallus (1995) erhoben. Aus der folgenden Grafik wird die kri-
tische Verteilung dieser Balance Uber die Altersgruppen hinweg
verdeutlicht.

Grafik 12
Erholungs-Beanspruchungs-Balance der Arbeithehmerinnen
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Aus: BAK-Studie, Teilbericht Graz, 2009, S. 36

Uber die Altersgruppen hinweg zeigt sich, dass der Prozentsatz an
hoch beanspruchten und gering erholten Personen stetig zunimmt
und ab der Altersgruppe 45 - 49 Jahre die anderen ,Balancegrup-
pen® Ubertrifft. Bei Arbeithnehmerlnnen zwischen 50 und 59 Jahren
liegt dieser Anteil der ungtiinstigsten Erholungs-Beanspruchungs-
Balance sogar bei tiber 40 %.

Auf die Gesamtstichprobe bezogen zeigt sich bei 37,5 % der
Beschaftigten eine gestdorte Balance zwischen Beanspruchung
und Erholung; sie erleben hohe Beanspruchung bei gleichzeitig
geringer Erholung. Dieser Zustand ,... kann auf Dauer gesehen
zu Uberforderung filhren und die Entstehung von psychischen

zw. 50 bis
59-Jéhrige:
unglnstige Erho-
lungs-Beanspru-
chungs-Balance
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und physischen Krankheiten begunstigen® (vgl. dazu: BAK-Studie,
Teilbericht Graz, 2009, S. 37).

Dies zeigt sich in der folgenden Grafik deutlich. Aus dieser wird
ersichtlich, dass in jener Gruppe von Beschéftigten, in der Bean-
spruchung und Erholung unbalanciert sind (hohe Beanspruchung
— niedrige Erholung), bei weitem mehr Beschéaftigte vorzufinden
sind die ihren Gesundheitszustand als schlecht bewerten, als in
der Gruppe der Beschaftigten, in der sich Beanspruchung und
Erholung die Balance halten.

Grafik 13
Balance Beanspruchung-Erholung und
selbsteingeschitzter Gesundheitszustand
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4.5. Konflikte am Arbeitsplatz

Konflikte am Arbeitsplatz stellen einen nicht unbetrachtlichen Belas-
tungsfaktor fir Beschaftigte dar. Da dieses Arbeitsplatzphdnomen
im betrieblichen Alltag eher tabuisiert bzw. nur selten einer fir alle
Konfliktparteien zufriedenstellenden Losung zugefiihrt wird, ist es
immer wieder notwendig, den Umfang dieses Belastungsfaktors
klar darzustellen.

2007 machten 3,2 % der unselbststandig Beschaftigten Belastigung
oder Mobbing am Arbeitsplatz hauptverantwortlich fiir die negative
Beeintrachtigung ihres seelischen Wohlbefindens am Arbeitsplatz
(Statistik Austria, 2009).
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Im Rahmen der vorliegenden BAK-Studie gaben rund 10 % der
befragten Beschaftigten an, dass Konflikte mit Vorgesetzten und/
oder Kolleglnnen an ihrem Arbeitsplatz vorkommen und sie sich
dadurch sehr stark/stark belastet flihlten. Weitere 20 % empfanden
diese Konflikte als mittelstark belastend.

Uber die Altersgruppen verteilt zeigt die folgende Grafik, dassin den
Altersgruppen 45 bis 49 Jahre und 50 bis 54 Jahre der geringste
Anteil an Personen vorzufinden ist, die angeben, dass an ihrem
Arbeitsplatz keine Konflikte vorkommen. In ebendiesen beiden
Gruppen und in jener der bis 39-Jahrigen zeigt sich aber auch,
dass der Anteil an Beschéftigten, die angeben, dass Konflikte am
Arbeitsplatz vorkommen und sie sich dadurch mittel/stark/sehr stark
belastet fihlen, am héchsten ist (rund 31 %).

