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354 Fit fiir den demografischen Wandel?

Wie beurteilen dltere Mitarbeitende in der Schweiz ihre
Arbeitshbedingungen im internationalen Vergleich?

Martina Zélch, Anja Miicke & Kati Korn

1. Einleitung

In der Diskussion um den demografischen Wandel und seine Auswirkun-
gen fand bislang die subjektive Perspektive der Mitarbeitenden unterschied-
lichen Alters auf ihre Arbeit und ihre Arbeitsbedingungen in der Schweiz
wenig Beriicksichtigung. Dies meint, einerseits danach zu fragen, inwieweit
in der Wahrnehmung der Beschiftigten Arbeitsbedingungen vorliegen, die
das Potenzial der aktuell dlteren Arbeitnehmenden optimal nutzen. Aber
anderseits bei dieser Diskussion auch die Beschiftigten jiingeren oder mitt-
leren Alters nicht aus den Augen zu verlieren, fiir die sich genauso die Frage
stellt, wie sie ihre Arbeitsbedingungen erleben. Sind diese so gestaltet, dass
ein «erfolgreiches» Alterwerden im Erwerbsleben — im Sinne von mdoglichst
lange gesund, leistungsfahig und motiviert im Erwerbsleben zu verbleiben -
moglich ist oder deuten sie darauf hin, dass diese Altersgruppen in jiingeren
Jahren «verschlissen» werden, was Auswirkungen auf die spatere Erwerbs-
fahigkeit haben kann.

Die Moglichkeit sowohl der subjektiven Perspektive der Beschiftigten
Rechnung zu tragen als auch die Schweiz mit anderen europaischen Lan-
dern zu vergleichen, bietet der vierte European Working Condition Survey.
Die Europdische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedin-
gungen in Dublin fiihrt seit 1990 fiinfjahrlich Erhebungen tiber die Arbeits-
bedingungen in Europa durch. Bei der vierten Erhebung wurden europa-
weit nahezu 30000 Erwerbstitige in 31 Landern (EU 31) befragt. Bei den
beteiligten Landern handelt es sich um die Mitgliedstaaten der EU, die Bei-
trittskandidaten Tiirkei und Kroatien sowie um die EFTA-Staaten Norwe-
gen und Schweiz.

Die erfassten Schweizer Daten basieren auf 1040 personlichen Face-
to-Face-Interviews, die Beschreibungen der Arbeitsbedingungen aus Sicht
des Befragten liefern. Die Personenauswahl erfolgte durch eine mehrstu-
fig geschichtete Zufallsstichprobe und ist reprisentativ fiir die gesamte
erwerbstdtige Bevolkerung. Die befragten Personen waren zum Zeitpunkt
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der Umfrage (17.09.-30.11.05) selbststindig oder abhingig erwerbstitig
und mindestens 15 Jahre alt.!

Im Auftrag des SECO wurden die Daten des vierten European Wor-
king Conditions Surveys altersspezifisch ausgewertet’>. Da wir in diesem
Beitrag einen Blick tiber den Tellerrand wagen und dabei den Fokus auf die
alteren Beschiftigen legen mochten, werden im Folgenden die Ergebnisse
der altersspezifischen Auswertungen der Schweizer Daten einem interna-
tionalen Vergleich unterzogen. Bei diesen vergleichenden Auswertungen
stand die Frage im Zentrum, wie die Schweiz zu ausgewidhlten Vergleichs-
lindern sowie zum Benchmark der EU 31-Staaten abschneidet. Auch wenn
im europiischen Vergleich alle Altersgruppen (mit Ausnahme 65 Jahre
und alter) beriicksichtigt wurden, so lag der Schwerpunkt der vertiefenden
Betrachtungen doch auf den Altersgruppen der 45- bis 54-Jahrigen sowie
der 55- bis 64-Jahrigen. Denn die Herausforderungen der demografischen
Entwicklung legen nahe, dass diesen Altersgruppen zukiinftig verstarkte
Aufmerksambkeit zu Teil kommen wird, da sie aufgrund des prognostizier-
ten Arbeitskraftemangels zukiinftig ein wesentliches Erwerbspersonen-
potenzial darstellen werden.

Auch in der Auswahl der Vergleichslinder wurde dies beriicksichtigt.
Zum einen wurden als Vergleichslander die Anrainerstaaten der Schweiz aus-
gewihlt, naimlich Frankreich, Italien, Osterreich sowie Deutschland. Neben
der unmittelbaren Nachbarschaft und der damit einhergehenden wirtschaft-
lichen Bedeutung dieser Staaten fiir die Schweiz haben diese Lander allesamt
eine niedrigere Erwerbsquote bei den élteren Beschiftigten als die Schweiz.
Es ist deshalb davon auszugehen, dass in Unternehmen aus diesen Landern
eine andere Kultur im Umgang mit alteren Erwerbstétigen vorzufinden ist,
was sich auch in der subjektiven Beurteilung der Qualitit der Arbeit durch
die Erwerbstitigen niederschlagen kann. Zudem kann angenommen wer-
den, dass diese Lander zukiinftig starker von den Herausforderungen des
demografischen Wandel betroften sein werden, da sie Erwerbstitige linger
im Arbeitsprozess halten miissen, als sie dies bis anhin tun.

Zum anderen wurden in einer ganzen Reihe europdischer Lindern auf
nationaler Ebene Programme lanciert haben, um die Erwerbsquote élterer
Beschiftigter zu erhohen (vgl. Beitrag von Weiss, Teil VI). Zu diesen Lén-
dern gehoren Belgien, Deutschland, die Niederlande, Finnland und Schwe-
den sowie Grossbritannien. Die meisten dieser Lander haben bereits Mitte
bis Ende der 90er-Jahre auf nationaler Ebene Programme lanciert, d.h.,
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diese bestehen seit mindestens fiinf Jahren oder sind bereits abgeschlossen.
Anhand der Ergebnisse soll deshalb auch diskutiert werden, ob es Anzei-
chen dafiir gibt, dass sich erste Wirkungen dieser Programme bei den élte-
ren Erwerbstitigen in der erlebten Qualitét der Arbeit widerspiegeln.

Im folgenden Beitrag wird fiir ausgewéhlte Schwerpunkte dieser Aus-
wertung aufgezeigt, wie Beschiftigte in der Schweiz im Vergleich zu ausge-
wihlten Landern die Qualitit ihrer Arbeit in Abhédngigkeit von ihrem Alter
beurteilen. Die Auswertungsschwerpunkte galten folgenden Themen:

o Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen,

o Passung von Qualifikation und Arbeitstitigkeit,
o Weiterbildung,

o Arbeit im Team sowie

« Fithrung.

Ergebnisse weiterer Auswertungsschwerpunkte sind im Abschlussbericht
von Zolch, Miicke & Korn (2008) dargestellt.

2.  Ergebnisse des altersspezifischen Vergleichs
mit ausgewahlten Landern

2.1  Zufriedenheit mit den Arbeitshedingungen

Bei den 15- bis 24-Jdhrigen der Schweizer Stichprobe liegt der Anteil derje-
nigen, die mit den Arbeitsbedingungen in ihrem Hauptberuf sehr zufrieden
oder zufrieden sind, mit 82 % etwas unter dem der anderen Altersgrup-
pen. Dieser Wert liegt aber iiber dem europédischen Durchschnitt der EU 31
von 77 %. Ein Land mit gegenldufigem Trend ist Grossbritannien, wo die
jingste Altersgruppe mit 98 % die hochsten Zufriedenheitswerte aufweist.
Aber auch in Osterreich zeigt die jiingste Altersgruppe die hochsten Zufrie-
denheitswerte. In der Schweiz hingegen sind es mit 95 % die Beschiftigten
zwischen 55 Jahre und 64 Jahren (EU 31: 86 %).

