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1. Einleitung und politischer Kontext

In Europa leben die Menschen langer, wahrend die Geburtenraten
rucklaufig sind. Der Kontinent hat in den letzten zehn Jahren einen
naturlichen Populationsriickgang erlebt, der lediglich durch positive
Nettomigration abgefedert wurde. Die demografische Alterung wird
allen Prognosen zufolge anhalten. Dies impliziert, dass die erwerbs-
fahige Bevolkerung schrumpft, wahrend die Zahl der alteren Personen
wachst. Entscheidender ist allerdings die wirtschaftliche Abhangig-
keitsquote, welche die tatsachliche Zahl der Leistungsbezieher:innen
in Relation zur Zahl der tatsachlichen Beitragszahler:innen (Erwerbs-
tatigen) setzt.

Obwohl Europa einen stetigen Anstieg der Zahl dlterer Arbeitneh-
mer:innen ab 55 Jahren auf dem Arbeitsmarkt verzeichnet, besteht
weiterhin das Potenzial, die Erwerbsbeteiligung in dieser Alters-
gruppe zu erhohen. Diese demografische Gruppe in der Arbeitswelt
zu halten, ist ein vielschichtiges Unterfangen; Unternehmenskultur,
Einstellungen, Arbeitspraktiken und Arbeitsqualitat sind diesbezlg-
liche Schlisselfaktoren.

Eine wirksame Verlangerung des Arbeitslebens erfordert mehr als
nur rechtliche MaRnahmen; sie erfordert die Berucksichtigung der
Faktoren, die zur Frihpensionierung fuhren, und eine Verbesserung
der Arbeitsbedingungen im Laufe des Lebens. Unternehmen mds-
sen ermutigt werden, dltere Arbeitnehmer:innen zu halten und die
Arbeitsbedingungen zu verbessern, um diesbezugliche Anreize zu
schaffen. Die Analyse der Faktoren, die nachhaltige Arbeit unter-
stutzen und altere Personen motivieren, langer erwerbstatig zu
bleiben, ist seit 2013 ein zentraler Forschungsschwerpunkt von
Eurofound.

Die EU beschaftigt sich seit mehr als zwei Jahrzehnten mit demo-
grafischen Veranderungen und deren Auswirkungen auf den Arbeits-
markt. Basierend auf den EU-Vertragen und der Charta der Grund-
rechte der Europaischen Union, verfolgt sie verschiedene politische
Ansatze und implementiert entsprechende Instrumente.
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Die Europdische Saule der sozialen Rechte (ESSR)! bietet einen
Rahmen, um Mitgliedstaaten zu unterstitzen, sich an neue Heraus-
forderungen anzupassen, wahrend gleichzeitig Fairness und Solidari-
tat zwischen den Generationen gefordert werden. Die ESSR betont
das Recht auf ein Arbeitsumfeld, das an die beruflichen Bedirfnisse
der Arbeitnehmer:innen angepasst werden sollte, deren Gesundheit
und Work-Life-Balance es ihnen ermoglicht, weiterhin am Arbeits-
markt aktiv zu bleiben.

Im Oktober 2023 stellte die Europdische Kommission einen Demo-
grafie-Werkzeugkasten vor, der politische Handlungsoptionen fir
die Mitgliedstaaten im Hinblick auf generationentubergreifende
Gerechtigkeit, Nichtdiskriminierung und Geschlechtergleichstellung
aufzeigt. Der Rat der Europaischen Union begrifite den Werkzeug-
kasten, insbesondere seine Analyse der demografischen Heraus-
forderungen in den Mitgliedstaaten sowie den darin enthaltenen
Aufruf zu einem umfassenden Ansatz fur den Umgang mit dem
demografischen Wandel.

Der vorliegende Beitrag basiert auf Eurofound (2025) und fasst
mehrere qualitative und quantitative Quellen zusammen: Interviews
mit Expert:innen in allen EU-Mitgliedstaaten (siehe auch Eurofound
Country Reports), Beitrage des Eurofound-Netzwerks nationaler
Korrespondent:innen sowie Datenanalysen der EU-Arbeitskrafte-
erhebung und des European Working Conditions Telephone Surveys
von 2021.

