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Demographischer Wandel
Soziokulturelle Entwicklung
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Demographischer Wandel
Arbeitskrafteangebot bis ins Jahr 2050
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Generationelle Diversitat der Belegschaft i

Veteranen Generation X Generation Y
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Generationelle Diversitét der Belegschaft gfigresn
Junge vs. Altere
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Generation Y — Nachwuchskréfte von fiigpentis
morgen
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Spezifische Eigenschaften
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Altere Mitarbeitende — Erfahrungstréger
Work-Life-Balance ab 55+

Zwei Gruppen — Zwei Welten

>1. Gruppe strebt so schnell wie moglich die Friilhpensionierung
an

>2. Gruppe will so lange wie méglich in der Arbeitswelt bleiben

Méchten Sie friihpensioniert werden? Méchten Sie auch nach dem offiziellen Rentenalter weiter
arbeiten?

mJa J
O Nein ;Na'
O weiss nicht en
Wunsch nach Frithpensionierung Wunsch nach Weiterarbeit nach dem offiziellen Rentenalter
(Moser/Thom/Schiipbach 2005: 24)
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Altere Mitarbeitende — Erfahrungstrager
Work-Life-Balance ab 55+

Welches Alter ist lhrer Meinung nach ideal,
um in den Ruhestand zu treten?
60% -
50%+ 45.0%
40%-
30%-
22.2%
18.6%
20%
10% % 4.9% 5.7%
0.5% 0.4%
0% ; ; ; ; ; ; ; 1
unter57  57-60 60-63 63-65 65-68 68-70  iiber70  weiss
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre nicht
(Moser 2005)
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Altere Mitarbeitende — Erfahrungstréger i
Work-Life-Balance ab 55+
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Altere Mitarbeitende — Erfahrungstréger P
Work-Life-Balance ab 55+

Belastungen
Anforderungsberei- *Privat

che und Bediirfnisse *Beruflich wVitalitat

sLeistungsfahigkeit
/ -Ges_und_heit
Konsequenzen *Motivation
. *Wettbewerbsfahigkeit
*Unternehmenskultur

*Arbeitgeberattraktivitat

it Ressourcen und

\ Unterstiitzung
*Unterstlitzungs-
massnahmen der
Unternehmung
*Selbstverant-
wortung des
Mitarbeitenden
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Altere Mitarbeitende — Erfahrungstrager

Work-Life-Balance ab 55+

> Clusteranalyse zur Identifizierung von MA-Gruppen
(Stellenwert von Freizeit/Familie/Arbeit)

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4 Cluster 5
- - Arbeit
. Familie .. Familie . .
Arbeit . Freizeit . Freizeit
Arbeit Freizeit s
Familie
Freizeit -.94525 -1.17542 62326 .29543 56148
Familie -1.07913 .72139 -1.70041 .50428 . 31169
Arbeit 18125 .24350 -.30048 -1.23341 .56660
(n=404) (n=533) (n=346) (n=587) (n=1103)

Die Mitarbeiter mit ausgewogener Verteilung von Arbeit, Freizeit und
Familie (Cluster 5) leben (subjektiv betrachtet) am gestindesten.

25. November 2011 (Moser/Thom/Bigler/Brunnschweiler 2007: 67) Ciop) 13
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Relativierung des Alters (Erfahrungshintergrund)

,Fur leistungsfdahige und motivierte Mitarbeitende gibt es keine
Patentlésung, dies umso weniger, als dass Alterwerden ein
generationenspezifisches Phdnomen ist. Wenn diejenigen, die
heute 30 Jahre alt sind, 55 werden, bringen sie einen anderen
Rucksack an Lebenserfahrung als die heutigen 55-Jahrigen mit. “

(Albisser 2011: 68)
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Beispiele aus der IOP-Forschung

Generation Y
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Wichtigkeit verschiedener Aspekte bei der Stellenwahl (1. Arbeitgeber)

Arbeitsinhat (N=281) 12

Gutes Arbeitsklima (N=281) 133
Work Life Balance (N=279)
Aus/Weiterbildung (N=281)
Untemehmenskuitur (N=279)
Kamieramoglichkeien (N=279)

Sebststandigke2 (N=278)

Untemehmensimage (N=279)
internat Umfeld (N=278)
Arbeitsort (N=276)

Branchenimage (N=275) I

Oko. Einsteliung (N=278)
Uniemehmensgrosse (N=279)

Titel und Status (N=278)

172
—
_ 1=
&
—
Arbeiiszatgestaltung (N=281) 202
Arbeitsplatzsicherhest (N=277) i 215
Enfidhnung (N=280) 27
Fihrungsssl (N=278) 218