Eine mit zunehmendem Alter tendenziell ansteigende Zufriedenheit mit
vergleichsweise niedrigen Werten in den jiingsten und vergleichsweise hohen
Zufriedenheitswerten in der dltesten Gruppe zeigt neben der Schweiz auch
Deutschland. Aber auch in den Durchschnittswerten der EU 31 zeigt sich
mit zunehmendem Alter ein Anstieg der allgemeinen Arbeitszufriedenheit.
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In den Niederlanden oder Belgien bleiben die Zufriedenheitswerte tiber alle
Altersgruppen vergleichsweise konstant. Auffillig sind zudem die insgesamt
niedrigen Zufriedenheitswerte tiber alle Altersgruppen in Italien, die in allen
Altersgruppen deutlich unter den Durchschnittswerten der EU 31 liegen. Alle
Programmlénder schneiden in der Altergruppe der 55- bis 64-Jdhrigen in den
Arbeitszufriedenheitswerte besser ab als der Durchschnitt der EU 31. Aber
auch Osterreich als «Nicht-Programmland» liegt deutlich iiber den EU 31.
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Abbildung 1: Zufriedenheitswerte (sehr zufrieden/zufrieden) mit den Arbeitsbe-

dingungen im Hauptberuf, (Prozentwert)

Trotz dieses positiven Ergebnisses fiir die Schweiz ist zu beriicksichtigen,
dass generelle Arbeitszufriedenheitswerte alleine wenig aussagekriftig sind.
Zum einen weisen sie meist einen positiven Bias auf, zum anderen kénnen
sich sehr unterschiedliche Formen der Arbeits(un)zufriedenheit in diesen
Werten abbilden (vgl. Bruggemann et al., 1975). So kann es sich bei den
Alteren auch um resignative Arbeitszufriedenheit handeln («es konnte ja
noch schlimmer sein»), wihrend bei den Jiingeren starker eine konstruktive
Arbeitsunzufriedenheit zum Tragen kommen kdnnte («es muss sich etwas
andern»). Aufschlussreicher ist demgegeniiber, wie unterschiedliche Facet-
ten des Arbeitslebens wahrgenommen werden.
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2.2 Passung von Qualifikation und Arbeitstatigkeit

Damit sich Kompetenzen von Mitarbeitenden entfalten kénnen, kommt der
Passung von Qualifikation und Arbeitstitigkeit eine entscheidende Bedeu-
tung zu. Diese trigt nicht nur dem Faktum Rechnung, dass Arbeitstitigkei-
ten weder unter- noch tiberfordernd sein sollen, um Belastungen zu vermei-
den und Motivations- und Entwicklungspotenzial zu férdern (Ulich, 2005).
Auch aus Perspektive der Unternehmen werden das Wissen und die Kom-
petenzen der Mitarbeitenden nicht addquat genutzt, wenn Qualifikation
und Titigkeit nicht aufeinander abgestimmt sind. Das heisst, entscheidende
betriebliche Ressourcen liegen brach und werden nicht gewinnbringend
eingesetzt. Hinsichtlich der Passung von Qualifikation und Arbeitstatigkeit
lassen die Schweizer EWCS-Daten auf Optimierungspotenzial schliessen.

100 1 B |ch habe die Fahigkeiten, anspruchsvollere Arbeit zu erledigen
90 4 ® Meine Pflichten entsprechen meinen momentanen Fahigkeiten
Maglichkeit, das zu tun, was ich am besten kann
80 A weitere Schulungsmassnahmen erforderlich
70 A 66,1
62,7 635
60 1 56,8
533 53,9
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50 1
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20 1 152 162 153
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15-24 Jahre 25-34 Jahre 35-44 Jahre 45-54 Jahre 55-64 Jahre

Abbildung 2: Anteil an Zustimmung zu unterschiedlichen Merkmalen der Pas-
sung von Qualifikation und Arbeitstitigkeit (Prozentwert)

Auf die Frage, ob «ich Fahigkeiten/Fertigkeiten habe, anspruchsvollere
Arbeit zu erledigen», antwortet, mit Ausnahme der jiingsten Altersgruppe
(15 bis 24 Jahre), immerhin ein knappes bis ein gutes Drittel der Schwei-
zer Befragten, dass dies fiir sie zutrifft. Dieser Hinweis auf eine unzurei-
chende Passung kommt auch in den Antworten auf die Frage zum Tra-
gen, ob «meine Pflichten meinen momentanen Fihigkeiten/Fertigkeiten
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entsprechen». Wieder mit Ausnahme der jiingsten Altersgruppe (15 bis
24 Jahre) ist dies nur bei knapp bis gut der Halfte der Schweizer Befragten
der Fall, allerdings im Alter mit leicht ansteigender Tendenz. Der Frage, ob
«ich in meiner Arbeit die Moglichkeit habe, das zu tun, was ich am bes-
ten kann», stimmen ebenfalls nur die Halfte bis maximal zwei Drittel der
Schweizer Befragten zu. Zwar geben tiber zwei Drittel der Schweizer Befrag-
ten in den Altersklassen zwischen 25 bis 64 Jahren an, dass sie bei ihrer
Arbeit die Moglichkeit haben, sich weiter zu bilden und weiter zu entwi-
ckeln, im Alter mit leicht abnehmender Tendenz. Die Frage, ob zur Bewal-
tigung ihrer Aufgaben weitere Schulungs-/Ausbildungsmassnahmen erfor-
derlich sind, bejahen immerhin zwischen 15,2 % und 18,4 % der Befragten
aus der Schweiz in den Altersgruppen zwischen 25 und 64 Jahren, wie aus
Abbildung 2 ersichtlich.

Auch im internationalen Vergleich wird das Optimierungspotenzial,
das die Schweizer EWCS-Daten hinsichtlich der Passung von Qualifikation
und Arbeitstatigkeit zeigen, nochmals deutlich. Auf die Frage, ob die Mdog-
lichkeit besteht, das zu tun, was man am besten kann, erreicht die Schweiz
bei den 45- bis 54-Jahrigen mit 62,7 % sowie bei den 55 bis 64-Jdhrigen mit
63,5 % nicht den Benchmark der EU 31 mit 65,9 % resp. 67 % (vgl. Abbil-
dung 3). Auch bei der Frage, ob die Pflichten den momentanen Fahigkeiten/
Fertigkeiten entsprechen, erreicht die Schweiz mit 50,7 % bei den 45- bis
54-Jahrigen sowie mit 53,9 % bei den 54- bis 64-Jahrigen den Benchmark
der EU 31 mit 53,7 % resp. 62,3 % nicht. Mit Blick auf die Programmlinder
weisen Finnland, Schweden, die Niederlande, aber auch Grossbritannien
einen deutlich hoheren Anteil an Befragten auf, die eine gute Passung zwi-
schen Qualifikation und Arbeitstatigkeit erleben (vgl. Abbildung 3).
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Abbildung 3: Anteil an Zustimmung zur Aussage, dass die Moglichkeit besteht,
das zu tun, was ich am besten kann (Prozentwert)

Bei der Frage, ob zur guten Bewiltigung der Aufgaben weitere Schulungs-
massnahmen erforderlich sind, melden die Befragten in der Schweiz im
Landervergleich sowohl bei den 45- bis 54-Jdhrigen als auch bei den 55- bis
64-Jahrigen einen grosseren Bedarf an. Der Benchmark liegt bei der EU 31
bei 11,7 % in der Altersgruppe der 45- bis 54-Jahrigen und bei den 55- bis
64-Jahrigen bei 8,4 %. Bei den Befragten zwischen 45- und 54 Jahren der
Schweizer Stichprobe sehen 18,4 % weiteren Schulungsbedarf, bei den 54-
bis 64-Jahrigen sind es 15,3 %. (vgl. Tabelle 1).