2. Entwicklungen auf dem EU-Arbeitsmarkt
2.1 Altersprofil der Beschaftigten

Im Jahr 2024 lag die Zahl der Beschaftigten ab 15 Jahren in der
Europaischen Union bei rund 200 Millionen (siehe Abbildung 1).Vor
dem Hintergrund einer raschen Erholung von der globalen Finanz-
krise hat der europaische Arbeitsmarkt zwischen 2010 und 2024 17
Millionen neue Arbeitsplatze geschaffen. Allerdings ist die Gesamt-
beschaftigung zunehmend von alteren Arbeitnehmer:innen gepragt.
Im Vergleich zur Zahl der Beschaftigten ab 15 Jahren, die seit 2010
relativ stabil blieb, stieg die Zahl der Beschaftigten ab 55 Jahren

von 23,8 Millionen im Jahr 2010 auf 40,3 Millionen im Jahr 2024 an.
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Abbildung 1:
Erwerbstitige nach Altersgruppen, EU-27, in Millionen
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Quelle: Eurostat, EU-Arbeitskrafteerhebung (AKE)

2.2 Beschaftigungstrends

Der Anteil alterer Beschaftigter an der gesamten Erwerbsbevdlkerung
stieg in allen EU-Mitgliedstaaten deutlich, mit Ausnahme von Malta,
wo er sank (siehe Abbildung 2). In neun Landern (Bulgarien, Dane-
mark, Finnland, Deutschland, Griechenland, Italien, Litauen, Lettland
und Portugal) machten altere Arbeitnehmer:innen im Jahr 2024 mehr
als ein Funftel der Gesamtbeschaftigung aus. Die Abbildung zeigt
auferdem, dass altere Arbeitnehmer:innen in allen bis auf zwei
Mitgliedstaaten (Malta und Luxemburg) mehr als 15 Prozent der
Beschaftigung ausmachen. Mit Italien und Deutschland verzeichneten
zwei der grofdten Volkswirtschaften der EU den deutlichsten Anstieg
(11 und 9 Prozentpunkte). In Italien lasst sich der rasche Anstieg
seit 2010 durch eine Kombination mehrerer Faktoren erklaren,
darunter die Nettomigration und dauerhaft niedrige Geburtenraten.
Diese haben zu einem Ruckgang der jlingeren Alterskohorten sowie
zu besonders niedrigen Erwerbsquoten in jungen Altersgruppen
beigetragen.
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Der Anteil der Arbeitnehmer:innen im Alter von 55 bis 64 Jahren in
den EU-Mitgliedstaaten entspricht Prozent der Gesamtbeschdftigung
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Neben der Alterung der Erwerbsbevolkerung zahlt der stetige
Anstieg der Beschaftigungsquote dlterer Arbeitnehmer:innen zu
den wichtigsten Entwicklungen des vergangenen Jahrzehnts (siehe
Abbildung 3).Wahrend die Veranderungen in anderen Altersgruppen
vergleichsweise moderat ausfielen, erhdhte sich die Beschaftigungs-
quote der 55- bis 64-Jahrigen zwischen 2010 und 2024 um fast 20
Prozentpunkte. Diese Entwicklung lasst sich durch eine Kombina-
tion institutioneller und individueller Faktoren erkldren. Einerseits
zielten Rentenreformen, die Anfang der 2000er-Jahre in etlichen
Mitgliedstaaten umgesetzt wurden, darauf ab, langere Erwerbsbio-
grafien zu fordern, indem das gesetzliche Rentenalter angehoben
und der Umfang von Fruhverrentungsregelungen eingeschrankt
wurde.Andererseits verschieben Arbeitnehmer:innen vor dem Hinter-
grund steigender Lebenserwartung den Eintritt in den Ruhestand
zunehmend, um zusatzliche Pensionsanspriche zu erwerben und
ihre finanzielle Absicherung im Alter zu verbessern.

Abbildung 3:
Beschidftigungsquote nach Altersgruppen, EU-27, Prozent
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Quelle: Eurostat, EU-AKE

Die Geschlechterunterschiede in der Erwerbsbeteiligung variieren
erheblich zwischen den Mitgliedslandern der EU. Wie Abbildung 4
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zeigt, sind sie in einigen ost- und sudeuropaischen Staaten - da-
runter Griechenland, Italien, Rumanien, Malta und Polen - besonders
ausgepragt. In diesen Landern betragt die Geschlechterliicke bei
der Beschaftigungsquote alterer Arbeitnehmer:innen mehr als 20
Prozentpunkte. Der EU-Durchschnitt liegt bei rund 12 Prozent-
punkten. In den baltischen Staaten sowie in Finnland sind die
Erwerbsquoten beider Geschlechter insgesamt hoch; dort weisen
dltere Frauen teilweise sogar hohere Beschaftigungsquoten auf als
ihre mannlichen Pendants. Osterreich befindet sich hinsichtlich der
Geschlechterunterschiede im oberen Drittel. Dies ist vor allem auf
das bislang unterschiedliche gesetzliche Pensionsantrittsalter von
Frauen und Mannern zurlickzufiihren, das in den meisten EU-Landern
bereits angeglichen wurde. In Osterreich wird diese Angleichung bis
2033 abgeschlossen sein. Dies ist zu begriifien, da ein niedrigeres
Pensionsantrittsalter fir Frauen mit negativen Folgen verbunden
ist, insbesondere mit geringeren Pensionsanspriichen und einem
erhdhten Risiko von Altersarmut sowie ckonomischer Abhangigkeit.
Andere arbeitsmarktrelevante Faktoren, wie z. B. der Gender Pay Gap,
sind aber ebenso zu berlcksichtigen, wenn Geschlechterunterschiede
beseitigt werden sollen.

