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,Pensionsreform ohne Arbeitslebensreform geht nicht.”
Prof. J.llmarinen, FIOH Helsinki,
AUVA-Veranstaltung im September 2003

Ausgangslage

1.1.1 Politische Zielvorgaben: Arbeiten bis zur Regelpension

Der prognostizierte demografische Wandel stellt in Kurze die Wonhlfahrts-
systeme vor Finanzierungsprobleme und mittelfristig die Wirtschaft vor
Personalrekrutierungsschwierigkeiten. Bei bestimmten Qualifikationen wie
z. B. Mechatronik gibt es diese Engpasse schon jetzt. Mit politischen
Reformen wie in den Landern der Europaischen Union (EU) soll
gegengesteuert werden: Bis zum Jahr 2010 sollen in der EU die Halfte der
55- bis 64-jahrigen erwerbstatig sein. Derzeit liegt der Beschaftigungs-
Anteil dieser Altersgruppe in Osterreich noch unter 30 Prozent.

Zur Pensionssicherung werden Frihverrentungsmdoglichkeiten einge-
schrankt; die Arbeitslebenszeiten werden entsprechend verlangert. Die
groldten Anteile an der heutigen Erwerbsbevolkerung haben die
Altergruppen 30- bis 39-jahrigen und 40- bis 50-jahrigen. Sie werden in
den nachsten Dekaden - entsprechend gealtert — das Gros der
Belegschaften ausmachen: Ab 2009 werden die Uber 50-jahrigen die
groldte Gruppe der Beschaftigten in der &sterreichischen Wirtschaft
darstellen. Damit entstehen neue Herausforderungen fur den einzelnen
Beschaftigten, die Unternehmen und die Volkswirtschaft: Was kénnen wir
gemeinsam tun, damit Mann und Frau gesund und gern langer als bisher
arbeiten kbnnen?

1.1.2 Altern: Wandel menschlicher Potenziale wahrend des
Arbeitslebens

Altern bedeutet Auf-, Um- und Abbau verschiedener funktioneller
Kapazitaten z.T. zum selben Zeitpunkt. Untersuchungen (Daten von
Nathan W. Shock, zitiert nach v. HAHN, 1998, 8 f.) zeigen, dass
physiologische Parameter des menschlichen Kérpers mit dem Alter sinken.
Zum Beispiel betragt im Durchschnitt die Gesamt-Muskelleistung eines
etwa 65-jahrigen Mannes etwa 75 % von der gleichen Funktionskapazitat
eines 30-jahrigen. Die korperlichen Leistungsfahigkeiten verandern sich
nicht im gleichen MaRe oder linear. So verringert sich die
Nervenleitungsgeschwindigkeit wesentlich  weniger:  Durchschnittlich
betragt die Nervenleitungsgeschwindigkeit eines 65-jahrigen Mannes
etwas uber 90 % der eines 30-jahrigen. Gleichzeitig werden diese Risiko-
Konstellationen fir Beeintrachtigungen oder Erkrankungen oftmals
gemildert durch hohere seelische und soziale Leistungsreserven und
insbesondere durch ein breites Erfahrungswissen alterer Arbeitender.
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In eigenen Untersuchungen stellten wir in der ambulanten Pflege fest (vgl.
www.piza.org), dass die Mitarbeiterinnengruppe bis zum 30. Lebensjahr
nicht die durchschnittlich héchste Arbeitsbewaltigungsfahigkeit aufwies.
Hohe soziale Arbeitsanforderungen in dem Mensch-zu-Mensch-Beruf, die
man alleine meistern muss, und/oder spezifische Arbeitsbedingungen wie
z. B. Wochenendarbeiten oder geteilte Dienste koénnen auch die
Leistungskapazitaten Jingerer mangels ausreichendem Erfahrungswissen
uberfordern.

Das letzte Beispiel zeigt eindriicklich, dass Alterwerden nicht bedeutet,
dass Leistungsminderungen eintreten. Mit zunehmenden Alter und
wachsender Erfahrung verlieren zwar die physische Kraft, die Ab-
straktionsfahigkeit und die Risikobereitschaft an Gewicht. Die fur den
Arbeitseinsatz ebenso wichtigen Eigenschaften wie Begabung, Intelligenz,
Fahigkeit zum gezielten Handeln und zur Kooperation sind nicht
altersabhangig. Im Laufe des Arbeitslebens mit konkreten Erfahrungen
entwickeln/vervollkommnen sich hingegen Qualitats- und Verantwortungs-
bewusstsein, Urteilsfahigkeit und Selbstandigkeit ebenso wie Kompetenz
zur Anleitung anderer. Langzeituntersuchungen in Finnland weisen
folgende Arbeitspotenziale alterer Beschaftigter nach (ILMARINEN &
TEMPEL, 2002, 204):

Weisheit und Lebenserfahrung

Bessere Kontrolle der eigenen Lebenssituation
Scharfe Auffassungsgabe

Starkeres Engagement bei der Arbeit

Fahigkeit, Uber eine Angelegenheit sorgfaltig nachzudenken
Hoheres Vertrauen in Arbeitgeber bzw. Vorgesetzte
Logisches Denkvermogen

Weniger Fehlzeiten bei der Arbeit’

Fahigkeit, komplexe Zusammenhange zu verstehen
Grolkere Arbeitserfahrung

Hohere Motivation, zu lernen.