BEL D NL FIN SWE UK EU31 CH F | AUT
45 bis 54 n 19,4 141 15,7 73 42 11,7 | 184 10,9 8,6 21,2
Jahre
55 bis 64 10,9 13,1 49 9,2 39 4,6 8,4 153 10,6 58 29,6
Jahre

Tabelle 1: Anteil an Zustimmung zur Aussage, dass zur guten Bewdltigung meiner
Aufgaben weitere Schulungs-/Ausbildungsmassnahmen erforderlich sind (Pro-
zentwert)

In Bezug die Erwerbstitigen in der Schweiz kann angenommen werden,
dass der Passung von Qualifikation und Tatigkeit vermehrte Aufmerksam-
keit geschenkt werden sollte.
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23 Weiterbildung

Im Zeitalter der Wissensgesellschaft ist eine kontinuierliche Weiterbildung
zur Forderung der Arbeitsmarktfihigkeit zentral. Bei den 15- bis 24-Jahri-
gen ist der Anteil der Personen, der in den letzten zwolf Monaten an vom
Arbeitgeber bezahlten bzw. organisierten Weiterbildungsmassnahmen teil-
genommen hat, mit 39,4 % in der Schweiz am geringsten. Er liegt jedoch
noch deutlich iiber dem européischen Durchschnitt von 21,3 % in dieser
Altersgruppe. Bei den 45- bis 54-Jahrigen sind es im Vergleich dazu 48,2 %
(EU 31: 28,2 %). Und auch die Altersgruppe zwischen 55 und 64 Jahren liegt
mit 43,2 % deutlich iiber den europiischen Vergleichswerten von 25,4 %
(EU 31). Auch in Bezug auf die Teilnahme an selbst bezahlten bzw. selbst
organisierten Weiterbildungsmassnahmen in den letzten zwolf Monaten
weist die Schweiz hohe Werte auf. Mit altersmassig abnehmender Tendenz
liegt sie bei den 25- bis 34-Jdhrigen bei 18 %, bei den 45- bis 54-Jahrigen bei
16,5 % und bei den 55- bis 64-Jdhrigen bei 13,8 % (vgl. Abbildung 4).

B Schweiz AG bezahlt BEU 31 AG bezahlt
60 7 DOSchweiz selbst bezahlt BDEU 31 selbst bezahlt
51,1
50 A 46,4 48,2
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Abbildung 4: Teilnahme an Weiterbildungsmassnahmen in den letzten 12 Mona-
ten (Prozentwert)

Anders sieht es aus, wenn man die Teilnehmertage an vom Arbeitgeber
finanzierten Weiterbildungen pro Person betrachtet: Hier hat die jiingste
Altersgruppe mit durchschnittlich 24,9 Tagen die Nase vorn. Mit zuneh-
mendem Alter sinkt die Anzahl an Teilnehmertagen: Bereits in der Alters-
gruppe der 25- bis 34-Jahrigen gibt es eine Senkung auf durchschnittlich 12
Weiterbildungstage und deren Anzahl nimmt weiter ab auf 7,9 Tage bei den
45- bis 54-Jahrigen und auf im Schnitt 6,3 Tage bei den 55 bis 64-Jahrigen.
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Die Schweiz liegt damit unter den européischen Vergleichswerten der EU 31
von 9,5 Tagen bei den 45- bis 54-Jdhrigen und von 7,9 Tagen bei den 55- bis
64-Jahrigen. Auch bei den Teilnehmertagen an selbst bezahlten Weiterbil-
dungen ist ein dhnlicher Verlauf festzustellen. Diese nehmen kontinuier-
lich ab von 27,7 Tagen bei der jiingsten Altersgruppe auf 8,1 Tagen bei den
45- bis 54-Jahrigen sowie auf 6,8 Tage bei den 55- bis 64-Jdhrigen. Auch mit
diesen Werten liegt die Schweiz deutlich unter dem Durchschnitt der euro-
péischen Vergleichslander (vgl. Abbildung 5).

45 7
B Schweiz vom AG bezahlt BEU 31 vom AG bezahlt
BSchweiz selbst bezahlt BEU 31 selbst bezahlt
35 1 317 32,3
27,7 28,5
24,9 24,3
25 1 23,6
20,6
14,5 157
15 1 12 116 1.2
8,7 9,5
7,9 8,1 63 79 g8
5 -
5 4 15-24 Jahre 25-34 Jahre 35-44 Jahre 45-54 Jahre 55 - 64 Jahre

Abbildung 5: Teilnehmertage an Weiterbildungen 12 Monaten vor der Befragung
(Mittelwert)

Neben der Weiterbildung Off-the-Job kommt auch der Weiterbildung On-
the-Job eine wichtige Bedeutung bei der Qualifizierung der Beschiftigten
zu. 54,6 % der 15- bis 24-Jdhrigen geben an, an Weiterbildungsmassnahmen
am Arbeitsplatz durch Vorgesetzte und Kollegen teilgenommen zu haben.
Bei den Altersgruppen zwischen 25 und 54 Jahren liegt der Anteil zwischen
47,5 % und 50,5 %, mit leicht ansteigender Tendenz. Er fillt dann jedoch bei
den 55- bis 64-Jdhrigen auf 43,5 % ab. Offensichtlich werden die Moglich-
keiten des Trainings-on-the-Job in dieser Altersgruppe in deutlich geringe-
rem Ausmass genutzt.

Verglichen mit den Anrainerstaaten Frankreich, Italien, Osterreich
sowie dem Programmland Deutschland weist die Schweiz fiir die Alters-
gruppen zwischen 45 und 64 Jahren fast tiberall bessere Werte in Bezug
auf die Teilnahme an Weiterbildungsmassnahmen auf. Sowohl die Pro-
grammldnder als auch die Anrainerstaaten der Schweiz liegen bei den selbst
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bezahlten Weiterbildungen unter den Werten der Schweiz (vgl. Tabelle 2).

Die Nase vorne haben bei den Programmlédndern in den Altersgruppen
von 45-64 Jahren die Finnen sowohl bei den vom Arbeitgeber bezahlten
Weiterbildungsmassnahmen, den Weiterbildungsmassnahmen am Arbeits-
platz durch Vorgesetzte und Kollegen, sowie bei Weiterbildungsmassnahmen
wie z. B. Online-Schulungen gefolgt von Schweden. Die Werte dieser Lander
liegen deutlich iiber denjenigen der Schweiz (vgl. Tabelle 2).

