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Betrachtet man die Verteilung jener Beschäftigten, die ihr Arbeitstem-
po nicht selbst bestimmen können, über die Altersgruppen hinweg, 
so fällt auf, dass dieser in der Altersgruppe der 50 bis 54-Jährigen 
am höchsten ist (rund 47 %).
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 4.4.	 Die Erholungs-Beanspruchungs-Balance bei älteren 
	 Beschäftigten

Das Verhältnis von Beanspruchung und Erholung wird vor allem 
für älter werdende Beschäftigte und deren Gesundheit von immer 
größerer 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 über die Altersgruppen hinweg 
verdeutlicht. 

Grafik 12

Aus: BAK-Studie, Teilbericht Graz, 2009, S. 36

Über 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“ übertrifft. Bei ArbeitnehmerInnen zwischen 50 und 59 Jahren 
liegt dieser Anteil der ungünstigsten Erholungs-Beanspruchungs-
Balance sogar bei über 40 %.
Auf die Gesamtstichprobe bezogen zeigt sich bei 37,5 % der 
Beschäftigten eine gestörte Balance zwischen Beanspruchung 
und Erholung; sie erleben hohe Beanspruchung bei gleichzeitig 
geringer Erholung. Dieser Zustand „... kann auf Dauer gesehen 
zu Überforderung führen und die Entstehung von psychischen 

zw. 50 bis 
59-Jährige: 
ungünstige Erho-
lungs-Beanspru-
chungs-Balance
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und physischen Krankheiten begünstigen“ (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 Beschäftigten, in der Bean-
spruchung und Erholung  unbalanciert sind (hohe Beanspruchung 
– niedrige Erholung), bei weitem mehr Beschäftigte vorzufinden 
sind die ihren Gesundheitszustand als schlecht bewerten, als in 
der Gruppe der Beschäftigten, in der sich Beanspruchung und 
Erholung die Balance halten.

Grafik 13

 4.5. Konflikte am Arbeitsplatz 

Konflikte am Arbeitsplatz stellen einen nicht unbeträchtlichen Belas-
tungsfaktor für Beschäftigte dar. Da dieses Arbeitsplatzphänomen 
im betrieblichen Alltag eher tabuisiert bzw. nur selten einer für alle 
Konfliktparteien zufriedenstellenden Lösung zugeführt wird, ist es 
immer wieder notwendig, den Umfang dieses Belastungsfaktors 
klar darzustellen.

2007 machten 3,2 % der unselbstständig Beschäftigten Belästigung 
oder Mobbing am Arbeitsplatz hauptverantwortlich für die negative 
Beeinträchtigung ihres seelischen Wohlbefindens am Arbeitsplatz 
(Statistik Austria, 2009).
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Im Rahmen der vorliegenden BAK-Studie gaben rund 10 % der 
befragten Beschäftigten an, dass Konflikte mit Vorgesetzten und/
oder KollegInnen an ihrem Arbeitsplatz vorkommen und sie sich 
dadurch sehr stark/stark belastet fühlten. Weitere 20 % empfanden 
diese Konflikte als mittelstark belastend.

Über die Altersgruppen verteilt zeigt die folgende Grafik, dass in 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-Jährigen zeigt sich aber auch, 
dass der Anteil an Beschäftigten, die angeben, dass Konflikte am 
Arbeitsplatz vorkommen und sie sich dadurch mittel/stark/sehr stark 
belastet fühlen, am höchsten ist (rund 31 %).

Grafik 14

4.6. Die Stellung älterer ArbeitnehmerInnen im Betrieb

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

Dass Ältere wegen ihrer Erfahrung im Betrieb geschätzt werden, 
ist vor allem bei den bis 39-Jährigen zutreffend. Mit steigenden Al-

rund 10 % durch 
Konflikte sehr 
stark bis stark 
belastet
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tersgruppen zeigt sich, dass in diesen der Anteil an Beschäftigten, 
welche die dementsprechende Aussage für gar nicht bzw. eher 
nicht zutreffend erachten, größer wird. So sind es bei den 50- bis 
54-Jährigen und den 55- bis 59-Jährigen rund 34 % und in den 
Altersgruppen 40 bis 44 Jahre und 45 bis 49 Jahre rund 30 %, für 
die diese Aussage unzutreffend ist.