Grafik 14

Wie stark ist die Belastung an ihrem Arbeitsplatz durch
Konflikte am Arbeitsplatz (mit Vorgesetzten, Kolleglnnen) ?
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4.6. Die Stellung alterer Arbeithehmerinnen im Betrieb

Zu diesem Themenkomplex wurden insgesamt 8 Items (Aussagen)
den Beschéftigten vorgegeben, wobei sie angeben sollten, inwieweit
diese ihrer Einschatzung nach bezogen auf ihren Betrieb zutref-
fen bzw. nicht zutreffen. Exemplarisch seien hier vier Ergebnisse
vorgestellt.

Dass Altere wegen ihrer Erfahrung im Betrieb geschatzt werden,
ist vor allem bei den bis 39-Jahrigen zutreffend. Mit steigenden Al-

rund 10 % durch

Konflikte sehr
stark bis stark
belastet
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Weitergabe von
Wissen und Er-
fahrungen

tersgruppen zeigt sich, dass in diesen der Anteil an Beschaftigten,
welche die dementsprechende Aussage fur gar nicht bzw. eher
nicht zutreffend erachten, grof3er wird. So sind es bei den 50- bis
54-Jahrigen und den 55- bis 59-Jahrigen rund 34 % und in den
Altersgruppen 40 bis 44 Jahre und 45 bis 49 Jahre rund 30 %, fur
die diese Aussage unzutreffend ist.

Grafik 15
Altere Mitarbeiterinnen werden in meinem Betrieb
wegen ihrer Erfahrung sehr geschatzt
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Erfahrungen alterer Mitarbeiterlnnen an jingere weiterzugeben, ist
nicht so selbstverstandlich, wie man glauben mdéchte. So geben bei
den bis 39-Jahrigen Beschaftigten immerhin knapp 20 % an, dass
fur sie die Aussage ,Die Weitergabe von Wissen und Erfahrung von
Alteren an Jiingere wird in meinem Betrieb als etwas sehr Positives
gesehen® gar nicht bzw. eher nicht zutreffend ist. Mit ansteigenden
Altersgruppen nimmt diese negative Einschatzung, was den Wis-
sens- und Erfahrungstransfer Alterer an Jiingere betrifft, zu.
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Grafik 16
Die Weitergabe von Wissen und Erfahrung von Alteren an Jiingere wird in
meinem Betrieb als etwas sehr Positives gesehen.
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Die Zusammenarbeit zwischen jingeren und alteren Mitarbeiterlnnen
inden Betrieben der befragten Beschaftigten funktioniertnach deren
Bewertung weitestgehend sehr gut. Gerade beiden bis 39-Jahrigen
istderAnteil an jenen Beschaftigten, die die diesbezlgliche Aussage
als voll und ganz zutreffend bewerten, am gréiten (rund 45 %).

In den Altersgruppen ab dem 45. Lebensjahr zeigt sich bei rund
10 % der Befragten, dass fur sie diese Aussage unzutreffend ist.

Grafik 17

Die Zusammenarbeit zwischen jiingeren und élteren Mitarbeiterinnen
funktioniert sehr gut
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Die Moglichkeiten zur Weiterentwicklung alterer Mitarbeiterinnen
in ihrem Betrieb werden auch von vielen jingeren Kolleglnnen als
negativ bewertet. Wie aus der folgenden Grafik ersichtlich wird, trifft
fur die bis 39-Jahrigen die diesbezugliche Aussage gar nicht (11,7 %)
bzw. eher nicht zu (33,8 %). Mit ansteigenden Altersgruppen neh-
men auch jene Beschaftigten zu, die diese Aussage als gar nicht
bzw. eher nicht zutreffend bewerten. Bereits in der Altersgruppe
40 — 44 Jahre sind es knapp uber 50 % der Beschaftigten, fur die
diese Aussage unzutreffend ist.