BEL D NL FIN | SWE | UK EU31 CH F 1 AUT
45 bis 54 Jahre
WB vom AG bezahlt 482 | 232 | 340 | 661 | 574 | 399 | 282 | 482 | 242 | 253 | 411
WB selbst bezahlt 75 3,7 23 9,6 6,3 44 41 165 | 06 | 44 70
WB am Arbeitsplatz 403 | 212 | 269 | 658 | 588 | 418 | 26,6 | 505 | 230 | 11,9 | 365

Sonstige WB-Massnahmen 227 | 129 | 205 | 379 | 283 | 29,6 16,4 214 | 73 | 124 | 219

55 bis 64 Jahre

WB vom AG bezahlt 429 | 193 | 249 | 530 | 391 | 370 | 254 | 432 (302|122 | 419
WB selbst bezahlt 4,6 0,7 0,7 2,1 44 0,4 2,7 138 | 21|16 85
WB am Arbeitsplatz 357 | 21,7 | 278 | 509 | 488 | 33,1 244 | 35 | 179 [ 12| 313

Sonstige WB-Massnahmen 28,1 19,7 8,6 316 | 238 | 21,8 16,2 218 | 78 | 74 | 202

Tabelle 2: Teilnahme an Weiterbildungsmassnahmen; Altersgruppe 45 bis 54 Jahre
sowie 55 bis 64 Jahre im Landervergleich; Prozentwert

Sieht man sich die Anzahl der Weiterbildungstage im Vergleich mit den
Programmléndern und Anrainerstaaten an, so ergibt sich folgendes Bild
(vgl. Abbildung 6).
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Abbildung 6: Anzahl Weiterbildungstage bezahlt durch Arbeitgeber (Prozentwert)

Bei vom Arbeitgeber bezahlten Teilnehmertagen liegt die Schweiz in der
Altersgruppe von 45 bis 54 Jahren knapp unter den Werten der Anrai-
nerstaaten Frankreich (8,1 Tagen), Italien (8,5 Tagen) und Osterreich (8,0
Tagen). Eher iiberraschend ist, dass die Mittelwerte der bezahlten Weiter-
bildungstage in dieser Altersgruppe in den meisten Programmlidndern
unter dem EU 31-Durchschnitt von 9,5 Tagen liegen. Lediglich Schweden
mit 12,2 Tagen sowie die Niederlande mit 9,8 Tagen liegen als Programm-
linder tiber dem Benchmark der EU 31. Finnland schneidet im Lander-
vergleich mit 5 Tagen sogar am schlechtesten ab. Letzteres wird allerdings
kompensiert durch die Anzahl an Teilnahmetagen fiir selbst bezahlte Wei-
terbildungsmassnahmen. Hier erreichen die Finnen mit 26,9 Tagen den mit
Abstand héchsten Wert im Landervergleich in der Altersgruppe von 45 bis
54 Jahren.

Die Anrainerstaaten Frankreich, Italien und Osterreich weisen bei den
vom Arbeitgeber finanzierten Weiterbildungstagen mit durchschnittlich
10,4, 16,5 und 9,1 Tagen in der Altersgruppe zwischen 55 bis 64 Jahren sehr
hohe Werte auf, die tiber denen der Schweiz sowie denen der Programm-
linder liegen. Bei den selbst finanzierten Weiterbildungstagen weist Frank-
reich mit 35 Tagen in dieser Altersgruppe den insgesamt hochsten Wert in
der Landervergleichsgruppe auf (vgl. Abbildung 6).

Auch wenn die Schweizer Daten eine hohe Quote bei der Teilnahme
an unterschiedlichen Weiterbildungsmassnahmen ein Jahr vor dem Befra-
gungszeitpunkt aufweisen, so zeichnen die in diesem Zeitraum durch-
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schnittlich genommenen und vom Arbeitgeber finanzierten Weiterbil-
dungstage doch ein etwas anderes Bild. Optimierungspotenzial sowohl
in Bezug auf den Umfang an Weiterbildung als auch fiir Qualifizierungs-
massnahmen On-the-Job scheint aufgrund der Ergebnisse gerade fiir
Beschiftigte zwischen 45 und 64 Jahren angezeigt. Dies bestdtigen auch die
Ergebnisse im Liandervergleich sowie die Ergebnisse zur Passung von Qua-
lifikation und Tatigkeit. Immerhin sehen in diesen beiden Altersgruppen
18,4 % resp. 15,3 % der Befragten in der Schweiz Schulungsbedarf, um ihre
Aufgaben gut bewiltigen zu kdnnen.

2.4  Arbeitim Team

Die Art der Zusammenarbeit sowie die Moglichkeiten der aufgabenbezoge-
nen Kommunikation entscheiden wesentlich dariiber, inwieweit Wissens-
transfer und gegenseitiges Lernen unterstiitzt wird sowie soziale Ressour-
cen im Team mobilisiert werden konnen, die auch dem Belastungsabbau
dienen (Udris & Frese, 1999).

Erledige alle meine Tatigkeiten oder Teile davon im Team
®Wechsle mich bei bestimmten Aufgaben mit meinen Kollegen ab
Kann Hilfe von Kollegen bekommen, wenn ich darum bitte
100 90,9 92
90 1 80,7
80 1 74 73,8 76,9 76
701 60,9 60,9
60 1 54,2 50.7 50,6 53,9
50 A 44,9
40 A 36,6
30 A
20 1
10 1
0 T T T T
15-24 Jahre 25-34 Jahre 35-44 Jahre 45-54 Jahre 55-64 Jahre

Abbildung 7: Anteil an Zustimmung zu Merkmalen der Arbeit im Team nach
Altersgruppen; Schweiz; Prozentwert

Danach gefragt, ob alle Aufgaben oder Teile davon im Team erledigt werden,
zeigen sich bei den Schweizer Befragten klare Unterschiede zwischen den
Altersgruppen. So wird in den Altersgruppen von 15 bis 24 Jahren sowie
von 25 bis 34 Jahren mit 74 % resp. 73,8 % in deutlich grosserem Ausmass
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im Team gearbeitet als es im Schnitt der EU 31 in denselben Altersgruppen
mit 59,7 % respektive 61,6 % der Fall ist. Allerdings nimmt bei den Befrag-
ten der Schweizer Stichprobe in den Altersgruppen von 35 bis 44 Jahren
sowie von 45 bis 54 Jahren mit je 60,9 % der Anteil an Teamarbeit bereits
deutlich ab und sinkt ab 55 Jahren gar auf 53,9 % (vgl. Abbildung 7). Dem-
gegeniiber ist der Anteil der Befragten, die alle oder Teile ihrer Aufgaben im
Team bearbeiten, im europdischen Durchschnitt (EU 31) tiber die einzelnen
Altersgruppen hinweg wesentlich konstanter. Er liegt zwischen 59,7 % und
61,6 % und fillt erst mit 55 Jahren auf 57,2 % ab.

Ein dhnlicher Trend zeigt sich auch bei der Frage, ob sich die Arbeiten-
den bei bestimmten Aufgaben mit den Arbeitskollegen abwechseln. So liegt
die Schweiz in den Altersgruppen zwischen 25 bis 44 Jahren mit 50,7 % und
44,9 % nur knapp unter dem Schnitt der EU 31 (mit 51,3 % bzw. 47,7 %). In
der Altersgruppe von 45 bis 54 Jahren steigt der Anteil derjenigen, die sich
bei Aufgaben mit Kollegen abwechseln auf 50,6 % (EU 31: 45 %), um dann
ab 55 Jahren deutlich auf einen Wert von 36,6 % zu fallen. Damit liegt die
Schweiz in dieser Altersgruppe unter dem europdischen Vergleichswert der
EU 31 von 40,8 % (vgl. Abbildung 7).