Grafik 15

Erfahrungen älterer MitarbeiterInnen an jüngere weiterzugeben, ist 
nicht so selbstverständlich, wie man glauben möchte. So geben bei 
den bis 39-Jährigen Beschäftigten immerhin knapp 20 % an, dass 
für sie die Aussage „Die Weitergabe von Wissen und Erfahrung von 
Älteren an Jüngere wird in meinem Betrieb als etwas sehr Positives 
gesehen“ gar nicht bzw. eher nicht zutreffend ist. Mit ansteigenden 
Altersgruppen nimmt diese negative Einschätzung, was den Wis-
sens- und Erfahrungstransfer Älterer an Jüngere betrifft, zu. 

Weitergabe von 
Wissen und Er-

fahrungen
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Zusammenarbeit 
zwischen Gene-
rationen funktio-
niert sehr gut

Grafik 16

Die Zusammenarbeit zwischen jüngeren und älteren MitarbeiterInnen 
in den Betrieben der befragten Beschäftigten funktioniert nach deren 
Bewertung weitestgehend sehr gut. Gerade bei den bis 39-Jährigen 
ist der Anteil an jenen Beschäftigten, die die diesbezügliche Aussage 
als voll und ganz zutreffend bewerten, am größten (rund 45 %).

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

Grafik 17
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Die Möglichkeiten zur Weiterentwicklung älterer MitarbeiterInnen 
in ihrem Betrieb werden auch von vielen jüngeren KollegInnen als 
negativ bewertet. Wie aus der folgenden Grafik ersichtlich wird, trifft 
für die bis 39-Jährigen die diesbezügliche Aussage gar nicht (11,7 %)  
bzw. eher nicht zu (33,8 %). Mit ansteigenden Altersgruppen neh-
men auch jene Beschäftigten zu, die diese Aussage als gar nicht 
bzw. eher nicht zutreffend bewerten. Bereits in der Altersgruppe 
40 – 44 Jahre sind es knapp über 50 % der Beschäftigten, für die 
diese Aussage unzutreffend ist.

Grafik 18

Ab dem 40. Lebensjahr zeigen knapp 60 % der befragten Beschäf-
tigten eine hohe Skepsis, dass sie einen mit ihrem momentanen 
Job vergleichbaren finden könnten. Ab dem 50. Lebensjahr sind 
es sogar rund 75 %, die eine solche Möglichkeit als unzutreffend 
bewerten.
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42 % in den letz-
ten fünf Jahren 
keine Weiterbil-
dung

Grafik 19

4.7. Teilnahme an betrieblicher Fort- und Weiterbildung und           
      betrieblicher Gesundheitsförderung

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

Bei jenen 58 %, die an betrieblichen Fort- und Weiterbildungs-
programmen teilgenommen hatten, übernahm in 88 % der Fälle 
das Unternehmen die Kosten vollständig. In 9 % übernahm das 
Unternehmen nur zum Teil die Kosten und in 3 % mussten die 
Beschäftigten selbst die vollen Kosten dafür übernehmen.

Rund 58 % der befragten Beschäftigten, die eine betriebliche Fort- 
und Weiterbildung in Anspruch nahmen, konnten dies während der 
Arbeitszeit tun. Bei rund 31 % war dies nur zum Teil möglich und 
bei den weiteren 11 % unmöglich. Diese mussten außerhalb der 
Arbeitszeit ihre betriebliche Fort- und Weiterbildung absolvieren.

