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Fir altere Arbeitnehmer:innen ist die Lage am Arbeitsmarkt besonders
herausfordernd. In zahlreichen Zeitungsartikeln wird von alteren
Arbeitnehmer:innen berichtet, die zig Bewerbungen geschrieben und
trotzdem keine oder kaum Einladungen zu Bewerbungsgesprachen
oder eine Jobzusage bekommen haben (Peric 2025; Pollak 2025).
Eine Auswertung! der AK Oberdsterreich zeigt, dass 41 Prozent der
Betriebe mit mehr als vier Mitarbeiter:iinnen keine einzige Person
tiber 60 Jahre eingestellt haben (AK 00 2025). Parallel zu diesen
Befunden gibt es Debatten Uber einen Fachkrafte- bzw. Personal-
mangel (Corazza 2026) und - vor allem von Unternehmensvertre-
ter:iinnen - die Forderung nach einer Erhchung des gesetzlichen
Pensionsantrittsalters (nachrichten.at 2025). Der Artikel greift einen
Teil dieser Debatte auf und beleuchtet tatsachliche und scheinbare
Widerspruche.

Im ersten Teil wird die Lage von dlteren Arbeitnehmer:innen am
Arbeitsmarkt analysiert. Hauptaugenmerk dabei liegt auf Uber-
gangsraten zwischen Erwerbsstadien und auf dem Einfluss von Alter
auf die Dauer der Arbeitslosigkeit. Im zweiten Teil wird Altersdis-
kriminierung am Arbeitsmarkt beleuchtet. Wie das scheinbar wider-
spruchliche gleichzeitige Auftreten von Personalmangel und Alters-
diskriminierung erklart werden kann, wird im letzten Teil diskutiert.

1. Die Lage alterer Beschaftigter am Arbeitsmarkt
1.1 Beschaftigung und Arbeitslosigkeit im Alter

Positiv aus arbeitsmarktpolitischer Perspektive ist, dass die
Beschaftigungsquote von alteren Beschaftigten in den letzten
Jahren stetig gestiegen ist. Ein immer grofierer Anteil der Wohn-
bevolkerung (15-64 Jahre) ist selbstandig oder unselbstandig in
Beschaftigung. Im Jahr 2008 waren rund 52 Prozent der 55- bis
59-Jahrigen in Beschaftigung. 16 Jahre spater im Jahr 2024 waren
es bereits 81,6 Prozent. Ein Anstieg um fast 30 Prozentpunkte. Ahn-
lich fallt die Steigerung bei den 60- bis 64-Jahrigen aus. Wahrend
die Beschaftigungsquote 2008 bei 13,1 Prozent lag, kletterte sie
um rund 21 Prozentpunkte bis 2024 auf ca. 34 Prozent. Die Gesamt-
beschaftigungsquote erhdhte sich im selben Zeitraum von rund 67
auf 73 Prozent. Dies zeigt, dass die Steigerung der Beschaftigung
vor allem auch vom Anstieg der Beschiftigungsquote der Alteren
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getrieben wird. Erkennbar ist dabei aber auch, dass die Quote der
60- bis 64-Jahrigen noch weit unter der Gesamtquote liegt.

Abbildung 1:
Beschdftigungsquote nach Alter
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Quelle: Amis Datenbank, Anteil der unselbstandigen und selbstandigen Beschaftigten
(auf Registerdatenbasis; 15-64 Jahre) an der Wohnbevdlkerung (15-64 Jahre),
Jahresdurchschnitt

Trotz dieses Anstiegs kann aber noch nicht von gleichen Arbeits-
marktchancen fir altere Beschaftigte gesprochen werden. Ein Blick
auf die Arbeitslosenquote zeigt dltere Beschaftigte seit vielen Jahren