Auf die Frage, ob sie Hilfe von Kollegen bekommen, wenn sie darum
bitten, stimmen die beiden jiingsten Altersgruppen mit 90,9 % resp. 92 % in
sehr hohem Masse zu. Die Zustimmung nimmt jedoch mit zunehmendem
Alter ab und in der Altersgruppe von 55 bis 64 Jahren erreicht sie nur mehr
76 %. Zwar liegt die Schweiz damit noch deutlich tiber dem Durchschnitt
der EU 31 von 69,9 %. Die wahrgenommene Unterstiitzungsleistung durch
Kollegen nimmt bei den Befragten der Schweizer Stichprobe mit zuneh-
mendem Alter jedoch in stirkerem Masse (von 52,6 % auf 40,8 %) ab als
dies im Durchschnitt bei den EU 31 der Fall ist (vgl. Abbildung 7).

Betrachtet man ausgewidhlte Merkmale zu Arbeit im Team in der
Schweiz im Vergleich zu den Anrainerstaaten und den Programmlandern,
zeigen sich fiir die beiden Altersgruppen zwischen 45 bis 54 Jahren sowie 55
bis 64 Jahren deutliche Unterschiede.

Zwar nimmt der Anteil an Befragten aus den Vergleichslindern (mit
Ausnahme von Italien), die alle Aufgaben oder Teile davon im Team erledi-
gen ab, mit zunehmendem Alter ab. Dennoch zeigen sich Unterschiede zwi-
schen einzelnen Landern und der Schweiz. So schneidet die Schweiz im Ver-
gleich zu den beiden Anrainerstaaten Frankreich und Italien deutlich besser
ab und zwar iiber alle Altersgruppen hinweg und bei den meisten Alters-
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gruppen auch in Bezug zu Osterreich und dem Programmland Deutsch-
land. Gegeniiber den anderen Programmlédndern erreicht die Schweiz in
den beiden Altersgruppen zwischen 45 bis 54 Jahren sowie 55 bis 64 Jahren
jedoch deutlich geringere Werte (vgl. Tabelle 3).

Insbesondere die Niederlande, Finnland, Schweden und Grossbritan-
nien weisen in der Altersgruppe von 45 bis 54 Jahren einen deutlich hohe-
ren Teamarbeitsanteil (zwischen 73,0 % in Schweden und 75,1 % in Finn-
land) als die Schweiz mit 60,9 % auf. Auch in der Altersgruppe von 55 bis 64
Jahren haben diese Lander die Nase vorn und liegen mit Werten zwischen
63,9 % (Finnland) und 70 % (Grossbritannien) deutlich iber dem Schwei-
zer Wert von 53,9 %. Die Anrainerstaaten Frankreich, Italien, Osterreich
sowie die Programmlidnder Deutschland und Belgien bilden mit Werten
zwischen 45,7 % (Osterreich) und 56,3 % (Belgien) in dieser Altersgruppe
das Schlusslicht. Mit einem Wert von 53,9 % ist auch die Schweiz diesen
«Schlusslichtgruppe» zuzuordnen (vgl. Tabelle 3).

BEL D NL FIN | SWE | UK | EU31 | CH F | AUT
45 bis 54 Jahre 595 | 57,7 | 733 | 751 | 73,0 | 731 | 58,7 | 60,9 | 457 | 428 | 59,8
55 bis 64 Jahre 56,7 | 543 | 675 | 639 | 663 | 700 | 57,2 | 539 | 484 | 526 | 457

Tabelle 3: Anteil an Zustimmung zu «Erledige alle meine Tétigkeiten oder Teile
davon im Team» im Landervergleich; Altergruppen von 45 bis 54 Jahre sowie 55

bis 64 Jahren; Prozentwert

Ein dhnlicher Trend zeigt sich bei der Frage, ob man sich bei bestimmten
Aufgaben mit Kollegen abwechselt. Gegeniiber den Anrainerstaaten Frank-
reich und Italien liegt der Anteil an Job Rotation in der Schweiz iiber fast
alle Altersgruppen hinweg meist deutlich héher. Im Vergleich zu den Pro-
grammléndern stellt sich dies jedoch anders dar. In der Altersgruppe von
45 bis 54 Jahren zeigen zwar nur Belgien (53,5 %), die Niederlande (58,9 %)
sowie Schweden (53,9 %) bessere Werte als die Schweiz mit 50,6 %. In der
Altersgruppe von 55 bis 64 Jahren erreicht die Schweiz im Landervergleich
mit einem Anteil von 36,6 % mit Ausnahmen von Frankreich (29,2 %), Ita-
lien (28,8 %) und dem Programmland Finnland (36,5 %) geringere Werte.
Alle anderen Programmlénder sowie der Anrainerstaat Osterreich schnei-
den mit Werten zwischen 40,9 % in Grossbritannien und 54,7 % in den Nie-
derlanden besser ab als die Schweiz (vgl. Tabelle 4).
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BEL D NL FIN | SWE | UK | EU31 | CH F | AUT
45 bis 54 Jahre 535 | 499 | 589 | 459 | 539 | 488 | 450 | 506 | 305 | 365 | 488
55 bis 64 Jahre 482 | 46,6 | 547 | 365 | 497 | 409 | 40,8 | 366 | 292 | 288 | 41,2

Tabelle 4: Anteil an Zustimmung, sich bei bestimmten Aufgaben mit Kollegen
abzuwechseln (Prozentwert)

Auf die Frage nach Unterstiitzung durch Kollegen stechen iiber alle Alters-
gruppen hinweg insbesondere Finnland, Schweden sowie die Niederlande
mit hohen Werten, die zwischen 82,6 % und 96,2 % liegen, positiv hervor.
Aber auch der Anrainerstaat Osterreich erreicht zwischen 87,6 % in der
jingsten Altersgruppe und 77,9 % in der dltesten Altersgruppe relativ hohe
Werte. Die Schweiz rangiert in Bezug auf soziale Unterstiitzung durch Kol-
legen mit einem Anteil von 76 % im Mittelfeld nach diesen eben genannten
Landern. Frankreich und Italien bilden demgegeniiber iiber alle Altersgrup-
pen hinweg mit Werten zwischen 47,7 % und 68,1 % die Schlusslichter (vgl.
Tabelle 5).

BEL D NL FIN | SWE | UK | EU31 | CH F | AUT
45 bis 54 Jahre 660 | 633 | 826 | 833 | 843 | 787 | 682 | 769 | 47,7 | 554 | 793
55 bis 64 Jahre 705 | 71,7 | 82,7 | 876 | 856 | 738 | 69,9 | 760 | 546 | 535 | 779

Tabelle 5: Anteil an Zustimmung, bei den Kollegen Hilfe zu bekommen,wenn man
darum bittet (Prozentwert)

Sowohlim europiéischen Vergleich als auch mit Bezug zu dem Ergebnis, dass
insbesondere bei den élteren Erwerbstatigen unter den Schweizer Befragten
die Anteile der Arbeitstatigkeit mit Teamcharakter stark abnehmen, ldsst
sich hier Optimierungspotenzial fiir Unternehmen in der Schweiz vermu-
ten und dies in mehrfacher Hinsicht. Denn Arbeit im Team ermdglicht
nicht nur auf soziale Ressourcen zuriickzugreifen. Sie hat einen zentralen
Stellenwert fiir das Training-on-the-Job, sie unterstiitzt den Wissenstransfer
zwischen jung und alt, und durch die Zusammenarbeit zwischen den Gene-
rationen kann das gegenseitige Verstdndnis geférdert werden.