Seit 2010 ist der Abstand in den meisten Mitgliedstaaten deutlich
geschrumpft, insbesondere in der Slowakei, Tschechien, Kroatien, Slo-
wenien und Malta, wo der Ruckgang uber 10 Prozentpunkte betrug.
Insbesondere in Ungarn, aber auch in Rumanien und Polen ist die
Lucke hingegen grof3er geworden.

Unterschiede in den Landern bei der Arbeitsmarktbeteiligung ent-

lang der Geschlechtergrenzen werden weitgehend durch nationale  Flexicurity-Ansdtze
institutionelle Strukturen erklart. Im Allgemeinen sind glinstigere  tragen zu héheren
familienfreundliche Politiken sowie Flexicurity-Ansatze bei der  Beschdftigungs-
Arbeitsmarktregulierung, wie in Danemark (niedrigere Einstiegs-  raten von Frauen
hurden in den Arbeitsmarkt kombiniert mit hoherem sozialen Schutz-  bei

niveau), mit hoheren Beschaftigungsraten von Frauen verbunden

(Cipollone et al. 2014).
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Abbildung 4:
Beschidftigungsliicke (Gap) der Geschlechter, 55- bis 64-Jdhrige nach
EU-Mitgliedstaaten, Prozentpunkte
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Langzeitarbeitslosigkeit im Alter

Die Arbeitslosenquote von Personen im Alter von 55 bis 64 Jahren
in der EU lag 2023 bei 4,6 Prozent und damit deutlich unter dem
Wert von 7,1 Prozent im Jahr 2010. Uber den gesamten Zeitraum
hinweg war die Arbeitslosigkeit dlterer Arbeitnehmer:innen niedriger
als jene der 25- bis 54-Jahrigen. Verlieren altere Arbeitnehmer:in-
nen jedoch ihre Beschaftigung, sind sie einem deutlich erhdhten
Risiko der Langzeitarbeitslosigkeit ausgesetzt (siehe Abbildung 5).
Im Jahr 2023 lag der Anteil der Langzeitarbeitslosen unter dlteren
Arbeitnehmer:innen in der EU um 13,5 Prozentpunkte ber jenem
der mittleren Altersgruppe und war nahezu dreimal so hoch wie bei
der jungeren Erwerbsbevolkerung.
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Mit der Ausnahme von Zypern haben in allen Mitgliedstaaten altere
Arbeitnehmer:innen im Vergleich zu jungeren Altersgruppen ein
hdheres Risiko von Langzeitarbeitslosigkeit. In Griechenland, Italien,
Portugal und der Slowakei sind altere Arbeitnehmer:innen besonders
gefahrdet, mit Quoten von mehr als 60 Prozent. Langzeitarbeitslosig-
keit bringt eine Reihe negativer Folgen fiur Einzelpersonen mit sich,
darunter ein hoheres Risiko von Armut und sozialer Ausgrenzung,
Einkommensverluste selbst bei Wiederbeschaftigung und geringere
soziale Mobilitat (Miyamoto & Suphaphiphat 2020; OECD 2024).

Abbildung 5:
Prévalenz der Langzeitarbeitslosigkeit nach EU-Mitgliedstaaten und
Altersgruppen in Prozent der Gesamtarbeitslosigkeit
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Anmerkung: Fur Danemark, Estland, Finnland, Irland, Lettland, Luxemburg und Malta
fehlen Daten fir die Altersgruppe 15-24. Auch in Luxemburg und Malta fehlen Daten
fur die Altersgruppe 55-64.

Die ungunstigeren Arbeitsmarktaussichten dlterer Arbeitssuchender
spiegeln sich auch in ihrer geringeren Wahrscheinlichkeit wider, nach
einer Phase der Arbeitslosigkeit erneut in den Arbeitsmarkt einzu-
treten. In den meisten Mitgliedstaaten kehrte im Jahr 2023 weniger
als jede flinfte arbeitslose Person in der Altersgruppe der 55- bis
74-Jahrigen in eine Beschaftigung zuruck. Generell ist die Rickkehr-
wahrscheinlichkeit dlterer Arbeitnehmer:innen in Landern wie Oster-
reich, Danemark, den Niederlanden und Lettland vergleichsweise
hoch. Demgegentber ist sie in mehreren sid- und osteuropdischen
Staaten - darunter Bulgarien, Griechenland, Rumanien und die Slo-
wakei - dufderst gering. Dieser Befund ist jedoch weniger auf das
Alter selbst zurlickzufihren als vielmehr auf insgesamt schwache
Arbeitsmarktaussichten fur Arbeitslose in diesen Landern.
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3. Arbeitsqualitdt und Alter
3.1 Was sagt die Forschung?