Eine gut erforschte und nachvollziehbare arbeitswissenschaftliche
Erkenntnis ist, dass eine erhohte bzw. langandauernde korperliche
Belastung zu vorzeitigem Verschleil® funktioneller Kapazitaten fihren kann.
Finnische Langsschnitt-Untersuchungen warnen davor, dass es ab dem
45. Lebensjahr zu einer dramatischen Abnahme der Leistungsfahigkeit des
Herzkreislauf-Systems und des Muskel-Skelett-Apparats kommen kann,
wenn keine vorbeugenden MalRRnahmen durchgefihrt werden (vgl.
ILMARINEN et al., 1991 und NYGARD et al., 1991). Zur Vorbeugung z&hlt
neben personlicher Gesundheitsvorsorge die Anpassung der Arbeits-
anforderungen an gewandelte funktionelle Kapazitaten der Beschaftigten.
Wenn korperliche Arbeitsbelastungen unverandert bleiben, dann ver-
kleinern sich Leistungsreserven und die Wahrscheinlichkeit ist grol3, dass
»,nach dem 50. Lebensjahr diese Reserven dann nicht mehr ausreichend

! Weniger Krankenstandsfalle; ggf. ist das Krankenstandsvolumen gréB3er. Die Arbeitsunfallstatistik
weist eine geringere Arbeitsunfallrate flr Altere aus; die Wahrscheinlichkeit, einen Unfall mit todlichen
Folgen zu erleiden, ist bei Alteren erhoht (vgl. EUROPEAN COMMISSION / EUROSTAT, 2003, 35).
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sind fur eine komplette Erholung vor dem nachsten Arbeitstag. In diesem
Fall schneiden sich die individuelle Leistungsfahigkeitskurve und die
Arbeitsbelastungskurve mit den dann bekannten negativen Folgen. Als
Folge davon werden viele altere Erwerbstatige aus dem Arbeitsleben
verdrangt.“ (ILMARINEN, 1995, 19).

Diese wissenschaftlichen Hinweise untermauern, dass der Appell der
Politik an die Erwerbstatigen, langer zu arbeiten, nicht eine Frage des
~Wollens“, sondern eine Frage des ,Kénnen-Diirfens” ist. So werden heute
stark koOrperlich (bzw. seelisch) Arbeitende nicht aufgrund der
Pensionsreform spontan gestinder, vielmehr braucht es - nun umso mehr —
eine entlang dem Lebenslauf gestaltete Arbeitswelt zur Erhaltung von
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit von Jungen und Alten.

»Alternsgerechte Arbeitskarrieren®

Zur Aufgabenstellung im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft
,2Arbeitsfahigkeit erhalten” gehorte die Entwicklung und Erprobung eines
betrieblichen Ldsungsansatzes fur alterns- und gesundheitsgerechtes
Arbeiten in kleinen und mittelgroRen Unternehmen (KMU). Weiter sollten
die erarbeiteten Werkzeuge zur Einfihrung und betrieblichen Umsetzung
fur Praventionsberaterlnnen (u.a. aus dem Bereich des umfassenden
Arbeits- und Gesundheitsschutzes) standardisiert werden. Im Rahmen von
Schulungen konnen nun Multiplikatorlnnen und Beraterlnnen den
Gestaltungsansatz und diese Werkzeuge kennen lernen.

Ein Uberblick tber Strategien zur aktiven Erhaltung und Férderung der
Arbeitsbewaltigung bis ins hohere Berufsalter lasst sich in betriebliche
Aktionsstrange zusammenfassen:

1. alters- oder kapazititsgerechte Arbeits(platz)gestaltung, die
(,oarrierefreies) Arbeiten auch mit gewandelter Arbeitskapazitat
ermdglicht, und

2. alternsgerechte Organisation horizontaler Berufsverldufe
(,alternsgerechte Arbeitskarrieren®), die systematisch Belastungs-
wechsel zur Erhaltung der Arbeitsbewaltigung und der Gesundheit
uber das gesamte Berufsleben hinweg bietet und ermoglicht.

Weitere Saulen sind:

3. gesundheits- und alternssensible (Betriebs- und Personal-)
Fiihrung, die einerseits erforderliche Entscheidungen flr
alter(n)sgerechte Programme und betriebliche Gesundheitsforderung
trifft und andererseits selbst ein offenes Ohr fur die individuellen
Belange der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hat.

4. Akzeptanz von Seiten der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer, um
einerseits selbst persénlichen Gesundheitsschutz zu betreiben
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bzw. die Angebote der betrieblichen Gesundheitsférderung und
des Gesundheitsschutzes wahrzunehmen.

Im Betriebsalltag wird es sich oftmals um parallele Ansatze fur aktives
Altern in der Arbeit handeln.

Ein Vorteil des Modells ,alternsgerechter horizontaler Berufsverlaufe® liegt
in der kompensatorischen Handlungsalternative, wenn bestimmte
Arbeitsbereiche trotz ergonomischer Mallnahmen korperlich oder seelisch
beanspruchend bleiben und nur zeitlich begrenzt gesundheitsgerecht
bewaltigt werden konnen.

MORSCHHAUSER (1999) fasst diese alterskritischen Arbeitsanfor-
derungen wie folgt zusammen:

Heben und Tragen von Lasten,
Zwangshaltungen, einseitige belastende
Tatigkeiten, kurzzyklische Tatigkeiten
Hitze, Larm, schlechte
Beleuchtungsverhaltnisse

Taktgebundene Arbeit, Zeitdruck

Leistungsvorgaben
Schicht- und Nachtarbeit Arbeitsrhythmus gegen die ,innere Uhr’,
soziale Beeintrachtigungen

Hohe psychische Belastungen | Daueraufmerksamkeit, Stress

Kérperlich anstrengende
Arbeiten

Arbeitsumgebungsbelastungen

Hohe / starre

Treten diese Merkmale systematisch, ggf. kombiniert und tber langere Zeit
bei Arbeiten auf und sofern die Risikofaktoren nicht verandert werden
konnen, gilt fur die Ausubung dieser Arbeitstatigkeiten aus gesundheits-
und arbeitswissenschaftlicher Sicht eine ,begrenzte Tatigkeitsdauer*
(BEHRENS, 1994).

Die negativen Folgen eines nicht ausreichenden Praventionsansatzes in
Arbeitsbereichen mit alterskritischen Tatigkeiten und damit ,begrenzter
Tatigkeitsdauer® lasst sich in der Studie ,Schwerarbeit — Schwerpunkt Bau®

(KRENN & VOGT, 2004) im Auftrag der Kammer fur Arbeiter und

Angestellte Osterreich und der Gewerkschaft Bau Holz nachvollziehen:

o Dauernd hohe Arbeitsbelastungen fuhren zu hohen Invaliditatsraten:
z. B. 60 % der Pensionszugange im Bau erfolgen aus Gesund-
heitsgrinden

o Die Mortalitatsrate mannlicher Arbeiter mit Invaliditatspension ist bei
66-70jahrigen um 70 % hoher als bei Alterspensionisten (2002).

e  Spater Berufswechsel erst in hoherem Berufsalter (50+) flhrt heute
zu hoherem Langzeitarbeitslosigkeitsrisiko.