2.5  Fiihrung

Die Ausgestaltung der Fithrungsbeziehungen entscheidet massgeblich tiber
die Motivation und Leistungsfihigkeit der Mitarbeitenden insbesondere bei
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den dlteren Beschiftigten (Illmarinen & Tempel, 2002). Und diese umfasst
nicht nur Unterstiitzungsleistungen durch den/die Vorgesetzte/n, sondern
auch Feedback zu den erbrachten Leistungen.

®\Werde bei Anfragen vom Vorgesetzten unterstiitzt
" Die Arbeitsleistung wurde regelméassig formal bewertet
Offenes Gespréch mit dem Vorgesetzten (iber die Leistung
90 - Habe arbeitsspezifische Probleme mit meinem Vorgesetzten besprochen

50 - B s
70 A
60
50 A
40 1
30 A
20 1
10 1
01

15-24 Jahre 25-34 Jahre 35-44 Jahre 45-54 Jahre 55 Jahre und élter

Abbildung 8: Anteil an Zustimmung zu unterschiedlichen Merkmalen der Fiih-
rungsbeziehung (Prozentwert)

Danach gefragt, ob sie von ihrem Vorgesetzten auf Anfrage unterstiitzt wer-
den, berichtet wie in Abbildung 8 ersichtlich bei den 15- bis 24-Jahrigen
mit 84,7 % und bei den 25- bis 34-Jahrigen mit 85,2 % ein deutlich gros-
serer Anteil von Unterstiitzungsleistungen als bei den européischen Kolle-
gen der EU 31 derselben Altersgruppen (62,1 % bzw. 60,1 %). Jedoch zeigen
sich bei den Befragten der Schweizer Stichprobe markante Unterschiede
zwischen den Altersgruppen. Wihrend im Durchschnitt der EU 31 Lén-
der die wahrgenommene Unterstiitzungsleistung durch die Vorgesetzten
bis zum Alter von 54 Jahren in eher kleinen Schritten von 62,1 % auf 57,8 %
bei den 55- bis 64-Jdhrigen sinkt, steht in der Schweiz der hohen Unter-
stiitzung durch Vorgesetzte in jungen Jahren von 84,7 % eine vergleichs-
weise tiefere Unterstiitzungsleistung fiir Beschiftigte ab 55 Jahren mit 76 %
gegeniiber. Die Diskrepanz zwischen der jiingsten und der éltesten Alters-
gruppe betrigt 4,3 % bei den EU 31. Bei den Befragten aus der Schweiz
betragt diese 8,7 % (vgl. Abbildung 8).

Im Schweizer Sample wurde nur bei rund jeder zweiten befragten alteren
Person zwischen 55 und 64 Jahren die Arbeitsleistung in den letzten zwolf
Monaten regelmissig formal bewertet. Zwar liegt die Schweiz mit 51,7 %
auch hier iiber dem europdischen Vergleichswert der EU 31 mit 35,8 %, was
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im Ubrigen auch fiir die anderen Altersgruppen zutrifft. Jedoch sticht bei
den Schweizer Daten auch hier wieder der grosse Unterschied zwischen der
altesten Gruppe mit 51,7 % und den anderen Altersgruppen ins Auge. Aus-
ser bei den 35- bis 44-Jahrigen mit 55,8 % liegt der Anteil an Personen aus
den anderen Altersgruppen, deren Arbeitsleistung formal bewertet wird,
zwischen 61,6 % und 67,7 % (vgl. Abbildung 8).

Auch bei der Frage, ob in den letzten 12 Monaten ein offenes Gesprich
mit dem Vorgesetzten iiber die Leistungen stattgefunden hat, zeigt sich mit
zunehmendem Alter ein sinkender Anteil an Befragten, die zustimmend
geantwortet haben. Betrigt dieser in den Altersgruppen von 15 bis 44 Jah-
ren zwischen 73,1 % und 74,9 %, fillt er in der Gruppe der 55 bis 64-Jihri-
gen auf 61,3 % ab. Dieser Abfall zeigt sich auch im Benchmark der EU 31,
ist aber auch hier weniger deutlich ausgepragt wie in den Schweizer Daten
mit einer Diskrepanz von 9,5 % bei den EU 31 zu 13,6 % bei den Schweizer
Werten (vgl. Abbildung 8).

Der Frage, ob sie in den letzten 12 Monaten arbeitsspezifische Probleme
mit ihrem Vorgesetzten besprochen haben, stimmen die Befragten aus der
Schweiz in den Altersgruppen von 25 bis 64 Jahren mit mehr als 70 % zu. Sie
liegen damit in allen Altersgruppen iiber den Werten der EU 31.

Vergleicht man die Ergebnisse der Befragten des Schweizer Samples aus
den beiden Altersgruppen zwischen 45 bis 64 Jahren mit den Ergebnissen
der Programmlénder sowie den Anrainerstaaten sticht vor allem ein Ergeb-
nis markant heraus: Die finnischen Befragten erreichen sowohl was die for-
male Beurteilung betriftt, als auch hinsichtlich des offenen Gesprichs mit
dem Vorgesetzten iiber die Leistungen sowie die Besprechungen arbeitsspe-
zifischer Probleme mit dem Vorgesetzten in diesen beiden Altersgruppen
die mit Abstand hochsten Werte. Bei der Unterstiitzung durch den Vorge-
setzten erreichen sie fiir die Gruppe der 45- bis 54-Jahrigen ebenfalls den
hochsten Wert. Lediglich bei den 55- bis 64-Jdhrigen miissen sich die Fin-
nen mit dem dritten Platz zufrieden geben. Hier erreichen die Schweiz und
Osterreich mit 76 % resp. 90,1 % héhere Werte (vgl. Tabellen 6 und 7).

BEL D NL FIN | SWE | UK | EU31 | CH F | AUT
45 bis 54 Jahre 591 | 350 | 731 | 780 | 68,7 | 550 | 46,6 | 688 | 468 | 253 | 51,9
55 bis 64 Jahre 555 | 33,7 | 676 | 754 | 551 | 491 | 41,8 | 613 | 285 | 12,6 | 56,0

Tabelle 6: Anteil an Zustimmung, ein offenes Gesprich mit dem Vorgesetzten {iber
die Leistung gehabt zu haben (Prozentwert)
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BEL D NL FIN | SWE | UK | EU31 | CH F | AUT
45 bis 54 Jahre 449 | 447 | 502 | 61,7 | 483 | 523 | 40,8 | 616 | 283 | 326 | 358
55 bis 64 Jahre 505 | 238 | 510 | 660 | 336 | 558 | 358 | 51,7 | 21,3 | 13,7 | 583

Tabelle 7: Anteil an Zustimmung, dass die Arbeitsleistung regelméssig formal
bewertet wurde (Prozentwert)

In den starken Werten der finnischen Befragten kommt mdoglicherweise
zum Tragen, dass Finnland in ihrem nationalen Programm einer Alters-
politik fir Unternehmen gezielt auf die Ausbildung von Fithrungskriften
gesetzt, Flihrungskrifte fir die Thematik alterer Erwerbstitiger sensibili-
siert und fiir eine alternsgerechte Fithrung geschult hat. Am schlechtesten
schneiden bei diesem Fragebereich die Anrainerstaaten Frankreich und Ita-
lien sowie Deutschland ab, das zugleich Programmland ist.

Als Trend zeigt sich zudem tiber alle vier Fragen zum Thema Fithrungs-
erleben, dass es bei den meisten Lindern nochmals zu einem Absinken der
Werte von den 45 bis 54-Jahrigen zu den 55 bis 64-Jdhrigen kommt. Ausge-
nommen hiervon sind die Programmlénder Belgien und Finnland sowie der
Anrainerstaat Osterreich, bei denen die Werte tiber fast alle Fragen in der
Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen zum Teil nochmals kriftig ansteigen.