Grafik 18
Altere Mitarbeiterlnnen kénnen sich bei uns weiterentwickeln
| | | | | | | ]
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je élter, desto  Ab dem 40. Lebensjahr zeigen knapp 60 % der befragten Beschaf-

schwieriger die  tigten eine hohe Skepsis, dass sie einen mit ihrem momentanen

Méglichkeit eines  Job vergleichbaren finden kénnten. Ab dem 50. Lebensjahr sind

Jobwechsels  es sogar rund 75 %, die eine solche Mdglichkeit als unzutreffend
bewerten.
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Grafik 19

Einen vergleichbaren Job finde ich problemlos.
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4.7. Teilnahme an betrieblicher Fort- und Weiterbildung und
betrieblicher Gesundheitsforderung

Nach den Angaben der befragten Beschaftigten hatten rund 42 %
in den letzten funf Jahren an keinen betrieblichen Fort- und Wei-
terbildungsprogrammen teilgenommen.

Bei jenen 58 %, die an betrieblichen Fort- und Weiterbildungs-
programmen teilgenommen hatten, tbernahm in 88 % der Falle
das Unternehmen die Kosten vollstandig. In 9 % lbernahm das
Unternehmen nur zum Teil die Kosten und in 3 % mussten die
Beschéftigten selbst die vollen Kosten dafir Gbernehmen.

Rund 58 % der befragten Beschaftigten, die eine betriebliche Fort-
und Weiterbildung in Anspruch nahmen, konnten dies wahrend der
Arbeitszeit tun. Bei rund 31 % war dies nur zum Teil mdglich und
bei den weiteren 11 % unmdglich. Diese mussten auf3erhalb der
Arbeitszeit ihre betriebliche Fort- und Weiterbildung absolvieren.

An vorderster Stelle der Grinde fur die betriebliche Fort- und
Weiterbildung stand die Veranderung des Arbeitsplatzes (38 %).

42 % in den letz-
ten fiinf Jahren
keine Weiterbil-
dung

Verdnderung
des Arbeitsplat-
zes Hauptgrund
flir Weiterbildung
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Gesundheitsfor-
dermallnahmen

An zweiter Stelle (28 %) stand die unzureichende eigene Qualifika-
tion, die durch eine betriebliche Fort-und Weiterbildungsmalnahme
verbessert werden sollte. Die Verbesserung der eigenen Karriere-
chancen stand an dritter Stelle (26 %). Bei rund 10 % erforderte
der Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Betriebes eine solche Mal}-
nahme und nur bei 4 % der Beschaftigten drohte der Arbeitsplatz-
verlust ohne eine betriebliche Fort- und Weiterbildung.

Hinsichtlich der Altersverteilung zeigt sich, dass vor allem in den
Altersgruppen ab dem 45. Lebensjahr der Anteil derjenigen Be-
schaftigten, die in den letzten funf Jahren an keiner betrieblichen
Fort- und Weiterbildungsmaflinahme teilgenommen hatten, an
bzw. Uber der 40-%-Marke liegt.

Grafik 20

Fort- und Weiterbildung in den letzten fiinf Jahren
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Bezlglich der Teilnahme an betrieblichen Gesundheitsforder-
malnahmen fallt das Ergebnis noch kritischer aus als im Fall der
betrieblichen Fort- und Weiterbildung. So hatten in den letzten funf
Jahren nur rund 29 % an betrieblichen Gesundheitsférdermafinah-
men teilgenommen.

Von diesen gaben 47 % an, dass sie diese MalRnahmen wahrend
der Arbeitszeit wahrnehmen konnten. Bei rund 26 % war dies nur
zum Teil méglich. 27 % nahmen diese aul3erhalb der Arbeitszeit
wahr. Hinsichtlich der Altersverteilung zeigt sich, dass bis zur Alters-
gruppe der 50- bis 54-Jahrigen der Anteil an Beschaftigten die in

22

WISO 32 Jg. (2009), Nr. 4



Qualitat des Arbeitslebens von alteren Arbeitnehmerlnnen — Peter Hoffmann

den letzten fUnf Jahren keine betriebliche Gesundheitsférdermal3-
nahme absolviert hatten, tendenziell leicht abnimmt.