Zu alterskritischen Tatigkeiten, die ggf. aufgrund betrieblicher Prozesse
nicht ersetzt werden konnen, zahlen z. B. Wechsel- und Nachtschicht-
arbeit, Arbeiten in schwierigen Korperhaltungen (z. B. bei der Instand-
haltung), Hitze- und Kaltearbeiten oder schweres Arbeiten im Freien (z. B.
Dachdecken), aber auch spezifische emotionale Dienstleistungsarbeiten
(Pflege, Sicherheitsdienst) u. a. m.
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Im Sinne dieser Uberlegungen sind die Praventionsziele ,Alternsgerechter

Arbeitskarrieren®:

e  Vorbeugung von Gesundheitsgefahrdungen durch Belastungswechsel
im Rahmen des Berufslebens,

o Gesundheitsforderung durch betriebliche und Uberbetriebliche Ent-
wicklungsperspektiven,

e Verhitung alterstypischer Arbeitsbewaltigungs-Schwierigkeiten auf-
grund geringerer korperlicher Kapazitaten und Beschaftigungs-
problemen im Betrieb und am Arbeitsmarkt.

Der Losungsansatz ,Alternsgerechte Arbeitskarrieren“ geht konform mit
der Empfehlung der Europaischen Kommission nach einem ,prédventiven,
auf Mobilisierung des gesamten Potenzials aller Altersgruppen in einem
Lebenszyklusperspektive basierenden Ansatz“ (KOM, 2004, 4), um durch
betriebliche Laufbahngestaltung und Weiterbildung Alternativen zur
~>chwerarbeits-Sackgasse* zu eroffnen.

Zusammenfassend verstehen wir unter ,Alternsgerechten Arbeitskarrieren®

eine systematische Laufbahnplanung

e zum betrieblichen (flexibel qualifizierte Mitarbeiterinnen) und persén-
lichen Wohle (Erhaltung der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit und Gesund-
heitsférderung durch Persdnlichkeitsentwicklung)

e unter Berlcksichtigung alterstypischer Arbeits- und Beschaftigungs-
fahigkeiten und Stérken

e vorrangig durch horizontale oder diagonale Berufsverlaufe.

Wissenschaftliche und praktische Grundlagen

Die gesellschaftlichen und wissenschaftlichen Diskussionen zur Erhaltung
und Fdrderung der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit haben weit reichende
Erkenntnisse gebracht. Die Umsetzung von Fordermodellen und
Arbeitsweltreformen hinkt aber noch deutlich nach. Die wirtschaftlichen
Wahlmoglichkeiten zur Losung der anstehenden Probleme werden
uberwiegend noch in Rationalisierungen, Betriebsverlagerungen und in
dem grolRen Arbeitskrafteangebot am Arbeitsmarkt gesehen. Einzelne
Beschaftigte hoffen noch auf individuelle Wahlmaoglichkeiten wahrend der
Ubergangszeit bis zur Abschaffung der Friihverrentung oder auf
besondere Ausstiegsszenarien aufgrund von gesundheitlichen Problemen,
Berufsunfahigkeit und Ausnahmeregelungen wegen Schwerstarbeit.

Auler in der Politik, bei Interessensvertretungen und in der Forschung gibt
es heute keine von breiten Bevoélkerungsschichten getragene Initiative fur
ein gesundes, erfulltes und langes Arbeiten. Es fehlen die Akteure, um die
es eigentlich geht: Unternehmer, Fuhrungskrafte, Beschaftigte und
Betriebsrate.

Wie kann nun Préventionsberatung bei der Bewéltigung dieser
Herausforderung helfen? Aus unserer Sicht liegen sowohl die Grundlagen
zum Verstandnis der Zusammenhange von ,Alter — Arbeit — Gesundheit*
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und zur Foérderung von Arbeitsbewaltigungsfahigkeit als auch Mess-
Instrumente vor. Handlungsbedarf besteht in der Entwicklung und Adaption
von Einfuhrungs- und Umsetzungsinstrumenten. Dieser Aufgaben und der
Entwicklung und Erprobung eines Beratungsansatzes widmete sich im
Besonderen das erwahnte EQUAL-Projekt.

Der Beratungsansatz und das betriebliche Vorgehen zur Einfuhrung
LAlternsgerechter Arbeitskarrieren® verfolgen eine (Arbeits-)
Organisationsentwicklung. Sie beziehen sich ausdricklich auf anerkannte
Modelle zur Erhaltung der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit.

1.3.1 Konzept der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit

Finnland hat einen Forschungs- und Erfahrungs-Vorsprung: Seit den 80er
Jahren arbeitet das Finnish Institute of Occupational Health (FIOH) am
Fordermodell der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit. Darunter wird das
.Potenzial eines Menschen (verstanden) ..., eine gegebene Aufgabe zu
einem gegebenen Zeitpunkt zu bewaltigen. Dabei muss die Entwicklung
der individuellen funktionellen Kapazitat in Verhaltnis zur Arbeitsanfor-
derung gesetzt werden. Beide Grof3en konnen sich verandern und mussen
ggf. alters- und alternsadaquat gestaltet werden® (ILMARINEN & TEMPEL,
2002). Damit verfugt die Arbeitsforschung allgemein Uber ein komplexes
Verstandnis der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit. Das ermaoglicht Initiativen
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und des Arbeitsfahigkeitsstatus
der Beschaftigten.

Zur Veranschaulichung der Zusammenhange hat das FIOH das Bild des
,Hauses der Arbeitsfahigkeit (ILMARINEN & TEMPEL, 2002a) gewahlt.
Die vier konstituierenden ,Stockwerke“ haben Einfluss auf die
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit bzw. die ausgewogene Ordnung und
Starkung dieser Ebenen sind gleichzeitig die Interventionsebenen zur
Forderung und Erhaltung der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit.