3. Diskussion und Fazit

Im europdischen Vergleich beurteilen die Schweizer Befragten ihre Arbeit
und die Bedingungen, unter denen sie diese ausfiihren, tiberwiegend positiv
bis sehr positiv. Auch in der altersdifferenzierten Betrachtung ausgewéhlter
Daten schneidet die Schweiz bei vielen Merkmalen besser ab als der Durch-
schnitt der EU 31. Trotz dieses positiven Resiimees sollten einige Ergebnisse
Anlass zum Nachdenken geben. So zeigen sich in der Wahrnehmung einiger
zentraler Aspekte der Arbeit altersbezogene Unterschiede und diese fallen
im Landervergleich bei einigen Merkmalen starker aus. Die Vergleichslan-
der Finnland, Schweden, aber auch die Niederlande, die bereits nationale
Programme fiir dltere Beschiftigte umgesetzt haben, erreichen in einigen
Facetten der wahrgenommenen Qualitét der Arbeit bei den 45- bis 64-Jah-
rigen besser Werte als die Schweiz.
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Weiterbildung muss bei Alteren verstirkt gefordert werden und dies auch «On-
the-Job»

Obwohl die Schweiz insgesamt hohe Werte bei der Teilnahme an unter-
schiedlichen Weiterbildungsmassnahmen aufweist, zeichnet die durch-
schnittliche Anzahl an Weiterbildungstagen - vom Arbeitgeber oder
selbst finanziert — doch ein etwas anderes Bild. Hier weist die Schweiz in
den beiden Altersgruppen von 45 bis 64 Jahren niedrigere Werte auf und
erreicht den Schnitt der EU 31 nicht. Hinzukommt, dass immerhin eine
nicht zu vernachlissigende Minderheit der befragten alteren Beschiftigten
fiir sich Schulungsbedarf sieht, um ihre Aufgaben gut bewiltigen zu kon-
nen. Optimierungspotenzial zeigt sich insbesondere auch bei den Quali-
fizierungsmassnahmen «On-the-Job» durch Vorgesetzte und Kollegen, die
mit zunehmendem Alter ebenso abnehmen wie der Wechsel von Aufgaben
unter Kollegen. Vor dem Hintergrund des Ergebnisses der unzureichen-
den Passung von Qualifikation und Arbeitstitigkeit stellt sich insbesondere
die Frage, ob eine Weiterbildung auch auf die Arbeitstatigkeit und ggf. auf
neue Herausforderungen angewendet werden kann. Der Fokus darf des-
halb nicht nur auf der vermehrten Teilnahme der élteren Beschiftigten an
Weiterbildungsmassnahmen «Off-the-Job» liegen. Denn die Entsendung
in Kurse hat oftmals nur Alibifunktion und bringt den dlteren Beschiftig-
ten fiir die eigene Tétigkeit wenig, wenn diese nicht auf die Anforderungen
abgestimmt und von neuen Herausforderungen begleitet ist, in denen die
Beschiftigten das Gelernte anwenden konnen. Qualifizierungsmassnahmen
«On-the-Job» bieten demgegeniiber wichtige Ansatzpunkte fiir ein anforde-
rungsbezogenes Lernen.

Passung von Qualifikation und Arbeitstitigkeit — Personaleinsatz und Perso-
nalentwicklung sind zu optimieren

Immerhin gibt ein gutes Drittel der dlteren Beschiftigten aus der Schweiz
an, dass sie anspruchsvollere Tatigkeiten ausfithren kdnnten, nur gut bei der
Halfte entsprechen die momentanen Fihigkeiten und Fertigkeiten auch den
Pflichten und ein gutes Drittel stimmt der Aussage nicht zu, dass die Mog-
lichkeit besteht, das zu tun, was man am besten kann. Auch im Landerver-
gleich ergeben sich fiir die Schweiz in diesem Themenbereich eher geringe
Werte. Auch wenn die Annahme einer 100 %-en Passung von Qualifika-
tion und Arbeitstatigkeit unrealistisch ist, weisen diese Ergebnisse doch auf
Optimierungsbedarf bei den dlteren Beschaftigten hin.



Die Schweiz im européischen Vergleich 373

Auch wenn von einer 100 %-en Passung nicht auszugehen ist, und diese
im Sinne von Entwicklungsmoglichkeiten fiir die Erwerbstitigen auch in
Bezug auf die Flexibilitat der Unternehmen nicht wiinschenswert erscheint,
zeigen die Ergebnisse doch Optimierungsbedarf auf. Damit sich Kompeten-
zen von Mitarbeitenden entfalten konnen, kommt der Passung von Quali-
fikation und Arbeitstitigkeit eine entscheidende Bedeutung zu. Diese trégt
nicht nur dem Faktum Rechnung, dass Arbeitstitigkeiten weder unter-
noch tiberfordernd sein sollen, um Belastungen zu vermeiden und Motiva-
tions- und Entwicklungspotenzial zu férdern (vgl. Ulich, 2005). Auch aus
Perspektive der Unternehmen werden das Wissen und die Kompetenzen
der Mitarbeitenden nicht addquat genutzt, wenn Qualifikation und Tatig-
keit nicht aufeinander abgestimmt sind. Das heisst, entscheidende betrieb-
liche Ressourcen liegen brach und werden nicht gewinnbringend einge-
setzt. Fiir die Mitarbeitenden kann dies auf lingere Sicht zur Auflésung des
psychologischen Vertrags und zur inneren Kiindigung fiihren (vgl. Raeder,
2007). Insbesondere bei dlteren Mitarbeitenden kann dies Motivations- und
Leistungseinbussen mit sich bringen, was nicht selten zum «Abhocken» der
letzten Arbeitsjahre fithrt. Eine gute Passung zu finden ist wesentlich eine
Frage des Personaleinsatzes und damit der Fithrung. Diese ist gefordert, die
Passung im Rahmen regelmissig stattfindender Mitarbeitenden- resp. Per-
sonalentwicklungsgespriache zu iiberpriifen, um ggf. mit Aufgabengestal-
tung, Weiterbildung oder gar Neupositionierung eine bessere Passung zu
erreichen. Instrumente wie Laufbahnberatung und Standortbestimmungs-
Workshops konnen hierbei unterstiitzend wirken (vgl. Beitrag von Graf,
Teil III).