Die Arbeitsqualitat hat sich als ein zentraler Faktor flr die
Beschaftigungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer:innen erwiesen (Stiller
et al.2023). Eine umfassende Literaturlbersicht fuir den Zeitraum 1995
bis 2016 zeigt systematisch, dass Arbeitsanforderungen, Lern- und
Entwicklungsmaglichkeiten, Autonomie am Arbeitsplatz, Anerkennung
und Respekt, Mentoringangebote, ein unterstiitzendes Organisations-
klima sowie soziale Unterstitzung mafigebliche Einflussfaktoren in
Bezug auf die Arbeitsmarktbeteiligung alterer Arbeitnehmer:innen sind
(Chen & Gardiner 2019). Besonders ausgepragt ist der Beschaftigungs-
ruckgang bei alteren Beschaftigten in manuellen Tatigkeiten und in
Arbeitsverhaltnissen mit geringer Qualitat. Arbeitnehmer:innen mit
hoher korperlicher Belastung scheiden deutlich friher aus dem

Arbeitsmarkt aus als Perso-

Arbeitsqualitdt ist ein zentraler nen mit geringen physischen

Anforderungen (Blekesaune &

Faktor fiir die Beschdftigungsfahigkeit  solem 2005).
dlterer Arbeitnehmer:innen

104

Uberzeugende Evidenz fiir
einen Zusammenhang zwischen korperlichen Arbeitsanforderungen
und dem Zeitpunkt des Ruhestandseintritts liefern etwa Pohl und
Hasselhorn (2015), die eine Vielzahl empirischer Studien aus-
gewertet haben. Im Gegensatz dazu fanden Scharn et al. (2018) in
ihrer Literaturlbersicht nur zwei Studien, die keinen Zusammenhang
zwischen korperlich anstrengender Arbeit und dem Ruhestandszeit-
punkt feststellen konnten. Die Autor:innen verweisen jedoch auf den
sogenannten Healthy-Worker-Effekt: Beschaftigte, die den korperlichen
Anforderungen oder dem Arbeitsdruck nicht mehr gewachsen sind,
wechseln fruhzeitig den Arbeitsplatz oder scheiden vorzeitig aus
dem Erwerbsleben aus. Diese Selbstselektion beeinflusst sowohl die
Zusammensetzung als auch die durchschnittliche Arbeitsqualitat der
verbleibenden alteren Erwerbsbevolkerung.

Daruber hinaus zeigen Converso et al. (2018), dass Arbeitsressourcen
- wie Entscheidungsautonomie und die Sinnhaftigkeit der Arbeit -
den Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit moderieren.
Ein ressourcenreiches Arbeitsumfeld fordert das Arbeitsengagement
und erhoht damit sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch die
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Bereitschaft, langer im Erwerbsleben zu verbleiben. Dies unter-
streicht die Bedeutung gezielter Investitionen in Arbeitsressourcen
zur nachhaltigen Unterstlitzung der Arbeitsfahigkeit dlterer Arbeit-
nehmer:innen (Guglielmi et al. 2016).

3.2 Arbeitsqualitatsprofile alterer Beschaftigter

Die Forschung legt nahe, dass altere Beschaftigte im Durchschnitt
eine bessere Arbeitsqualitat als ihre jingeren Kolleg:innen haben,
selbst nach Neutralisierung anderer relevanter Einflussfaktoren wie
Beruf oder Branche. Obwohl solche Analysen nutzlich fir die ver-
gleichende Analyse von jungeren und alteren Arbeitnehmer:innen
sind, verschleiern sie jedoch die Unterschiede in der Arbeitsqualitat
unter den alteren Arbeitnehmer:innen. Diese sind von Interesse, da
Richtlinien zur Beschaftigungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer:innen
gezielt auf schutzbedurftige Gruppen ausgerichtet sein mussen. Da
die meisten EU-Mitgliedstaaten die Anspruchsvoraussetzungen fir
den vorzeitigen Ruhestand verscharft haben, ist es besonders wichtig,
dass sowohl politische Entscheidungstrager:innen als auch Arbeitge-
ber:innen sich auf die Arbeitsqualitdt und jene Arbeitsbedingungen
der alteren Arbeitnehmer:innen konzentrieren, die der Gesundheit
und somit der Arbeitsfahigkeit schaden (z. B. d’Errico et al. 2022).