2024

an der Spitze (siehe Abbildung 2). Die Gruppe der 55- bis 59-Jahrigen  Altere Arbeitneh-
und jene der 60- bis 64-Jahrigen verzeichnet stetig hohere Arbeits-  mer:innen sind an-
losenquoten als der Gesamtdurchschnitt. Altere Arbeitnehmer:innen  ders und hdufiger
sind haufiger von Arbeitslosigkeit betroffen als alle anderen Alters-  von Arbeitslosigkeit

gruppen. Sie sind zudem auch anders von Arbeitslosigkeit betroffen.  betroffen
Im Gegensatz zu jungeren Altersgruppen werden altere Beschaftigte

zwar weniger wahrscheinlich arbeitslos. Gleichzeitig gelingt aber

der Austritt aus der Arbeitslosigkeit und der Wiedereinstieg in
Beschaftigung weniger haufig — wie das folgende Kapitel zeigt.
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Abbildung 2:
Registerarbeitslosenquote nach Alter
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Quelle: Amis Datenbank, Bestand arbeitsloser Personen im Verhaltnis zu arbeitslosen
Personen und unselbstandig Beschaftigten, Jahresdurchschnitt

1.2 Ubergangsraten von ilteren Arbeitnehmer:innen

Neben Bestandsgrofien (Zahl der Beschaftigten oder Arbeitslosen bzw.
die Quoten davon) kénnen auch Ubergangsraten betrachtet werden,
um Arbeitslosigkeit zu analysieren. Im Fokus liegt dabei der Wechsel
des Erwerbsstatus (Gumprecht & Langer 2023: 931). Ubergédnge aus
der Beschaftigung in die Arbeitslosigkeit werden hier als Zugangs-
risiko in Arbeitslosigkeit bezeichnet. Daflr werden Beschaftigte, die
arbeitslos werden (Zugang in Arbeitslosigkeit), und Beschaftigte des
Vormonats ins Verhadltnis gesetzt. Zur Bereinigung saisonaler Effekte
kénnen rollierende Durchschnitte? verwendet (Schnabel & List 2025)
werden. Das Zugangsrisiko in Arbeitslosigkeit (siehe Abbildung 3) lag
im 12-Monats-Durchschnitt fir 15- bis 64-Jahrige (Gesamt) bei 1,98
Prozent. Die Altersgruppe der 20- bis 24-Jahrigen ist mit 3,65 Prozent
im Vergleich einem deutlich hoheren Risiko ausgesetzt. Altere Alters-
gruppen weisen im Gegensatz dazu geringere Risiken auf. Das Risiko,
aus Beschaftigung arbeitslos zu werden, liegt flir 55- bis 59-Jahrige bei
1,55 Prozent. Fir 60- bis 64-Jahrige liegt es fast ident bei 1,45 Prozent.
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Das genau entgegengesetzte Bild ergibt sich bei der Betrachtung
von Abgangsraten. Hier wird der Abgang aus Arbeitslosigkeit in
Beschaftigung mit dem Bestand an Arbeitslosen aus dem Vormonat
ins Verhaltnis gesetzt. Um saisonale Effekte zu bereinigen, wird hier
wiederum ein rollierender Durchschnitt verwendet. Die Abgangs-
rate fur 15- bis 64-Jahrige (Gesamt) liegt bei 11,54 Prozent und fur
20- bis 24-)ahrige bei 13,43 Prozent. Altere Gruppen haben deutlich
niedrigere Abgangsraten und schaffen es demnach weniger oft aus
der Arbeitslosigkeit in Beschaftigung. Fur 55- bis 59-Jahrige liegt
die Abgangsrate demnach bei 9,13 Prozent, fur 60- bis 64-Jahrige
bei nur 4,68 Prozent.?