Abbildung 1: ,Haus der Arbeitsfahigkeit®

Gesellschaft

Kompetenz
nisse  Fahia

Gesundheit

nktionelle Kapazitat
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Diesbezlgliche MaRnahmen sind ggf. in jedem Unternehmen ent-
sprechend der Ausgangssituation anders zu setzen und zu gewichten. In
mehreren Praxisprogrammen (vgl. ILMARINEN & TEMPEL, 2002)
bewahrten sich Malnahmen auf vier Ebenen:

e  Arbeits- & Gesundheitsschutz (einschliel3lich Ergonomie und
Arbeitshygiene)

o Unternehmenskultur (Anerkennung, soziale Unterstitzung,
Kommunikation, ...)

o Individuelles Verhalten (Verhaltenspravention wie etwa gesunde
Ernahrung, Bewegung, ...)

o Individuelle, professionelle Kompetenzen (lebenslanges Lernen,
Qualifizierung, Arbeitseinsatz entsprechend des Erfahrungswissens,

).

Work Ability Index Darlber hinaus liegt ein spezielles Gefahrdungsbeurteilungs-Instrument
vor, das fruhzeitig eine Nicht-Passung von Arbeitsanforderungen und
individuellen funktionellen Kapazitaten identifiziert. Die Vorhersagekraft
dieses Instruments ,Work Ability Index” (Arbeitsbewaltigungs-Index, ABI)
(TUOMI, et al. 2002) in Bezug auf drohende Gesundheitsbeeintrach-
tigungen bis hin zu Erwerbsunfahigkeit ermoglicht Pravention. Die
Wirksamkeit des Vier-Ebenen-Interventionsmodells zur Erhaltung und
Forderung von Arbeitsbewaltigungsfahigkeit ist wissenschaftlich belegt.
Der Arbeitsbewaltigungs-Index eignet sich in weiterer Folge zur
Wirksamkeitstuberpriafung von getroffenen Mal3nahmen.

1.3.2 Basismodell "Alternsgerechte Arbeitskarrieren"

Alternsgerechte Das Konzept ,Alternsgerechter Arbeitskarrieren® versucht, proaktiv
Berufsverliufe Benachteiligungen bei gewandelter Arbeitskapazitdt vorzubeugen. Es
beruht auf einem von A. Frevel erprobten Modell ,alternsgerechter
Berufsverlaufe®, das darauf aufbaut,
e .einerseits durch gezielten Arbeitsplatzwechsel und  damit
Veranderungen in den Belastungs- und Anforderungssituationen ein
,Mitaltern® der Arbeitsbedingungen zu erreichen und
e andererseits die Beschaftigten durch Lernen (von der Anpass-
qualifizierung bis zur erfahrungsgeleiteten Kompensation alterns-
bedingter Leistungsveranderungen) an gewandelte Arbeitsbedingungen
und -anforderungen an(zu)passen.” (FREVEL, 1997)

Berufsverlaufs- In einem beteiligungsorientierten Prozess mit den Beschaftigten und

modell FUhrungskraften wird ein Berufsverlaufs-Modell entworfen, das die
Arbeitstatigkeiten nach Gesundheits- bzw. Arbeitsbewaltigungskriterien
beurteilt (Basis konnen die Vorarbeiten im Rahmen der Arbeits-
platzevaluierung, ASchG § 4 darstellen). Als Ergebnis dieser Arbeitsplatz-
Einschatzungen werden vier Kategorien von Arbeitsplatz-Typen gebildet.
Arbeitsplatze, die fur

o den Einstieg (beschrankte Dauer der Einarbeitung)
e den Umstieg (fur Belastungswechsel) und/oder die horizontale oder
vertikale Weiterentwicklung
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e ein Verweilen (unbeschrankte Tatigkeitsdauer, alternsgerecht) oder
e den Ausstieg (hdherqualifiziert, altersgerecht)

geeignet sind. Die Zuordnung der Arbeitsplatztypen ist die entscheidende
Voraussetzung dafir, dass idealtypische Berufsverlaufe und Karriere-
muster fur Mitarbeiterinnen definiert werden kdnnen.

In Deutschland wurden im Rahmen des Forderprogramms ,demotrans®
ebenfalls Laufbahngestaltungsprogramme in kleinen Unternehmen erprobt
(vgl. PACKEBUSCH & WEBER, 2000).

Ausblick fiir eine nachhaltige Umsetzung

1.4.1 Fur welche Unternehmen ist dieses Modell geeignet?

Aufgrund der Erprobung kann mit Sicherheit gesagt werden, dass es fur
alle Unternehmen - unabhangig von Grdle und Branche - geeignet ist, die
etwa 10-15 Arbeitstatigkeiten (Stellenbeschreibungen) im Unternehmen
aufweisen. Diese Ausgangsbedingungen finden sich im Grof3en und
Ganzen in Unternehmen zwischen 30 und 250 Mitarbeiterinnen (KMU).
Bei groRen Unternehmen werden wahrscheinlich Subeinheiten in dieser
GroRenordnung feststellbar sein bzw. kleinere Subeinheiten eines grofien
Unternehmens lassen sich evtl. problemlos in einen
Personalentwicklungsverbund zusammenfuhren.

Kleinstunternehmen (in unserem Fall unter 30 MA) mussten/kénnten in
einem Verbund (innerhalb der Branche oder in der Wertschopfungskette,
im Zuliefer- und Kunden-Cluster, oder in der Region) fur Personal-
entwicklungskooperationen zusammengefuhrt werden.

1.4.2 Praventionsfachleute und Alternsmanagement

Betriebe sind zum betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz ver-
pflichtet. Hier liegt eine inhaltliche und kostenbewusste Synergie flr
Alternsmanagement und fur praventive Erhaltung der Arbeits-
bewaltigungsfahigkeit der Beschaftigten genauso wie fur spezifische
altersbezogene Unfallverhutung. Praventivfachkrafte aus Arbeitsmedizin,
Sicherheitstechnik und Arbeitspsychologie wie auch die AUVA-sicher-
Fachleute konnen Multiplikatorlnnen fir das Thema ,Aktives, sicheres und
gesundes Altern im Betrieb” werden. Aus unserer Sicht kann es (nur) mit
dieser gro3en Gruppe an Multiplikatorinnen gelingen, die Gsterreichischen
Betriebe (Unternehmerinnen und verantwortliche Beauftragte des
Arbeitgebers), die Betriebsratinnen und die Beschaftigten fur das Thema
zu sensibilisieren als einen ersten Schritt in die eigenstandige betriebliche
Entwicklung altersgerechter Arbeitsgestaltung und alternsgerechter
Arbeitsorganisation.

