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Der österreichische Fehlzeitenreport – breit ge-
tragen von der Unterstützung durch den Hauptver-
band der österreichischen Sozialversicherungs-
träger, die Wirtschaftskammer Österreich und die
Kammer für Arbeiter und Angestellte – feierte 2017
sein zehnjähriges Jubiläum. Er stellt einen alljährli-
chen Fixpunkt zur fundierten Betrachtung der
krankheitsbedingten Fehlzeiten dar. Im Vergleich
zum Jahr 2015 kam es 2016 in Österreich zu einem
leichten Rückgang der krankheitsbedingten Fehl-
zeiten. Die unselbständig Beschäftigten waren im
Jahresverlauf durchschnittlich 12,5 Tage im Kran-
kenstand, das sind rund 1,3 Prozent weniger 
als 2015 (12,7 Tage). Dieser Wert entspricht einer
Krankenstandsquote von 3,4 Prozent (2015: 3,5
Prozent). 

Kurzkrankenstände steigen, 
machen aber dennoch nur 
8,6 Prozent der Fehlzeiten aus
Begrüßt wurde das Plenum von Direktor Dr. Erich
Schmatzberger (Hauptverband). Im Anschluss re-
ferierte Dr. Thomas Leoni vom Wirtschaftsfor-
schungsinstitut (WIFO) die Hauptergebnisse. Im
langfristigen Vergleich ist das Krankenstandsniveau
in Österreich derzeit niedrig: Die krankheitsbeding-
ten Fehlzeiten erreichten im Jahr 1980 ihren
Höchstwert, damals fielen pro Kopf 17,4 Kranken-
standstage an und die Krankenstandsquote lag bei
4,8 Prozent. In den Jahren 1990 und 2000 waren die
Beschäftigten durchschnittlich 15,2 bzw. 14,4 Tage
krank bzw. als krank gemeldet. Der langjährige
Trend zu einer Verringerung der Krankenstandsfäl-
le sowie zu einer Verkürzung der Dauer der Kran-
kenstände setzte sich auch im Jahr 2016 fort. Kurz-
krankenstände stellen aktuell 40 Prozent aller er-
fassten Krankenstandsfälle dar. Gemessen an der
Summe der Krankenstandstage ist ihr Gewicht aber
gering, sie machen nur 8,6 Prozent aller krankheits-
bedingten Fehlzeiten aus.

Eine gesundheitsförderliche Arbeitswelt
Oberstes gesundheitspolitisches Ziel ist ein längeres
und selbstbestimmtes Leben bei guter Gesundheit.
Eine gesunde Arbeitswelt leistet hier einen wesentli-
chen Beitrag. Zusammen mit den Betrieben setzen
die Sozialversicherung, die Wirtschaftskammer und
die Arbeiterkammer im Rahmen des „Österreichi-
schen Netzwerks für Betriebliche Gesundheitsförde-
rung“ weitreichende Maßnahmen zur Prävention um.
Die Analyse der Fehlzeiten ist dabei ein wichtiger
Ansatzpunkt, um die Präventionsaktivitäten zielge-
richtet noch weiter auszubauen. Gerade wenn es dar-
um geht, ältere Menschen im Erwerbsleben zu hal-
ten, braucht es gemeinsame Anstrengungen der be-
trieblichen Akteure sowie entsprechende Rahmenbe-
dingungen. Die Ergebnisse der diesjährigen Untersu-
chung zeigen, dass der Einsatz von alters- und al-
ternsgerechten Maßnahmen in Unternehmen die Er-
werbsbeteiligung älterer Arbeitnehmer erhöht. Dabei
zeigt der Fehlzeitenreport auf, welche Ansatzpunkte
es national wie international gibt.

„Differenziertes Altern“ 
– die Leistungsfähigkeit verändert sich 
auf vielschichtige Weise
Während bestimmte Fähigkeiten im Schnitt mit dem
Alter zurückgehen, besitzen Ältere in anderen Di-
mensionen der Leistungsfähigkeit einen Vorsprung
gegenüber den Jüngeren. Die neueren Erkenntnisse
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Prozesses bedarf es eines Gesundheitsmanagements,
das die individuelle Gesundheitskompetenz berück-
sichtigt und strukturelle Veränderungen im Hinblick
auf gesundheitsförderliche Arbeitsbedingungen, 
ermöglicht. Ältere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
werden oftmals bei den Themen „Personalent-
wicklung“ und „Qualifizierung“ weniger berück-
sichtigt als jüngere und geraten teils in die „Spezia-
lisierungsfalle“. Eine lebensphasenorientierte Quali-
fizierung und Personalentwicklung muss daher früh-
zeitig und alternsgerecht ansetzen. „Wissen“ ist eine
zentrale Ressource für die Zukunftsfähigkeit eines