Abbildung 3:
Zugangsrisiko & Abgangsrate im Dezember 2025 (rollierender
12-Monats-Durchschnitt)
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Quelle: Zugangsrisiko: AMIS Datenbank, Verhaltnis aus Zugangen in Arbeitslosigkeit

und Beschdftigten aus dem Vormonat; Abgangsrate: AMIS Datenbank & AMS Sonder-
auswertung, Verhaltnis aus Abgangen in Beschaftigung und Bestand an Arbeitslosen
aus dem Vormonat; jeweils rollierender 12-Monats-Durchschnitt
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1.3 Langere Arbeitslosendauer bei dlteren Beschiftigten

Altere Beschiftigte bleiben linger in Arbeitslosigkeit und bekommen
weniger haufig eine Chance, am Arbeitsmarkt wieder Fuf} zu fassen.
Dies zeigt sich auch an der Verweildauer in Arbeitslosigkeit.Je hoher
das Alter, desto langer die Verweildauer - also die Zeit in Arbeitslosig-
keit. Fur die folgenden Analysen werden Monatsdaten zur Verweildauer
aus der AMIS Datenbank von 2008 bis einschlieflich 2025 verwendet.
Die Monatsdaten liegen in aggregierter Form vor. Das heif3t, dass die
durchschnittliche Verweildauer je Alter dargestellt ist. In der Analyse
wird in einer linearen Regressionsanalyse der Einfluss des Alters auf
die Verweildauer geschatzt. Durch Time-Fixed-Effects (Dummyvaria-
blen fiir jedes Monat und jedes Jahr) werden Unterschiede zwischen
den unterschiedlichen Jahren und Monaten, wie Konjunktur oder
Saisonalitat, kontrolliert (Gosser & Moshgbar 2020). Somit kann der
Effekt des Alters ohne zeitliche Einflusse betrachtet werden. Die Ana-
lyse zeigt, dass mit jedem zusatzlichen Jahr Lebensalter die Verweil-
dauer in Arbeitslosigkeit um 3,12 Tage steigt. Es kann jedoch davon
ausgegangen werden, dass der Zusammenhang zwischen Alter und
Verweildauer nicht linear ist. Es ist nicht intuitiv, dass eine 30-jahrige
Person um 31,2 Tage langer in Arbeitslosigkeit ist als eine 20-jahrige
Person. Der Grund dafir ist, dass Arbeitslosigkeit bzw. die Dauer in
Arbeitslosigkeit in manchen Altersgruppen starker steigt.

Deshalb wird in folgender Grafik ein nicht linearer Zusammenhang
durch die Verwendung von Splines (Durrleman & Simon 1989; Per-
peroglou et al. 2019) dargestellt. Basis ist dabei wiederum der zeit-
bereinigte Zusammenhang zwischen Alter und Verweildauer. Punkte
unter der Nulllinie stellen eine unterdurchschnittliche Verweildauer
(in Tagen) dar, Punkte tber der Nulllinie eine Uberdurchschnittliche
Verweildauer. Die Grafik zeigt somit die Abweichung vom monats-und
jahresspezifischen Mittelwert. Wenn Personen im gleichen Monat und
Jahr arbeitslos werden, zeigt die Grafik, wie stark sich ihre Verweil-
dauer mit dem Alter unterscheidet. Samtliche Einflisse, die tiber die
Zeit variieren oder sich andern kénnen, sind demnach bereinigt. Bis
zum Alter von ca. 30 Jahren ist ein Anstieg der Verweildauer erkenn-
bar. 30-Jahrige haben also eine hohere Verweildauer als 15-Jahrige.
Zwischen 30 und ungefahr 50 Jahren wird ein Plateau erreicht. Die
Verweildauer bleibt in diesem Zeitraum relativ gleich. Ab dem Alter
von ungefahr 50 Jahren steigt die Verweildauer dann extrem stark an.
Dieser Anstieg ist auch starker als jener bei den unter 30-Jahrigen.
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Die Ausschlage im Alter von 60 und 62 hangen mit spezifischen
Pensionierungsmaoglichkeiten zusammen. Wer langer arbeitslos ist
und keinen Job findet, wird beim erstmdglichen Termin in Pension
gehen und somit die Arbeitslosigkeit beenden. Dadurch wird es
vermehrt langere Verweildauern in jenen Altersgruppen geben, in
denen man zum ersten Mal pensionsberechtigt ist. Auffallend ist
aber jedenfalls, dass die Verweildauer schon weit vor dem Alter
der ersten Pensionierungsmaoglichkeiten steigt. Die Analyse beruht
auf aggregierten Daten. Merkmale wie Bildung oder Branche, die
wahrscheinlich einen Einfluss auf die Verweildauer haben, werden
dabei nicht berucksichtigt. Trotzdem kann gezeigt werden, dass die
Verweildauer ab einem gewissen Alter stark steigt und dass sich
Arbeitslosigkeit verfestigt. Diese Erkenntnis ist nicht tiberraschend
und in der Literatur (siehe z. B. Trentini 2024) oft beobachtet.