Die europaische Strategievorgabe zur Erhéhung der Beschaftigungsquote
alterer Arbeitskrafte wird nur mit umfassenden Praventionsmal3nahmen im
Arbeitsleben und bei Ausschopfung der vorhandenen Praventions-
infrastruktur in und um Betriebe moglich werden. Eine strategische
Partnerin ist damit die AUVA fur die Klein(st)betriebe und die offentlichen
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wie privaten Praventionsdienstleisterinnen. Der halbe Wege dazu wird
schon durch den gesetzlichen Arbeits- und Gesundheitsschutz gegangen.
Es ist daher sinnvoll, auf diesen Vorgaben des Arbeitsschutzes flr
betriebliches Altersmanagement aufzubauen:

e ASchG § 3 (1) ... AG haben die zum Schutz des Lebens, der
Gesundheit und der Sittlichkeit erforderlichen Mallnahmen zu treffen,
einschlieBlich der MalBnahmen zur Verhutung arbeitsbedingter
Gefahren, .....

e ASchG § 4 (2) Bei der Ermittlung und Beurteilung der Gefahren sind
auch besonders gefahrdete und schutzbedurftige Arbeithnehmer zu
berlcksichtigen. ....

e  ASchG § 6 (1) Arbeitgeber haben bei der Ubertragung von Aufgaben
an AN deren Eignung in Bezug auf Sicherheit und Gesundheit zu
berticksichtigen. Dabei ist insbesondere auf Konstitution und
Korperkrafte, Alter und Qualifikation Rucksicht zu nehmen.
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»Alternsgerechte Arbeitskarrieren* in 10 Schritten

Das Vorgehen umfasst folgende Schritte:

Akteurlnnen

1. |Sensibilisierung des Unternehmens fr Praventionsberaterin
Gesundheits- und Alternsfragen

2. |Betriebliche Steuerungsgruppe einrichten Praventionsberaterin

3. | Gesundheitsbezogene Arbeitsanalysen Praventionsberaterin
durchfiihren

4. |Arbeitsplatzlandkarte mit Berufsverlaufen Praventionsberaterin
erstellen

5. | Partizipative Mitarbeiterinnen-Workshops Praventionsberaterin
durchflhren

6. |Unternehmensentscheidung Uber das weitere Flhrung
Vorgehen und Information der Belegschaft

7. | Mitarbeiterlnnen-Gesprache zur (horizontalen) Flhrung
Karriereplanung

8. | Arbeitsbewaltigungs-Coaching mit Praventionsberaterin
Unterstutzung von Arbeitsmedizin und
Arbeitspsychologie

9. |Lernforderliches Arbeiten und Weiterbildung Flhrung

10. | Wirkungsuberprifung innerbetrieblich

Die Schritte im einzelnen:

1.

Sensibilisierung fiir das Thema - Unterstutzung bei der Ent-
scheidungsfindung — Auftragsabklarung

Unternehmensleitung und Belegschaftsvertretung werden anhand
betriebsspezifischer Daten Uber die gegenwartige und zukunftige
demografische Entwicklung und die daraus resultierenden Aus-
wirkungen fur das Thema gesundes Altern im Betrieb sensibilisiert.
Die innerbetriebliche Besprechung bzw. Veranstaltung dient der
Entscheidungsfindung. Dafur werden einschlagige Informationen,
Betriebsdaten und Gestaltungsoptionen aufbereitet und zur Dis-
kussion gestellt.

Einrichtung einer Steuerungsgruppe

Eine Kernsteuerungsgruppe (Verantwortlicher der Betriebsleitung,
Personalverantwortlicher, Belegschaftsvertretung und Beraterlnnen)
hat die Aufgabe der gemeinsamen Abklarung der Projektschritte.
Daruber hinaus wird ein erweiteter Steuerungskreis mit allen
betroffenen Fihrungskraften benannt, der vor der Beschlussfassung
des konkreten Betriebsmodells einberufen und informiert wird.

13
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3. Durchfuhrung von Arbeitsanalysen
Um eine betriebliche Planungsgrundlage zu schaffen, ist die nachste
Aufgabe, gesundheitsbezogene Arbeitsanalysen durchzufihren, die
einerseits aus der Analyse und Auswertung unternehmensspezi-
fischer Dokumente und andererseits aus Arbeitsanalysen und Mit-
arbeiterlnnenbefragungen bestehen.
Ein grobes Bewertungsraster ermdglicht die Einteilung der Arbeits-
tatigkeiten nach gesundheitsbezogenen Kriterien der Arbeitsbe-
waltigungsfahigkeit und Personlichkeitsforderlichkeit.

4. Erarbeitung eines Prototyps der Arbeitsplatzlandkarte

Aus den Ergebnissen der gesundheitsbezogenen Arbeitsanalysen
entsteht ein Prototyp der betrieblichen Arbeitsplatzlandkarte. Die Ar-
beitstatigkeiten werden den Arbeitsplatztypen (nach Frevel) zuge-
ordnet. In einem Uberblicksbild werden die unterschiedlichen Arbeits-
platze mit entsprechenden Symbolen gekennzeichnet und mdgliche
Berufsverlaufe sichtbar gemacht. Diese Ergebnisse werden in einer
erweiterten Steuerungsgruppensitzung prasentiert und diskutiert.

5. Einbindung der Mitarbeiterinnen — Vertrauen schaffen

Um die Zielgruppen aktiv in die betrieblichen Entscheidungen einzu-
binden, Vertrauen zu schaffen und passende Losungen zu finden,
werden partizipative Mitarbeiterinnen-Workshops durchgefuihrt. Hier-
bei beteiligen sich stellvertretend Mitarbeiterlnnen aus allen Arbeits-
bereichen, um die betriebliche Arbeitsplatzlandkarte zu validieren.
Aus den Workshops entsteht schlieRlich die betriebliche Arbeits-
platzlandkarte mit — nach betrieblicher Mdglichkeit umsetzbaren —
horizontalen oder diagonalen Berufsverlaufen.