Daher wurden mittels latenter Klassenanalyse unterschiedliche Pro-
file dlterer Beschaftigter basierend auf den verschiedenen Dimen-
sionen der Arbeitsqualitat nach der Definition von Eurofound (siehe
Eurofound 2017, 2022), identifiziert. Jedes Profil hebt eine (latente)
Gruppe mit gemeinsamen Arbeitsmerkmalen innerhalb der grofReren
Gruppe alterer Arbeitnehmer:innen hervor. Im Folgenden werden
diese Berufsprofile beschrieben und ihr Zusammenhang mit Gesund-
heit und Wohlbefinden hervorgehoben.

Die Gruppen:
Hochautonome, inklusive Jobs (befahigt)

Altere Beschiftigte in diesen Profilen zeichnen sich durch die héchste
Autonomie, Aufgabenermessensspielraum und Partizipation aus allen
Berufsprofilen aus. Die Jobs bieten hohe Ausbildungs- und Lern-
moglichkeiten, die mit hohen intrinsischen Belohnungen und hochs-
ten Chancen verbunden sind. Mitarbeiter in diesem Profil nehmen ihr

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

Gehalt am ehesten als angemessen wahr. Sie geniefien aufierdem ein
hoheres Maf3 an sozialer Unterstltzung als Beschaftigte in anderen
Profilen. Hochautonome zeichnen sich zudem durch geringe physi-
sche Risiken und Anforderungen, moderate Flexibilitat der Arbeits-
zeiten und relativ hohe Arbeitsintensitat aus. Sie machen etwa ein
Drittel (35 Prozent) der alteren Beschaftigten aus.

Niedrige Intensitdt, geringe Autonomie, geringe Entwicklung (statisch)

Das Profil ist durch geringe physische Risiken und Anforderungen
sowie - im Vergleich zu anderen Arbeitsqualitatsprofilen — durch eine
deutlich niedrigere Arbeitsintensitat gekennzeichnet. Zudem weist es
eine relativ geringe Haufigkeit unsozialer Arbeitszeiten und moderate
Flexibilitat der Arbeitszeiten auf. Gemeinsam mit den Hochauto-
nomen bietet dieses Profil die besten Mdglichkeiten zur Selbstver-
wirklichung. Gleichzeitig fehlt es jedoch an intrinsischen Anreizen;
zudem sind die Ausbildungs- und Weiterentwicklungsoptionen, der
Aufgabenspielraum, die Autonomie sowie die Mitsprache am Arbeits-
platz am geringsten ausgepragt. Rund jede filinfte altere beschaftigte
Person (20 Prozent) arbeitet in einem statischen Stellenprofil.

Hohe Intensitit, wenige Chancen auf Jobs (geringe Entwicklungsanreize)

Zusammen mit risikoreichen Jobs (siehe unten) weist dieses Profil
die hochste Arbeitsintensitat, geringe Flexibilitat bei den Arbeits-
zeiten und vergleichsweise unsoziale Arbeitszeiten auf. Diese Jobs
bieten geringe Chancen und sehr geringe intrinsische Anreize. Nach
risikoreichen Jobs sind Arbeitnehmer:innen in dieser Gruppe auch
am haufigsten von negativem sozialen Verhalten am Arbeitsplatz
betroffen. Beschaftigte in diesem Profil haben nur moderate Mit-
sprache, wenig Aufgabenermessensspielraum und geringe Auto-
nomie. Andererseits ist das Profil von sehr geringen physischen
Risiken und Anforderungen gepragt. Fast ein Viertel (23 Prozent)
der alteren Arbeitnehmer:innen gehort zu dieser Kategorie.
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Nicht-diskretionare, korperlich belastende Jobs (Hochrisiko)

Altere Arbeitnehmer:innen in diesem Profil zeigen die héchste Pri-

valenz von physischen Risiken, korperlichen Anforderungen und

Betroffenheit von adversem sozialen Verhalten. Sie haben aufierdem

die hochste Arbeitsintensitat aller Profile. Der Aufgabenermessens-  Physische Risiken,
spielraum, die Autonomie in der Arbeit und die Mitsprache am  hohe Arbeits-
Arbeitsplatz sind in diesem Profil nur schwach ausgebildet. Altere  intensitdt und
Arbeitnehmer:innen in diesem Profil haben am ehesten unsoziale  Betroffenheit
Arbeitszeiten und geringe Flexibilitat in Bezug auf ihre Arbeitszeiten.  durch unsoziales
Das Profil bietet nur moderate Weiterbildungsmaoglichkeiten und sehr  Verhalten
geringe intrinsische Anreize. Beschaftigte in diesem Profil fihlen

sich auferdem am seltensten angemessen bezahlt. Hochrisikojobs

belaufen sich auf 22 Prozent der alteren Arbeitnehmer:innen.