Abbildung 4:

Zusammenhang zwischen Alter und Verweildauer in Arbeitslosigkeit;
zeitbereinigt (Monat & Jahr)

300

)

n
=]
S
®

o
S

oo e
,i..l'i‘ll

o

Zeitbereinigte Verweildauer in Arbeitslosigkeit
(Abweichung vom Durchschnitt

15 20 25 30 35 45 50 55 60 65

40
Alter

Quelle: Eigene Berechnung, AMIS Datenbank, Verweildauer (Abgang)

87
WISO / 49.1g. (2026),Nr. 1



Diskriminierung Alterer am dsterreichischen Arbeitsmarkt  Thomas Pilgerstorfer

Korrespondenztests

kriminierung in der

legen Altersdis-

Praxis offen

»Nicht mehr jung
genug” - Riickgang
der Riickrufquote

zwischen 40 und

88

beginnt bereits

45 Jahren

2. Diskriminierung von dlteren Arbeitnehmer:innen

Die spezielle Lage von alteren Arbeitnehmer:innen und vor allem die
geringen Wiedereinstiegschancen konnen wahrscheinlich nicht aus-
schliefslich auf Altersdiskriminierung zurickgefihrt werden. Trotzdem
gibt es zahlreiche Hinweise, dass es Altersdiskriminierung gibt und
dass sich diese auf die Arbeitsmarktlage von alteren Arbeitnehmer:in-
nen auswirkt (fiir einen Uberblick siehe z. B. Schnabel & List 2025).

In Osterreich machen sich laut dem Jobportal Stepstone 84 Prozent
der Uber 50-Jahrigen Sorgen, dass sie keine Beschaftigung mehr
finden, weil sie als zu alt gelten. Rund 60 Prozent der Frauen und
74 Prozent der 60- bis 64-jahrigen Manner in Osterreich geben an,
Diskriminierung aufgrund ihres Alters erfahren zu haben (Stepstone
2025).Neben diesen subjektiven Selbsteinschatzungen gibt es noch
andere Methoden, mogliche Altersdiskriminierung erforschen zu
konnen. Das AMS fuhrte mit SORA sogenannte Korrespondenztests
durch. Dabei werden - etwas vereinfacht erklart - idente Lebens-
laufe, die sich nur am Merkmal des Alters unterscheiden, an Unter-
nehmen versandt. Durchgefiihrt wurde diese Studie fiir Unternehmen
im Lebensmitteleinzelhandel und in der Elektroinstallation. Beide
Branchen waren zum Zeitpunkt von einer hohen Arbeitskraftenach-
frage geprdgt. 12 Prozent der Unternehmen luden nur die jlingere,
nicht aber die dltere Person zum Bewerbungsgesprach ein. Zusatz-
lich wurden altere Personen oft auch erst kontaktiert, nachdem die
jungere Person ein Bewerbungsgesprach abgesagt hatte (Felix et
al. 2023). Aus diesen Ergebnissen kann auf Altersdiskriminierung
geschlossen werden. Ahnliche Studien gibt es auch fiir andere Linder.
Eine Metaanalyse, die 13 Studien zwischen 2010 und 2019 unter-
sucht, kommt zum Ergebnis, dass es Altersdiskriminierung in Bezug
auf Einstellungsverfahren gibt und dass diese mit dem Alter ansteigt
(Batinovic et al. 2023).