6. Unternehmensentscheidung und Mitarbeiterinnen-Information
In einer Steuerungsgruppensitzung werden die endgultigen Er-
gebnisse der Arbeitslandkarte und ein betriebsspezifisches Stufen-
modell der Einfihrung prasentiert. Das Stufenmodell der Einflhrung
sieht meist drei Zielgruppen vor:

A) Die Beschaftigtengruppe der Uber 55-jahrigen mit dem Ziel,
diese in den Jahren bis zum regularen Pensionsantritt durch
Entlastungsangebote in ihrer Arbeitsbewaltigungsfahigkeit zu
unterstutzen.

B) Die Beschaftigtengruppe der 45- bis 55jahrigen als Pilotgruppe
fur das Angebot ,Alternsgerechter Arbeitskarrieren® mit
entsprechender Qualifizierung.

C) Erst bei erfolgreicher Umsetzung und Akzeptanz des Betriebs-
modells ,Alternsgerechter Arbeitskarrieren“ in der Pilotgruppe
sollte dann die dritte Zielgruppe einbezogen werden. Hier
handelt es sich um alle Beschaftigten — von der/vom jungsten
Mitarbeiterln bzw. ab dem ersten Arbeitstag im Unternehmen.

7. ,Anerkennende Entwicklungsgesprache*

Regelmalig (empfohlen einmal jahrlich) sollen die Zielgruppen die
Chance haben, in Form von Mitarbeiterinnengesprachen ihre indivi-

14
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duellen horizontalen Karrieremoglichkeiten mit ihrer unmittelbaren
FUhrungskraft zu besprechen und zu planen.

Arbeitsbewailtigungs-Coaching
Zusatzlich sollte den Beschaftigten als Hilfe bei der persoénlichen Ent-

scheidungsfindung ein individuelles Arbeitsbewaltigungs-Coaching,
das von Arbeitsmedizinerinnen und/oder Arbeitspsychologlnnen
durchgefuhrt wird, angeboten werden. Hierbei kann der ,Arbeits-
bewaltigungs-Index” (ABI) eingesetzt werden.

Job Rotation und Weiterbildungsplanung

Die Anregungen der Arbeitskrafte und betriebliche Qualifikationserfor-
dernisse flieken in Weiterbildungsprogramme und Programme flr
lernforderliches Arbeiten ein.

Wirkungsuberprufung

Letztendlich ist bei jedem Projekt bzw. Modell nach einer Ein-

fuhrungsphase eine Evaluation wichtig, um die Zielerreichung messen

zu koénnen. Dann kann eruiert werden, ob mit den gesetzten
MalRnahmen der gewunschte Erfolg erreicht werden konnte oder ob
ein Re-Design durchgefiihrt werden muss.

2.2 Bearbeitung einer Anfrage
Empfehlung fir das Vorgehen: Kommerzielles Angebot fur ein inner-
betriebliches Orientierungsgesprach, das ca. 2 Stunden dauert, Basis-
informationen anfordern fur die Vorbereitung.
2.2.1 Was muss das Unternehmen investieren?
Im Folgenden finden sich die externen Beratungsbausteine mit einer
groben Zeitaufwandschatzung:
Mindest-
Menschstunden
Orientierungsgesprach im Unternehmen 2
Moderation von und Beratung in Projektsteuerungssitzung 6
Arbeitsbewaltigungsbezogene Arbeitsanalysen 2
(pro Arbeitsplatz)
Auswertung der Analysen und erster Entwurf der 1
Arbeitsplatzlandkarte (pro Arbeitsplatz)
Mitarbeiterlnnen-Workshops 4
(pro Workshop)
Erarbeitung des Vorschlages flir das betriebliche Aktionsprogramm 4
Zusatzliche Beratungs- bzw. Trainingsbausteine im Betrieb fir (jeweils pro
betriebliche Akteurlnnen: Workshop)
¢ Gesundheitsbezogene Entwicklungsgesprache durch 4
Flhrungskrafte
o Weiterbildungs- und Job-Rotationsplan 2
e Persdnliches Arbeitsbewaltigungs-Coaching durch 4
Arbeitsmedizinerin/Arbeitspsychologin des Betriebes

s
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3.1 Orientierungsgesprach im Unternehmen

Teilnehmerinnen (empfohlen): Entscheidungstragerinnen (Unternehmerin
oder/und Vorstandsvertretung, Betriebsleitung, Personalverantwortliche)
und Arbeitnehmerinnen-/Personalvertretung

Ziel: Herstellen einer gemeinsamen Entscheidungsgrundlage auf Basis von
Informationen zu alternsgerechten, betrieblichen Strategien und der
betriebsspezifischen Altersstrukturentwicklung (heute und in 10 Jahren)

Unterlagen: Powerpoint-Folien (Entwurf ,Orientierungsgesprach im Unter-
nehmen.ppt’). Auch als Tischvorlage verwendbar.

Gesprédchsabschluss: Vereinbarung einer Rickmeldung an die Praven-
tionsberatung Uber die betriebliche Entscheidung.

3.1.1 Abschatzung der Altersstrukturentwicklung im Unternehmen
Erlduterung: Handlungsbedarf ergibt sich nur aufgrund konkreter Betroffen-
heiten. Meist liegt in den Unternehmen keine systematische Planungs-
grundlage zur aktuellen Altersstruktur der Belegschaft und Abschatzungen
der Altersstrukturentwicklung vor. Im Orientierungsgesprach kdnnte diese
Beratungsleistung schon angeboten werden.

Zur Vorbereitung der betriebsspezifischen Altersstruktur und Abschatzung
der Altersstrukturentwicklung in 10 bzw. mehr Jahren bendtigt die
Praventionsberatung anonymisierte Daten der Firmenbelegschaft. Zur
Vereinfachung konnte eine Auflistung der Geburtsjahrgange oder die
Anzahl der Beschaftigten pro Altersgruppe (Eintrag nach Stichtag der
Anfrage) vom interessierten Betrieb Ubermittelt werden. Die vertrauliche
Behandlung der Daten wird zugesichert und eingehalten.