Abbildung 6 zeigt die Verteilung der Profile unter alteren Arbeit-

nehmer:innen. Der Anteil der Hochautonomen wadchst mit dem

steigenden Alter der Beschaftigten an, wahrend die Anteile an

Hochrisiko- und wenig lohnenden Jobs schrumpfen. Dies kdonnte

wiederum auf Selbstselektion hinweisen (siehe Einleitung), da
Arbeitnehmer:innen, die korperlich anstrengende Arbeit verrichten,

friher aus dem Erwerbsleben ausscheiden (Blekesaune & Solem

2005). Im Vergleich zu Frauen haben Manner eher hochautonome,  Frauen sind in
aber seltener risikoreiche Jobs. Uberraschenderweise sind Frauen  Stellenprofilen
in Stellenprofilen mit geringerer Arbeitsqualitat (wenig lohnend  mit geringer
und Hochrisiko) Uberreprasentiert, obwohl die Arbeitsqualitat fur  Arbeitsqualitdt
den Ubergang der Frauen in den Ruhestand relevanter ist als bei  (iiberreprisentiert
den Mdnnern (Schnalzenberger et al. 2014). Bei Beschaftigten mit
Grundschulbildung sind statische Jobs am haufigsten (57 Prozent),

wahrend es bei jenen mit weiterflihrender Bildung in erster Linie

hochautonome (31 Prozent) und risikoreiche (27 Prozent) Jobs gibt.
Arbeitnehmer:innen mit tertiarer Ausbildung haben am haufigsten

hochautonome (42 Prozent) bzw. Jobs mit geringen Entwicklungs-

anreizen (31 Prozent).
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Abbildung 6:
Berufsprofile nach Mitarbeiter:innenmerkmalen, EU-27, Prozent
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Quelle: EWCTS 2021
Anmerkung: Jobprofile umfassen nur Mitarbeiter:innen im Alter von 55+ Jahren. Balken
< oder > 100% aufgrund von Rundungsdifferenzen.

Deutliche Unterschiede bei den Pravalenzen von Berufsprofilen sind
auch in den EU-Mitgliedstaaten zu beobachten. Altere Arbeitneh-
mer:innen sind am haufigsten in Hochautonomie-Jobs in Danemark
(52 Prozent), Malta (50 Prozent) und Deutschland (49 Prozent) tatig.
Andererseits haben die Slowakei (32 Prozent), Lettland und Frank-
reich (beide 29 Prozent) die hochsten Anteile an Hochrisikojobs, die
durch die geringste Arbeitsqualitat gekennzeichnet sind. Statische
Arbeitsplatze, bei denen die Arbeitnehmer:innen im Grunde ein
Plateau erreicht haben, sind am haufigsten in Lettland (38 Prozent)
und Rumanien (37 Prozent) zu finden. Arbeitsplatze mit geringen
Anreizstrukturen finden sich schlieBlich vor allem bei dlteren Arbeit-
nehmer:innen in Polen (40 Prozent), Griechenland (39 Prozent), Tsche-
chien (31 Prozent) und Italien (30 Prozent).
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4. Gesundheits- und Wohlbefindensunterschiede in den vier Gruppen

Niedhammer et al. (2021) zeigen, dass hohe Arbeitsbelastungen und
unglinstige psychosoziale Arbeitsfaktoren negative Auswirkungen
auf die korperliche und psychische Gesundheit haben und einen
sich selbst verstarkenden Kreislauf erzeugen, der sowohl die Arbeits-
fahigkeit als auch die Produktivitat beeintrachtigt. Die Europaische
Telefon-Erhebung zu den Arbeitsbedingungen (EWCTS) 2021 erfasste
sowohl die korperliche Gesundheit als auch das psychische Wohl-
befinden der Beschaftigten, darunter korperliche Symptome wie
Ricken- und Kopfschmerzen sowie Indikatoren des psychischen
Wohlbefindens, gemessen anhand des WHO-5-Wohlbefindensindex.
Daruber hinaus enthalt die EWCTS Informationen zu korperlicher
und emotionaler Erschopfung infolge der Arbeit.