Grafik 21

Haben Sie in den letzten fiinf Jahren an betrieblichen
GesundheitsfordermaBnahmen teilgenommen ?
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5. Zusammenfassung und MaRnahmen

Die Ergebnisse geben deutliche Hinweise darauf, welche Mal3nah-
meninderArbeitsorganisation getroffen werden miissen, damitsich
die Qualitat des Arbeitslebens fir altere Arbeithnehmerinnen verbes-
sert und sie dadurch langer im Arbeitsprozess verbleiben kénnen.

Grundsatzlich zeigen die Ergebnisse, dass die Dimension des
Alterns in der Arbeitsorganisation noch wenig Beriicksichtigung in
der betrieblichen Praxis findet.

So kann gezeigt werden, dass bei einem relativ hohen Prozentsatz
der alteren Beschaftigten das Verhaltnis zwischen Stressoren/
Anforderungen und den vorhandenen Ressourcen in ihrer Arbeit
nicht passt. Weiters zeigt sich, dass der hohe Zeitdruck und das
hohe Arbeitstempo auch flr altere Arbeitnehmerinnen bestehen
bleiben. Erschwerend kommt der Umstand hinzu, dass viele von
den betroffenen Beschaftigten keinen Einfluss auf das Arbeits-
tempo nehmen kénnen.

Altern findet in
der Arbeitsor-
ganisation noch
wenig Bertick-
sichtigung
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Ein weiteres kritisches Ergebnis ist, dass der Anteil an Beschaftig-
ten, die ein Ungleichgewicht zwischen Beanspruchung und Erho-
lung aufweisen, ab dem 45. Lebensjahr stark zunimmt.

Was die Weiterentwicklung alterer Arbeitnehmerinnen in ihrem
Betrieb betrifft, sind die Ergebnisse flr viele der Betroffenen als
deprimierend zu bewerten. Dies spiegelt sich auch in der hohen
Rate an Beschaftigten wider, die in den letzten funf Jahren kei-
ne betrieblichen Fort- und Weiterbildungsmalinahmen besucht
haben.

Ein ebenso ernichterndes wie auch bedenkliches Ergebnis ist
die geringe Teilnahme an betrieblichen Gesundheitsférdermal-
nahmen der befragten Beschéaftigten. Die Ergebnisse zeigen,
dass betriebliche Gesundheitsférderung dringend bei der Umge-
staltung der Arbeitsorganisation ansetzen muss und sich als eine
Organisations- und Unternehmensentwicklungsstrategie begreifen
muss.

Das bedeutet u. a. Verringerung der Stressoren (wie Termin- und
Zeitdruck, Organisationsprobleme, Unsicherheit bei Arbeits-auf-
tragen u. A. m.), Verstarkung der Ressourcen (wie z. B. Ausbau
der Moglichkeiten zur selbststdndigen Planung, Aufteilung der
Aufgaben in der Zeit, mehr Information und Transparenz der Ziele
und Ablaufe in der Organisation, verstarkte Férderung des Trans-
fers von erworbenen Qualifikationen, Fertigkeiten und Wissen
auf andere Lebensbereiche, betriebliche Fort- und Weiterbildung,
mehr Mdglichkeiten zur Mitwirkung an operativen Entscheidungen,
Optimierung der Pausen- und Schichtplangestaltung) und Ver-
besserung der Qualifikationsanforderungen (wie z. B. Koope-
rations- und Kommunikationserfordernisse, kognitive Anforder-
ungen, Variabilitdt und Ganzheitlichkeit der Arbeitsauftrage).
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L] Ich bestelle Exemplare des WISO-Jahresabonnements (Normalpreis)
[ ich bestelle Exemplare des WISO-Jahresabonnements fir Studentinnen mit Inskriptionsnachweis
* Schneller und einfacher bestellen Sie (iber das Internet: www.isw-linz.at
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