der Gerontologie und der Arbeitswissenschaft haben
diesbezüglich ein Modell des „differenzierten Al-
terns“ geprägt, wonach es mit zunehmendem Alter
zu einer Differenzierung von Stärken und Schwä-
chen kommt. Die Leistungsfähigkeit am Arbeitsplatz
nimmt mit zunehmendem Alter also nicht insgesamt
ab, sondern verändert sich in unterschiedlichen Di-
mensionen und in unterschiedlicher Richtung (Dar-
stellung 1).
Daraus folgt, dass es in der Arbeitswelt sowohl Auf-
gaben gibt, die für Ältere schwerer zu bewältigen
sind, als auch solche, die sie besser erledigen können
als jüngere Mitarbeiter. Im Rahmen eines differen-
zierten Alternsmodells umfasst alternsgerechte 
Arbeitsgestaltung sämtliche Maßnahmen, die für den
gesamten Zeitraum der Erwerbsbiografie gesetzt
werden. Die Zielsetzung besteht darin, frühzeitig Ge-
samtstrategien zu entwickeln, die präventiv der Ent-
stehung alterstypischer Defizite entgegenwirken. 
AltersgerechteArbeitsgestaltung dagegen bezeichnet
spezifische Maßnahmen für eine bestimmte Alters-
gruppe.

Lebensphasenorientierte Arbeitswelt
Zur Lösung der etablierten Altersstereotypen und der
Wandlung des Ansatzes vom Defizitmodell hin zur
lebensphasenorientierten und damit differenzierten
Arbeitswelt schlägt Mag. Johanna Schwinger vom
Institut für Gesundheitsförderung und Prävention
(IfGP) Maßnahmen zu sechs Handlungsfeldern vor
(Darstellung 2).
Die Führungskräfte der Zukunft müssen vermehrt
Mitarbeiter in unterschiedlichen Lebensphasen füh-
ren. Der Erhalt von Arbeitsfähigkeit und Gesundheit
gilt dabei als zentrale Führungsaufgabe. Auch bedarf
es einer alter(n)sgerechten Gestaltung und Organisa-
tion. Dies gilt als zentraler Einflussfaktor für die 
Leistungsfähigkeit und die Motivation der Mitarbei-
ter, länger und gesünder im Arbeitsprozess zu blei-
ben, sowie dafür, Fehlbelastungen mit negativen Be-
anspruchungsfolgen zu verhindern. Gesundheit und
das persönliche Wohlbefinden sind grundlegende
Bausteine, die gelegt sein müssen, um bis ins hohe
Alter arbeitsfähig zu bleiben. Zur Gestaltung dieses ©
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Rahmenbedingungen und Maßnahmen im Betrieb
positiv beeinflusst werden kann. Die Studienergeb-
nisse belegen, dass eine Anpassung der Arbeitsan-
forderungen und eine spezielle Ausstattung der 
Arbeitsplätze älterer Arbeitnehmer mit signifikan-
ten Produktivitätssteigerungen verbunden sind.
Darstellung 3 führt potenzielle Kernelemente zur
Gestaltung einer alter(n)sgerechten Arbeitswelt 
an.

Gesunde und sichere Arbeitsplätze 
als Motor des wirtschaftlichen 
Erfolgs
Die menschengerechte Arbeitsgestaltung für alle 
Altersgruppen ist der Schlüssel zu einer gesunden,
sicheren und alter(n)sgerechten Arbeitswelt. Das
zeigt der Fehlzeitenreport 2017 des WIFO, der da-
bei – einmal mehr – auf gesicherte arbeitswissen-
schaftliche Erkenntnisse verweist. Gerade wenn es
darum geht ältere Menschen im Erwerbsleben zu
halten, braucht es gemeinsame Anstrengungen aller
Akteure und Rahmenbedingungen, die eine breite
Umsetzung solcher Erkenntnisse ermöglichen. 
Viele Betriebe wissen bereits um den Mehrwert von 
Investitionen in diesem Bereich und zahlreiche gu-
te Beispiele machen Schule. Vor dem Hintergrund 
des Modells des „differenzierten Alterns“ müs-
sen schließlich sämtliche Maßnahmen reflektiert
werden, die im Kontext der betrieblichen und 
politischen Rahmenbedingungen ergriffen und da-
mit verantwortet werden. Als künftiges Schwer-
punktthema des österreichischen Fehlzeitenreports
könnte eine Betrachtung neuer Arbeitsmodelle 
aufzeigen, wie zielgerichtet und effektiv diese den
beschriebenen Anforderungen gerecht werden 
können.

Der Fehlzeitenreport und die Präsentationen mit
den Hauptergebnissen können unter folgendem
Link heruntergeladen werden: 
www.hauptverband.at/fehlzeitenreport
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Unternehmens. Hier gilt es, Wege zu finden, um be-
stehendes Wissen optimal einzusetzen und Wissens-
verlust zu vermeiden. Am österreichischen Arbeits-
markt steht eine zunehmende Zahl älterer Menschen
einer abnehmenden Zahl jüngerer Menschen gegen-
über. Die (Personal-)Politik muss hier schließlich in-
dividuelle Lösungen finden.

Kernelemente zur Gestaltung einer
alter(n)sgerechten Arbeitswelt
Aus internationalen Forschungsarbeiten geht her-
vor, dass die Produktivität der (älteren) Belegschaft 
keine fixe Größe ist, sondern durch spezifische