An vorderster Stelle der Gründe für die betriebliche Fort- und 
Weiterbildung stand die Veränderung des Arbeitsplatzes (38 %). 

Veränderung 
des Arbeitsplat-
zes Hauptgrund 
für Weiterbildung
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An zweiter Stelle (28 %) stand die unzureichende eigene Qualifika-
tion, die durch eine betriebliche Fort- und Weiterbildungsmaßnahme 
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 Maß-
nahme und nur bei 4 % der Beschäftigten 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-
schäftigten, die in den letzten fünf Jahren an keiner betrieblichen 
Fort- und Weiterbildungsmaßnahme teilgenommen hatten, an 
bzw. über der 40-%-Marke liegt.

Grafik 20

Bezüglich der Teilnahme an betrieblichen Gesundheitsförder-
maßnahmen fällt das Ergebnis noch kritischer aus als im Fall der 
betrieblichen Fort- und Weiterbildung. So hatten in den letzten fünf 
Jahren nur rund 29 % an betrieblichen Gesundheitsfördermaßnah-
men teilgenommen. 

Von diesen gaben 47 % an, dass sie diese Maßnahmen während 
der Arbeitszeit wahrnehmen konnten. Bei rund 26 % war dies nur 
zum Teil möglich. 27 % nahmen diese außerhalb der Arbeitszeit 
wahr. Hinsichtlich der Altersverteilung zeigt sich, dass bis zur Alters-
gruppe der 50- bis 54-Jährigen der Anteil an Beschäftigten die in 

Gesundheitsför-
dermaßnahmen
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den letzten fünf Jahren keine betriebliche Gesundheitsfördermaß-
nahme absolviert hatten, tendenziell leicht abnimmt. 

Grafik 21

 5. Zusammenfassung und Maßnahmen

Die Ergebnisse geben deutliche Hinweise darauf, welche Maßnah-
men in der Arbeitsorganisation getroffen werden müssen, damit sich 
die Qualität des Arbeitslebens für ältere ArbeitnehmerInnen verbes-
sert und sie dadurch länger im Arbeitsprozess verbleiben können. 

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

So kann gezeigt werden, dass bei einem relativ hohen Prozentsatz 
der älteren Beschäftigten das Verhältnis zwischen Stressoren/
Anforderungen und den vorhandenen Ressourcen in ihrer Arbeit 
nicht passt. Weiters zeigt sich, dass der hohe Zeitdruck und das 
hohe Arbeitstempo auch für ältere ArbeitnehmerInnen bestehen 
bleiben. Erschwerend kommt der Umstand hinzu, dass viele von 
den betroffenen Beschäftigten keinen Einfluss auf das Arbeits-
tempo nehmen können. 

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

Was die Weiterentwicklung älterer ArbeitnehmerInnen in ihrem 
Betrieb betrifft, sind die Ergebnisse für viele der Betroffenen als 
deprimierend zu bewerten. Dies spiegelt sich auch in der hohen 
Rate an Beschäftigten wider, die in den letzten fünf Jahren kei-
ne betrieblichen Fort- und Weiterbildungsmaßnahmen besucht 
haben. 

Ein ebenso ernüchterndes wie auch bedenkliches Ergebnis ist 
die geringe Teilnahme an betrieblichen Gesundheitsfördermaß-
nahmen der befragten Beschäftigten. Die Ergebnisse zeigen, 
dass betriebliche Gesundheitsförderung 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-
trägen u. Ä. m.), Verstärkung der Ressourcen (wie z. B. Ausbau 
der Möglichkeiten zur selbstständigen Planung, Aufteilung der 
Aufgaben in der Zeit, mehr Information und Transparenz der Ziele 
und Abläufe in der Organisation, verstärkte Förderung des Trans-
fers von erworbenen Qualifikationen, Fertigkeiten und Wissen 
auf andere Lebensbereiche, betriebliche Fort- und Weiterbildung, 
mehr Möglichkeiten 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, Variabilität und Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufträge).
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