Excel-Eingabemaske und Routinen: Im excel-file ,Altersentwicklung.xls’
befindet sich ein Blatt zur Dateneingabe; die weiteren Blatter enthalten die
sich automatisch generierenden  Grafiken. Aus Granden der
Vergleichbarkeit haben wir bei der Altersgruppen-Einteilung im excel-file
die Kategorien der Statistik Austria Ubernommen: Bis 24 Jahre und
folgende und 55 bis 64 Jahre, obwohl das reguldre Pensionseintrittsalter
fur Manner in Zukunft 65 Jahre (Achtung Pensionskorridor) betragen wird.

Achtung: In Unternehmen und Abteilungen mit hohen Frauenanteilen ist
(noch) das regulare Pensionseintrittsalter der Frauen von 60 Jahren bei
der Berechnung des Rekrutierungsbedarfs zu bericksichtigen! Die
gewunschte Grafik kann dann in die Powerpoint-Folie fur das
Orientierungsgesprach eingebaut werden.

Aus unserer Erfahrung ist es schwierig, branchenspezifische
Altersstrukturen als Vergleichsdaten zu finden. Daher verweisen wir bei
Interesse und Bedarf auf das Demographische Jahrbuch der Statistik
Austria (2003). Hier findet sich auf den Seiten 344-345 die Daten der
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Bevolkerung im Jahresdurchschnitt 2001-2050 nach Altersgruppen und
Geschlecht.

Abbildung aus ,Altersentwicklung.xIs’:
E Microsoft Excel - Altersentwicklung.xls

Jgj Datei Bearbeiten Ansicht Einfligen Format Extras Daten Eenster 2 Acrobat

[DEEa 8RRy smad o -« &z s @43 0 00% -2 10 v Fxu/=E==@HB€%m b
k=
123 i~ =
A [ B | C [ D [ E | F [ G [ H [ [ | ] [ K [ L
1 Daten-Eingabe: Vorhandene Beispielzahlen in der Zeile 4 GUberschreiben.

2 |A) heute-10 Jahre spater

Rekrutierungs-| Gesamt-

3 his 24 25-34 Jahre | 3544 Jahre | 4554 Jahre | 5564 Jahre® bedarf 'l fit
4 2004 (Pers.) 3 B 7 13 4 il 35
5 2014 (Pers.) i} 3 g 7 13 4 35
Achtung die Prozentrechnung
B 2004 (%) =R 5] k] 200 37,1 114 oo 100 0| mit aktueller Zahi der Gesamitbelegschalt korrigieren
7 (2014 (%) [ili] 86 229 200 37.1 114 1000 [ [ [
Achtung die Prozentrechnung
mit verminderter Anzahl der Gesamtbelegachaft ohne
8 2014 (%) Stammbelegschaft oo 97 258 226 49 o] 100 0| Nachwuchs korrigieran
B
10
1
12 |B) heute-10 Jahre spater
Gesamt-
13 his 24 2534 Jahre | 3544 Jahre | 4554 Jahre | 5564 Jahre® |Rekrutierungshqbelegschaft
14 |im Jahr 2004 3 B 7 13 4 il 35
15 |irn Jahr 2014 i} 3 g 7 13 4 I
16 |im Jahr 2016
17 |im Jahr 2018 Bei “Yorhandensein genauer Daten kann eine noch
18 |im Jahr 2020 weitergehende Hochrechnung erfolgen
19 | | |
20 | | |

* die Altersgruppe 55-64 Jahre kormmt dadurch zustande, weil die Statistik Austria diese Altersgruppen-Einteilung fhrt

21 |Das regulire Pensionseintrittsalter fir Manner wird 65 Jahre und fir Frauen 60 Jahre in Zukunft betragen

2 | [ | | [ | |
** In Unternehmen und Abteilungen mit hohen Frauenanteilen ist das regulare Pensionseintrittsalter der Frauen von 60 Jahren
23 |bei der Berechnung des Rekrutierungshedarfs zu beriicksichtigen!

3.1.2 Informationen zu alternsgerechten, betrieblichen Strategien

Zur Verdeutlichung der alternsgerechten, betrieblichen Strategien kann die
Powerpoint-Prasentation ,Orientierungsgesprach im Unternehmen® ver-
wendet und adaptiert werden:

Inhalt:

o Betriebsspezifische Altersstrukturentwicklung (siehe oben)
e  Altern und Arbeit

e  Alternsgerechte, betriebliche Strategien

e ,Alternsgerechte Arbeitskarrieren”

e Vorschlag Projektablauf




Pré&sentation-Vorlage:
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,Gesundes Altern im Betrieb™

Orientierungsgesprach bei ............cceeeeee.
=11 o I

>>Beraterin<<

Alternsgerechte
Arbeitskarrieren

Betriebsspezifische Altersentwicklung

1
Tischlerei mit 129 Mitarbeiterinnen

ST 2004
B Prognose 2014

in Prozentanteilen

1519 2029 3039 40-49 50-59 60-64 Rekrutierungsbedarf

>>Einfiigen Grafik ,Altersentwicklung<< A

Wandel der Leistungspotenziale im im

Laufe des Arbeitslebens

Physische Kapazitaten
Lerngeschwindigkeit

N
Begabung, Intelligenz, &
A
A

Fertigkeiten

Qualitats- und Verantwortungsbewusstsein, Urteilsfahigkeit,
soziale Kompetenz, selbstandiges Handeln

Lebens- und Berufserfahrung,
,job performance” (Aufgabenerfiillung)

alt %= leistungsgemindert
jung¢ erfahren genug

Alternsgerechte
Arbeitskarrieren
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Was kénnen wir tun, um gesund und
gern bis zur Pension zu arbeiten?