Eine spannende Frage ist,ab welchem Alter sich Altersdiskriminierung
bemerkbar macht. Eine Studie aus Schweden (Carlsson & Eriksson
2019) verwendet zur Beantwortung dieser Frage 6.000 fiktive
Bewerbungen. Dabei wird festgestellt, dass die Rickrufquote mit
dem Alter drastisch abnimmt. Ein starker Rickgang dieser Rick-
rufquote beginnt dabei etwas vor dem Alter von 40 bis 45 Jahren.
Da der Anstieg unerwartet frih beginnt, ist der Hauptgrund fur
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Altersdiskriminierung am Arbeitsmarkt laut den Autor:innen nicht
jener, ,zu alt®, sondern ,nicht jiinger zu sein (Carlsson & Eriksson
2019: 10). Die Autor:innen stellen aufRerdem einen Zusammenhang
zur Verweildauer in Arbeitslosigkeit her. Zu dem ungefahr gleichen
Zeitpunkt, an dem die Rickrufrate stark abnimmt, steigt die Dauer
in Arbeitslosigkeit. Laut Abbildung 4 steigt die Verweildauer in
Arbeitslosigkeit in Osterreich ab ungeféhr 50 Jahren. Es kdnnte also
angenommen werden, dass sich die Riickrufquote auch in Osterreich
ahnlich verhalten wiirde.* Als Grund fiir die Altersdiskriminierung
werden Altersstereotype festgemacht. In einer Befragung im Rahmen
dieser Studie geben Arbeitgeber:innen an, dass sie befurchten, dass
Beschaftigte bereits in ihren 40ern anfangen, ihre Fahigkeiten, neue
Dinge zu lernen, zu verlieren, und weniger flexibel oder motiviert
sind (Carlsson & Eriksson 2019: 10). Empirisch haltbar ist diese
Annahme aber nicht. Die meisten wissenschaftlichen Arbeiten fin-
den keine signifikanten Unterschiede zwischen jungen und alteren
Beschaftigten beziglich Produktivitat (Borsch-Supan & Weiss 2016;
Viviani et al. 2021).

Wenn Personalverantwortliche davon ausgehen, dass dltere Bewer-
ber:innen unflexibler oder weniger produktiv sind, konnte Alters-
diskriminierung mit einem Informationsdefizit erklart werden. Das
Alter wirde daher stellvertretend fur geringe Produktivitat (geringere
Gesundheit, weniger Motivation etc.) stehen. Hatten Arbeitgeber:in-
nen samtliche Infos zur Produktivitat, konnten sie ihre Bewerber:in-
nen nach diesen Informationen auswahlen und mussten sich nicht
auf die Variable ,Alter” verlassen. Diesen Ansatz untersucht eine
Studie flr neun OECD-Lander® (Lossbroek et al. 2021). Dabei wird
getestet, ob der Effekt der Altersdiskriminierung verschwindet, wenn
zusatzliche Informationen zur Produktivitat (Ausbildung, Erfahrung,
Motivation, Performance, Gesundheit, Pensionierungswiinsche) von
Bewerber:innen vorgelegt werden. Die Ergebnisse der Studie zeigen,
dass, selbst wenn die Produktivitat zwischen jingeren und alteren
Bewerber:innen ident ist, bevorzugt Jliingere eingestellt werden. Die
Autor:innen bringt das zum Schluss, dass ,Manager weniger bereit sind,
dltere Arbeitnehmer:innen einzustellen, weil sie diese einfach weniger
magen als jiingere Arbeitnehmer:innen (Lossbroek et al. 2021: 59).