IOP-Studie
Jahr: 2005
Zielgruppe:

sehr wichtig

weder noch

“ 5
volig unwichtig

BWL-Studierende an
der Universitat Bern
Teilnehmerzahl: 281

(vgl. Rizzardi 2005: 73)
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Altersassoziationen
Welche der folgenden Adjektive assoziieren Sie mit
"alt sein”?
5 Legende:
1= gar nicht zutreffend
4.16 2= eher nicht zutreffend
3= indifferent
44 3.79 4= eher zutreffend
3.58 5= sehr zutreffend
3.23
Nennungen pro Adjektiv:
37 N(erfahren) = 290
258 253 248 N(gelassen) = 289
N(langsam) = 287
221 N(miide) = 289
N(schwach) = 289
2 N(stur) = 289
N(tolerant) = 288
N(weise) = 288
1 T T T 1
erfahren gelassen langsam mide  schwach stur tolerant weise
(vgl. Moser/Thom/Schiipbach 2005: 25)
25. November 2011 16
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Beispiele aus der IOP-Forschung
Altere Mitarbeitende: Weiterbildungsbereitschaft

Arbeitsmarktbeteiligung nach Altersgruppen

Auswertung der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE) des
Jahres 2006 bezuglich dem Anteil an Nicht-Erwerbspersonen:

> 60- bis 65-Jahrigen: 47% (Nicht-Erwerbspersonen)
> 55- bis 59-Jahrigen: 20%

> 50- bis 54-Jahrigen: 16%

> 40- bis 49-Jahrigen: 13.5%

> 25- bis 39-Jahrigen: 15.5%

— Arbeitsmarktbeteiligung nimmt mit zunehmendem Alter ab
—» Alarmsignal fiir das Demographiemanagement

(vgl. Egger/Moser/Thom 2008: 16)

25. November 2011 C m)}\) 17
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Beispiele aus der IOP-Forschung

Altere Mitarbeitende: Weiterbildungsbereitschaft

Ursachen fir das vorzeitige Ausscheiden

Bei der Gruppe der 60- bis 65-Jahrigen konnten folgende
Hauptursachen fur das vorzeitige Verlassen des Arbeitsmarktes
identifiziert werden:

> Freiwilliges Ausscheiden (30%)

> Entlassung durch den Arbeitgeber (27%)

> Gesundheitsbedingtes Ausscheiden (23%)

> Demotivation oder schlechte Arbeitsbedingungen (15%)
> Arbeitsunfahigkeit (5%)

—» Vielfacher Handlungsbedarf!

(vgl. Egger/Moser/Thom 2008: 17 f.)
25. November 2011 i{'\z]@i}g‘j\) 18
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Beispiele aus der IOP-Forschung b
Altere Mitarbeitende: Weiterbildungsbereitschaft

Thesen

1.

Weiterbildung wird nach Aussage der Arbeitgeber auch bei alteren
Mitarbeitenden geférdert. Diese Aussage konnte bisher nicht
empirisch belegt werden. (Antwort geméass «sozialer
Erwinschtheit» ?)

2. Systematische Mitarbeiterférderung ist entscheidend fur die
Motivation zur Weiterbildung. Diese nimmt tendenziell mit dem Alter
ab.

3. Die ,altersgerechte Weiterbildung“ wurde sicherlich noch nicht
Uberall optimal ausgestaltet. Sie ist jedoch Voraussetzung fir die
Arbeitsmarktféhigkeit alterer Mitarbeiter.

4. Investitionen in die Weiterbildung &lterer Mitarbeitender lohnen sich
(geringe Fluktuation, Erhaltung der Produktivitat).

5. Nicht alle, die alter als 55 Jahre sind, haben im Beruf dieselben
Bedurfnisse.

25. November 2011 C ]ng) 19
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Fazit

Intergenerative Kooperationsfahigkeit fordern

vy oYy

Das Alter allein kann nicht fir unterschiedliche
Wertorientierungen verantwortlich gemacht werden!

Permanentes Streben nach der effizienten
Zusammenarbeit zwischen jingeren und alteren
Mitarbeitenden

Sorge dafiir tragen, dass Altere gemass eigenem
Lebensentwurf Ianger im Unternehmen bleiben
konnen

Systematik (Integration ins Personalmanagement)
erforderlich: Ansatzpunkte in zahlreichen
Personalfunktionen, z. B. Personalentwicklung,
Personaleinsatz, Personalerhaltung

25. November 2011 Ciop) 20
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(zitierte und ergénzte Quellen)
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