Die EWCTS-Daten belegen einen starken Zusammenhang zwischen

Arbeitsqualitat und Wohlbefinden der Beschaftigten. Hochrisikojobs

sind bei alteren Arbeitnehmer:innen mit einer deutlich hoheren

Pravalenz gesundheitlicher Beeintrachtigungen verbunden. Am

haufigsten wurden Schmerzen in den oberen Gliedmafien (72 Pro-

zent), Rlickenschmerzen (67 Prozent) sowie Schmerzen in den unteren  Hohe Anteile
GliedmaRen (60 Prozent) berichtet. Demgegeniber gaben Hochauto-  kérperlicher und
nome und - in geringerem Mafie — Personen in statischen Jobs die  emotionaler
niedrigsten Beschwerderaten an, mit deutlich geringeren Anteilen bei  Erschopfung unter
Schmerzen in den oberen GliedmaRen (47 Prozent), Riickenschmerzen  Alteren in risiko-
(45 Prozent) und Schmerzen in den unteren Gliedmaen (28 Prozent).  reichen Jobs
Besonders besorgniserregend sind die hohen Anteile korperlicher

(55 Prozent) und emotionaler (30 Prozent) Erschopfung unter alteren
Arbeitnehmer:innen in risikoreichen Jobs, was die Notwendigkeit

einer Verbesserung der Arbeitsqualitat und eines verstarkten Arbeit-
nehmer:innenschutzes unterstreicht (siehe Abbildung 7).
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Abbildung 7:
Gesundheitsprobleme nach Berufsprofil, EU-27, Prozent

Hochautonom Statisch Geringe Anreize Hochrisiko
Obere Gliedmalen 47 72
Riickenschmerzen 67
Kopfschmerzen £z 47
Untere Gliedmalen 60
Korperliche Erschopfung | . 18 55
Emotionale Erschopfung I 10 I 5 30
Angst . 15 34
Depression | 1 I 3 I 7 9
Quelle: EWCTS 2021
Anmerkung: Jobprofile umfassen nur Arbeitnehmer:innen im Alter von 55+ Jahren. Das
psychische Wohlbefinden der Beschaftigten wurde anhand des WHO-5-Wohlfiihlindex
gemessen, der Werte auf einer Skala von 0 bis 100 annimmt.
5. Schlussfolgerungen
Die altere Erwerbsbevolkerung treibt heute aktiv und ver-
Altersdis-  antwortungsvoll einen Grofteil der Wirtschaft von Produktion und
kriminierung,  Dienstleistungen bis hin zur Bildung in ganz Europa voran. Viele
schlechtes  altere Arbeitnehmer:innen stehen jedoch weiterhin vor Hindernissen,
Altersmanagement  bis zum gesetzlichen Pensionsantrittsalter oder dariber hinaus im
und das Fehlen  Berufsleben zu verbleiben. Altersdiskriminierung am Arbeitsplatz
systematischer  und in der Personalvermittlung, schlechtes Altersmanagement in
Altersstrategien  vielen Unternehmen und das Fehlen koharenter systematischer
Altersstrategien sind nur einige Beispiele. Die alternde Erwerbs-
bevolkerung hat Nachteile bei der beruflichen Weiterbildung und
in Bezug auf Karriereaussichten und - nach Jobverlust - ein hdheres
Risiko, in Langzeitarbeitslosigkeit zu geraten. Im Jahr 2022 kehr-
ten weniger als eine:r von funf alteren Arbeitssuchenden in der EU
nach Arbeitslosigkeit in den Arbeitsmarkt zurlick. Dies spiegelt nicht
zuletzt auch gesellschaftliche Stereotype und Barrieren wider, denen
altere Arbeitnehmer:innen bei der Suche nach neuen Jobs begegnen.
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Seit 2010 ist der Anteil der Arbeitnehmer:innen ab 55 Jahren
erheblich gestiegen. Befordert durch institutionelle Veranderungen
in den Pensionssystemen nach der globalen Finanzkrise, die das
durchschnittliche Rentenalter in der EU-27 erhohten, hat auch die
Beschaftigungsquote alterer Arbeitnehmer:innen einen Aufwarts-
trend verzeichnet.

Geschlechterungleichheiten in der Arbeitswelt, insbesondere in
frauendominierten Bereichen wie dem Gesundheitswesen, fihren
zu ungunstigen Bedingungen, psychischen Herausforderungen,
Lohnunterschieden, Arbeitsplatzunsicherheit und verstarkten Nach-
teilen gegenuber der Karriere von Mannern. Da Frauen relativ frih
in ihrer Karriere auf solche Herausforderungen stoRen, konnen die
nachteiligen Auswirkungen institutioneller Vorurteile wahrend der
gesamten Karriere von Frauen anhalten und sich verstdrken, was sich
negativ auf die Beschaftigung von Frauen im hoheren Alter auswirkt.
Obwohl die Geschlechterbeschaftigungsliicke in der Altersgruppe
55-64 seit 2005 kontinuierlich schrumpft, herrscht sie weiterhin in
den meisten Mitgliedstaaten vor, insbesondere in Malta, Griechen-
land und Polen.