WISO / 49.1g. (2026),Nr. 1
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2.1 Griinde fiir Altersdiskriminierung

Wenn also auch bei gleicher Produktivitat dltere Arbeitnehmer:innen
diskriminiert werden, sind Vorurteile tief verankert. Um Altersdis-
kriminierung besser zu verstehen, konnen individuelle Einstellungen
von Personen oder die Organisation und Struktur von Unternehmen
(UnternehmensgrofRe, Hierarchie, Diversitat etc.), die Diskriminierung
beeinflussen, betrachtet werden. Ein weiterer Ansatz ist es, die Makro-
ebene in den Blick zu nehmen. Damit sind einerseits bestimmte
gesellschaftliche Normen und Werte (Naegele et al. 2018: 74-75),
aber auch 6konomische Grofwetterlagen, die diese beeinflussen,
gemeint. Wahrend der 50er- und 60er-Jahre waren Erwerbsquoten
von alteren Arbeitnehmer:innen noch vergleichsweise hoch (Ebbing-
haus 2008: 88). Mit zunehmender Arbeitslosigkeit ab den 70er-Jahren
in Europa bzw. ab den 80er-Jahren in Osterreich und einem stark
ausgebauten Sozialstaat wurden Frihpensionierungen als Instrument
genutzt, um dltere Arbeitnehmer:innen aus dem Arbeitsmarkt zu
bringen. Einerseits wurde dadurch Arbeitslosigkeit begrenzt (Mirkin
1987: 30), andererseits nutzten Unternehmen diese Moglichkeit fur
duferst flexibles Personalmanagement (Ebbinghaus & Hofacker
2013:834).Die hohe Arbeitslosigkeit war natirlich nicht der einzige
Grund flr ausgebaute Pensionssysteme und Frihpensionierungs-
maoglichkeiten. Sie trug aber jedenfalls dazu bei, dass auch Player, die
grundsatzlich nicht im Interesse von Arbeitnehmer:innen handeln,
Frihpensionierungen als Option sahen (Ebbinghaus 2008: 41-43).
Durch das gewollte friihe Ausscheiden von Arbeitnehmer:innen aus
dem Arbeitsmarkt - das auch von der Arbeitslosenquote getrieben
war - wurden Menschen ab 50 zunehmend als zu alt fur den Arbeits-
markt angesehen (Stypinska & Nikander 2018: 99-100). Dieser
Einstellungswandel wirkt bis heute. Ahnliches kann aber auch in
jungerer Vergangenheit beobachtet werden. In Zeiten wirtschaft-
licher Krisen, in denen Altersarbeitslosigkeit steigt (Axelrad et al.
2018), steigen auch Formen von Altersdiskriminierung (Stypinska
& Nikander 2018: 98).

3. Altersdiskriminierung, Fachkraftemangel und Pensionen
Altersdiskriminierung wird demnach von dkonomischen Ent-

wicklungen gepragt. Deshalb kdonnte es widerspriichlich erscheinen,
dass Unternehmensvertreter:innen seit Jahren einen ,Fach- oder
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Personalmangel® thematisieren (exemplarisch z. B.: Corazza 2026),
altere Beschaftigte aber gleichzeitig kaum Chancen bekommen. Teil
dieser Debatte ist der Hinweis auf eine prognostizierte sinkende
Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter und die Forderung nach einer
Erhohung des gesetzlichen Pensionsantrittsalters — um diese Effekte
auszugleichen. Spatestens hier wird erkennbar, dass diese Debatte
nicht nur von technischen oder demografischen Gesetzmafigkeiten,
sondern auch stark von Macht- und Verteilungsargumenten gepragt
ist. Letztere sollten - vor allem aus Arbeitnehmer:innenperspektive
- nicht aufder Acht gelassen werden.

Arbeitslosigkeit ist ein wesentlicher Bestandteil des Kapitalismus.
Je hoher die Zahl der Arbeitslosen, desto starker werden Lohne
gedruckt und desto starker wirken disziplinierende Effekte gegen-
Uber Beschaftigten (Haunschmied & Tamesberger 2017). Sinkt hin-
gegen die Zahl der potenziell Erwerbstatigen bei gleichbleibender
Arbeitskraftenachfrage der