Fiir Herausforderungen einer alternsgerechten Fiihrung sensibilisieren
Mit zunehmendem Alter erhalten die Beschiftigten der Schweizer Stich-
probe weniger Unterstiitzung durch ihre Vorgesetzten. Bei der Frage, ob in
den letzten 12 Monaten ein offenes Gesprach mit dem Vorgesetzten iiber
die Leistungen stattgefunden hat, zeigt sich mit zunehmendem Alter eben-
falls ein sinkender Anteil an Befragten, die zustimmend geantwortet habe.
Zudem sinkt der Anteil derjenigen, die regelmassig formal beurteilt werden,
mit zunehmendem Alter. Auch wenn die Schweiz im europdischen Ver-
gleich in diesem Themenbereich relativ gut abschneidet, weisen einige Pro-
grammldnder wie beispielsweise Finnland doch deutlich bessere Werte aus.
Zwar kann der altersbezogene Riickgang auch mit dem wachsenden
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Erfahrungsschatz élterer Beschiftigter erkldrt werden, der weniger Unter-
stiitzung und Feedback notwendig macht. Dennoch sind regelmassige Leis-
tungsbeurteilungen und Feedbackgesprache von grosser Relevanz auch fiir
altere Beschiftigte, gerade auch vor dem Hintergrund der oben diskutier-
ten Ergebnisse zur oftmals unzureichenden Passung von Qualifikation und
Tatigkeit. Wird Leistungsbeurteilung resp. -feedback bei alteren Beschaf-
tigten nicht mehr ernst genommen, nimmt man dem/der Mitarbeitenden
damit die Chance, allfillige Differenzen festzustellen und hierauf basierend
Anpassung der Aufgaben oder Personalentwicklungsbedarf abzuleiten, ein
Teufelskreis, der oftmals nur schwer zu durchbrechen ist. Zudem zeigen
sich in regelmassigen Gesprachen auch die Wertschdtzung und das Inter-
esse der Fithrungskraft am Mitarbeitenden, was nicht nur fiir jiingere, son-
dern gerade auch fiir éltere Mitarbeitende von besonderer Bedeutung ist.
Vor dem Hintergrund, dass aufgrund des demografischen Wandels zukiinf-
tig der Anteil Alterer wichst, der gefithrt werden muss, ist eine Sensibili-
sierung der Fiihrungskrifte fiir eine alternsgerechte Fiihrung eine zentrale
Aufgabe (vgl. Beitrag von Miicke, Teil IV).

Verstirkte Zusammenarbeit zwischen den Generationen ist angezeigt

Mit zunehmendem Alter lassen die altersspezifischen Ergebnisse des
EWCS-Surveys zudem auf eine geringere Einbindung in ein Team, weniger
Unterstiitzung durch Kollegen sowie eine Abnahme des Wechsels von Auf-
gaben unter den Kollegen schliessen. Dies birgt die Gefahr, dass soziale Res-
sourcen weniger genutzt werden kénnen und die fiir den Wissenstransfer
entscheidende Zusammenarbeit sowie das Verstdndnis zwischen den Gene-
rationen nicht ausreichend gefordert werden. Altersgemischte Teams sind
hier ein wichtiger Ansatz. Aber auch Lerntandems, Wissensstafetten, Men-
toringprogramme, Gotti-Systeme sowie Job-Rotation sind Instrumente, um
die Zusammenarbeit und den Wissensaustausch zwischen den Generatio-
nen zu fordern.

Lénder im Vergleich - die Altersgruppen zwischen 45 und 64 Jahren

Uberdurchschnittlich schneiden in den Altersgruppen zwischen 45 und 64
Jahren in vielen Merkmalen die Programmlinder Finnland, Schweden und
auch die Niederlande ab. Dies betriftt insbesondere Themen wie Teamarbeit,
die Unterstiitzung durch Kollegen sowie die Passung von Qualifikation und
Tatigkeit. Hier ist die Schweiz bei den ilteren Beschiftigten nur im Mittel-
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feld zu verorten. In Finnland, Schweden und den Niederlanden wird zudem
das Thema «Weiterbildung» grossgeschrieben, was sich sowohl in hohen
Teilnahmeqoten an unterschiedlichen Weiterbildungsmassnahmen als auch
in der hohen durchschnittlichen Anzahl an Weiterbildungstagen ausdriickt.
Die Schweiz erreicht fiir die élteren Beschiftigten diese durchschnittliche
Anzahl an Weiterbildungstagen nicht und liegt hier auch unter dem Durch-
schnitt der EU 31. Auch der erlebte Wechsel von Aufgaben unter Kolle-
gen ist in allen Programmlandern (ausser in Finnland) insbesondere fiir die
Altersgruppe der 55- bis 64-Jdhrigen starker ausgeprégt als in der Schweiz.
Schliesslich schneiden Finnland und Schweden sehr gut ab bei Weiterbil-
dungen am Arbeitsplatz durch Vorgesetzte und Kollegen.

Finnland zeigt zudem hohe Werte im Themenbereich Fithrung sowohl
was das offene Gesprich iiber Leistung, die formale Leistungsbeurteilung
als auch die Besprechung arbeitsspezifischer Probleme sowie die Unter-
stiitzung durch Vorgesetzte betriftt. Hier zahlt sich offensichtlich aus, dass
ein Schwerpunkt innerhalb des nationalen Programms zur Forderung
der Arbeitsfahigkeit der iiber 45-Jdhrigen sowie zur Erhohung des durch-
schnittlichen Pensionierungsalters auf die Schulung von Fithrungskriften
zum Thema «Alternsgerechte Fithrung» gelegt wurde.

Die erlebte Arbeitsqualitdt bei den 45- bis 64-Jahrigen ist in den Pro-
grammlidndern Grossbritannien und Belgien je nach Merkmal unterschied-
lich ausgeprigt, liegt in der Tendenz jedoch héufig unter den Werten von
Finnland, Schweden und den Niederlanden. Deutschland bildet bei der
Beurteilung vieler Merkmale der Arbeitsqualitit das Schlusslicht unter den
Programmléndern und die Werte liegen meist unter denjenigen der Schweiz,
die kein Programmland ist. Die breit angelegten nationalen Programme
scheinen sich in der erlebten Qualitit der Arbeit der dlteren Beschaftigten
nicht niedergeschlagen zu haben. Mag sein, dass sich 2005 die eher schwie-
rige konjunkturelle Lage in Deutschland in den Beurteilungen der Befrag-
ten bemerkbar gemacht hat.

Im Vergleich zu den Programmlandern schneiden die beiden Anrainer-
staaten Frankreich und Italien, die bislang keine Programme lanciert oder -
wie in Frankreich - nur in Ansédtzen umgesetzt haben, deutlich schlech-
ter ab als die Programmldnder und die Schweiz. Eine Ausnahme bildet
der Anrainerstaat Osterreich, der ohne Programm und mit sehr niedriger
Erwerbsquote in einigen Themenbereichen wie z. B. der Weiterbildung sehr
gut abschneidet.
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Die hier vorgestellten Ergebnisse lassen allenfalls erste Thesen in Bezug
auf die Wirkung nationaler Programm zu, die aufgrund der Ergebnisse der
Programmevaluationen eingehender analysiert werden miissten und eine
differenziertere Datenbasis erfordern als die des European Working Condi-
tion Survey (EWCS).

Festzuhalten bleibt gleich wohl, dass in einem Programmland wie Finn-
land, das mit seinem nationalen Programm als Beispiel «Guter Praxis» gilt,
die erlebte Qualitdt der Arbeit im Léndervergleich iiberdurchschnittlich
gut ausfillt, aber auch ein Nicht-Programmland wie die Schweiz bei vie-
len Merkmalen hohe Werte bei den alteren Beschiftigten erreicht. Es bleibt
abzuwarten, wie welche Verdnderungen die Ergebnisse der nachsten Erhe-
bung - des 5th European Working Condition Survey - im Jahr 2010 bei den
alteren Beschaftigten zeigen werden.

1 Weitere Informationen zum Datensatz entnehmen Sie bitte dem Anschlussbericht, der auf der
Homepage des SECO als Download zur Verfiigung steht:
http://www.seco.admin.ch//dokumentation/publikation/00008/00022/02035/index.html)

2 In Anlehnung an die Auswertungspraxis des vierten European Working Conditions Surveys wer-
den sechs Altersgruppen unterschieden: 15 bis 24 Jahre, 25 bis 34 Jahre, 35 bis 44 Jahre, 45 bis 54
Jahre, 55 bis 64 Jahre sowie > 65 Jahre.