Geschlechtsunterschiede in allen Altersgruppen spiegeln sich auch

in der Arbeitsqualitat wider. Altere Frauen haben im Durchschnitt  Fokus auf Hoch-
eine schlechtere Arbeitsqualitat als altere Manner. Forschungs-  risiko- und wenig
ergebnisse deuten zudem darauf hin, dass Arbeitsqualitatsprofile  lohnende Berufs-
mit der Gesundheit und dem Wohlbefinden der Arbeitnehmer:in-  profile notwendig
nen zusammenhangen. Es sind vor allem jene in Hochrisiko- und in

geringerem Mafe in wenig lohnenden Berufsprofilen, deren Gesund-

heits- und mentales Wohlbefinden leidet. Zeitnahe Verbesserungen

am Arbeitsplatz sind notwendig, um die Beschaftigungsbeteiligung

bei guter Gesundheit zu erh6hen und so die Effizienz und Fairness

von Mafinahmen zur Férderung eines langeren Erwerbslebens zu

erhéhen.
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6. Politische Handlungsfelder

Die Steigerung der Beschaftigung und das langere Halten von
alteren Beschaftigten in der Arbeitswelt sind unerlasslich, um auf
eine insgesamt alternde Bevolkerung sowie den damit verbundenen
Arbeits- und Fachkraftemangel zu reagieren und die EU-Mitglied-
staaten bei der Finanzierung von Wohlfahrts- und Sozialschutz-
systemen zu unterstitzen. Dies erfordert in erster Linie einen Fokus
auf Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen sowie Karrierewege,
die den Arbeitnehmer:innen helfen, ihre korperliche und geistige
Gesundheit, Motivation und Produktivitat Giber den Zeitraum eines
verlangerten Berufslebens zu bewahren (Eurofound 2015, 2019,
2022).

Die Chancen, die eine altersdiverse Belegschaft mit sich bringt, mus-
sen in den Unternehmen stirker beworben werden: Altere Arbeitneh-
mer:innen verfuigen Uber Erfahrung und implizites Wissen Uber die
Funktionsweise der Organisationen, in denen sie arbeiten, bringen
wertvolle Einsichten, Mentoring und Problemlosungskompetenzen
mit. Mit angemessener Unterstutzung und altersgerechtem Personal-
management konnen altere Arbeitnehmer:innen hohe Produktivi-
tatsniveaus aufrechterhalten und den Arbeitsplatz gemeinsam mit
ihren jungeren Kolleg:innen kreativ gestalten. Investitionen in altere
Mitarbeiter:innen sind daher nicht verloren, sondern eine Chance,
diese Eigenschaften zu nutzen und sie voll entfalten zu lassen. Im
Allgemeinen ist ein Lebenszyklus-Ansatz im Personalmanagement
wunschenswert, da er von Anfang an gute Aussichten auf ein langeres
Arbeitsleben gewadhrleistet.

MafRnahmen zur nachhaltigeren Gestaltung von Arbeitsplatzen kon-
zentrieren sich hauptsachlich auf wirtschaftliche Anreize, den Einsatz
neuer Technologien, Tele- und Hybridarbeit, Personalpraktiken und die
Bekampfung von Altersdiskriminierung. Regionale oder landerspezi-
fische Politiken richten sich entweder an das Renten- und Arbeits-
marktsystem, indem sie beispielsweise das gesetzliche Rentenalter
anheben, den frihen Ausstieg aus dem Arbeitsmarkt bestrafen, langere
Berufskarrieren durch flexible Altersvorsorgeoptionen fordern oder die
Rechte alterer Arbeitnehmer:innen starken. Ein weiterer Schwerpunkt
liegt auf der Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit und Fahig-
keiten durch Qualifikationsunterstiitzung, Anreize und Finanzierung
oder durch den Fokus auf digitale Fahigkeiten alterer Arbeitskrafte.
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Obwohl all diese Manahmen die Beschaftigung alterer Menschen
auf unterschiedliche Weise beeinflussen, fehlen meist systematische
Evaluierungen. Diese sind jedoch unerlasslich, um Best Practices
zu identifizieren und eine Rangordnung wirksamer Politiken zu
etablieren. Ebenso wichtig ware die Entwicklung ganzheitlicher
Beschaftigungs-und Arbeitsstrategien fiir altere Arbeitnehmer:innen.
Wissenschaftliche Erkenntnisse zu Wirkungsfaktoren und Barrieren,
die Menschen langer im Erwerbsleben halten, liegen bereits vor,
muissen aber systematischer genutzt werden. Der regelmafiige
Austausch zwischen den Mitgliedstaaten sollte gefordert werden,
ebenso wie die Etablierung bewahrter Praktiken, die Evaluierung
politischer MaBnahmen auf allen Ebenen und die Einbindung aller
relevanten Akteur:innen - von Regierungen Uber Sozialpartner bis
hin zur EU-Kommission.

Anmerkungen

1 European Pillar of Social Rights, https://ec.europa.eu/social/main.
jsp?catld=1226&langld=en
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