Unternehmen, erhdht sich die Demografische Entwicklung ntitzen,

Macht der Arbeitnehmer:in-

nen. Bei Forderungen nach Um AlterSdiSkriminierung Und AlterS'
einer Erhohung des gesetz-  grhejtsosigkeit effektiv zu bekdmpfen

lichen Pensionsantrittsalters

geht es deshalb, dieser Sichtweise folgend, nicht nur um zusatzliche
Arbeitskrafte, die scheinbar bendétigt werden.? Vielmehr kann die For-
derung als Bestreben verstanden werden, einen absehbaren Macht-
verlust der Unternehmen durch den demografischen Wandel auf dem
Arbeitsmarkt zu kompensieren (Milan 2020: 296). Fur diese Sicht-
weise wurde eben die Tatsache sprechen, dass Altersarbeitslosigkeit
hoch ist und altere Arbeitnehmer:innen nach wie vor diskriminiert
werden. Auch Fragen zur Finanzierung des Pensionssystems konnen
aus dieser Sichtweise betrachtet werden. Statt durch eine Erhohung
des gesetzlichen Pensionsantrittsalters kdnnten Finanzierungs-
probleme auch tber hohere Lohne und dadurch steigende Sozial-
versicherungsbeitrage, Steuern auf Vermogen oder die Aktivierung
vorhandener Arbeitsmarktpotenziale (Bacher et al. 2022) gelost
werden. Diese Ansatze wirden aber das Machtverhaltnis in Richtung
Arbeitnehmer:innen verschieben. Die aktuelle bzw. bevorstehende
demografische Entwicklung konnte dazu genutzt werden, genau das
zu machen. In Zeiten eines knappen Arbeitskrafteangebots ist es
leichter, Mafinahmen umzusetzen, die Arbeitnehmer:innen starken
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(Milan 2020: 286-287). Eine Erhohung des gesetzlichen Pensions-
antrittsalters wirde hingegen das Arbeitskrafteangebot erhdhen
und die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmer:innen schwachen.
Stattdessen sollte die Chance genutzt werden, um Mafnahmen zu
setzen, die die Gesundheit von (alteren) Arbeitnehmer:innen for-
dern, die Arbeitssuchende Uber Jobgarantien (Moder et al. 2024)
Chancen bieten oder die Unternehmen in die Pflicht nehmen, eine
bestimmte Anzahl an alteren Arbeitnehmer:innen einzustellen. Die
demografische Entwicklung kann genutzt werden, um Altersarbeits-
losigkeit und Altersdiskriminierung effektiv zu bekampfen.

Anmerkungen

1 In der Auswertung sind ausschlieflich Mitglieder der AK 00 enthalten.

2 Ein rollierender 12-Monats-Durchschnitt ist ein gleitender Mittelwert, bei dem
fiir jeden Zeitpunkt der Durchschnittswert der letzten zwolf Monate betrachtet
wird.

3 Hier kann angemerkt werden, dass der Abgang in Beschdftigung in dieser
Altersgruppe auch deshalb so niedrig ist, weil viele aus der Arbeitslosigkeit in
die Pension wechseln.

4 Vor allem auch, weil Schweden eine hohere Beschdftigungsquote dlterer
Arbeitnehmer:innen hat als Osterreich und das darauf schliefen ldsst, dass es
in Schweden grundsdtzlich geringere Altersdiskriminierung gibt.

5 Bulgarien, Finnland, Deutschland, Ungarn, Niederlande, Portugal, Spanien,

Schweden, Vereinigtes Kdnigreich

Aus dem Englischen libersetzt

7 Inwiefern es sich dabei nicht eher um ein Problem von schlechten Arbeits-
bedingungen und einer zu geringen Entlohnung handelt, wird hier nicht weiter
diskutiert, kann aber hier nachgelesen werden: Wimmler 2023.

8 Branchen und einzelne Berufsgruppen sind dabei unterschiedlich betroffen.
Ursachen fiir den Arbeitskriftemangel liegen vor allem in der geringeren Zahl
an Lehrstellen sowie in ungtinstigen Arbeitsbedingungen (Schmid 2024).

(&)}
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