‘ Personalverantwortung ‘

v v
Altersgerechte Alternsgerechte
Arbeitsgestaltung Arbeitskarrieren
4  \
‘ Gesundheitsvorsorge ‘

Alternsgerechte
Arbeitskarrieren

AIterskrltlsche Tatlgkelten

= Arbeits- & Gesundheitsschutz
hat Erleichterungen gebracht

= Dennoch bleiben Arbeiten,
die korperlich oder seelisch
anstrengend sind wie
— Wechselschichtarbeit /
Nachtschichtarbeit
- Schwerarbeit im Freien
bei jedem Wetter
- Handhabung schwerer
Lastenin
Zwangshaltungen
— emotionale Arbeit

Quelle: Packebusch, L. & Weber, B., - .
Fachhochschule Niederrhein Alternsgerechte
Arbeitskarrieren

Innovatlon

sind horizontale Berufsverlaufe

bedeuten systematische Laufbahnplanung
zum betrieblichen und persénlichen Wohle

um alterstypischen Defiziten &
Beschéftigungsproblemen vorzubeugen

Alternsgerechte
Arbeitskarrieren
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Vorschlag: Projektablauf

Unternehmens- Mitarbeiterinnen- Unternehmens-
Entscheidung Workshop Entscheidung
A |

1 [ Pilotprojekt |

Projektsteuerung ‘
A ‘ x : '

Orientierungs- Erarbeitung ra
gesprach Arbeitsplatzlandkarte |“--._

Alternsgerechte
Arbeitskarrieren

Ruckmeldung Ihrer Entscheidung

& 8

Alternsgerechte
Arbeitskarrieren

[
Benotigte Materialien

= Arbeitsplatz- bzw. Stellenbeschreibungen

= Ggf. Ergebnisse der Arbeitsplatzevaluierung

= Altersstruktur mit Details: Abteilungen, Lohngruppe,
voraussichtlichem Pensionseintritt, Qualifikation
(siehe Beilage)

= Ggf. Adressen der Arbeitsstatten und
Ansprechpartner

Alternsgerechte
Arbeitskarrieren
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3.1.3 Projektskizze und Aufwand der Beratung zur Einfiihrung
»Alternsgerechter Arbeitskarrieren*

Im Folgenden finden sich die Beratungsbausteine mit einer groben

Zeitaufwandschatzung:
Mindest-Menschstunden
Orientierungsgesprach im Unternehmen 2
Moderation von und Beratung in 6
Projektsteuerungssitzung (Verrechnung nach tatsachlichen
Aufwand vereinbaren)
Arbeitsbewaltigungsbezogene Arbeitsanalysen 2
(pro Arbeitsplatz)
Auswertung der Analysen und erster Entwurf der 1
Arbeitsplatzlandkarte (pro Arbeitsplatz)
Mitarbeiterlnnen-Workshops 4
(pro Workshop)

Erarbeitung des Vorschlages fiir das betriebliche 4
Aktionsprogramm
Zusatzliche Beratungs- bzw. Trainingsbausteine: (pro Beratung/Training)
e Gesundheitsbezogene 4

Entwicklungsgesprache durch Fuhrungskrafte
e Weiterbildungs- und Job-Rotationsplan 2
e Personliches Arbeitsbewaltigungs-Coaching

durch Arbeitsmedizinerin/Arbeitspsychologin

des Betriebes

3.2 Einrichtung einer Projektsteuerungsgruppe

Projektsteuerungsgruppe: Nach der Prifung des Projektanbots im
Unternehmen und einer entsprechenden Unternehmensentscheidung, in
die Strategie-Entwicklung fur alter(n)sgerechte Arbeitswelt einzusteigen,
folgt als nachster Schritt die Einrichtung der Projektsteuerungsgruppe und
die erste Kurzsitzung zur Organisation.

Ansprechpartnerin: Die Benennung einer/eines verantwortlichen, inner-
betrieblichen Ansprechpartnerin ist dariber hinaus erforderlich.

Mitglieder: (empfohlen): Vertretung des Arbeitgebers (Personalverant-
wortliche/r), Vertretung der Arbeitnehmerinnen, Betriebsleitung, Arbeits-
medizinerin




3.3

Werkzeuge zur Einflihrung

Zweck:
Die voraussichtlichen Sitzungs-Meilensteine sind:

a. Organisation der Arbeitsbewaltigungsbezogenen Arbeitsanalyse (Aus-
wahl der reprasentativen Arbeitsplatze und Information der Mitarbei-
terlnnen) - (nur mit innerbetrieblicher/n Ansprechpartnerin)

b. Diskussion des Ergebnisses der Arbeitsanalysen bzw. des ersten
Entwurfs der Arbeitsplatzlandkarte und Entscheidung fir die Mitarbei-
terlnnen-Workshops

c. Diskussion der endgultigen Arbeitsplatzlandkarte mit horizontalen
Karrierewegen und Entscheidung Uber den Aktionsplan (Mitarbeiter-
Innen-Information, individuelle Karriereplane, Entwicklungsgesprache
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter, ggf. Angebot personlichen
Arbeitsbewaltigungs-Coachings von Seiten der/des Arbeitsmedizinerin/
Arbeitspsychologln, Job-Rotationsplan bzw. Weiterbildungsplan,
Investitionsplanung)

Arbeitsbewaltigungs-bezogene Arbeitsanalyse

Vorbereitung: Folgende betriebliche Materialien sind erforderlich:
o Arbeitsplatz- bzw. Stellenbeschreibungen
e Gdf. Ergebnisse der Arbeitsplatzevaluierung
e Altersstruktur mit Details: Abteilungen, Lohngruppe, voraussicht-
lichem Pensionseintritt, Qualifikation
e Ggf. Adressen der Arbeitsstatten und Ansprechpartnerinnen

Erlduterung: Bei der Arbeitsanalyse handelt es sich um eine kombinierte
Belastungs- und Anforderungsanalyse je Arbeitsplatz stellvertretend flr
alle Arbeitsstellentypen im Unternehmen. Es stellt die Grundlage dar fir
die Erstellung der Arbeitsplatzlandkarte mit der Einteilung der Arbeitsplatze
nach Arbeitsbewaltigungsbezogenen Kriterien in Einstiegs-, Entwicklungs-,
Aufstiegs-, Verweil- und Ausstiegs-Arbeitsplatzen.

Im Zuge der Arbeitsanalysen werden die Beschaftigten zum laufenden
Projekt unmittelbar informiert und in die aktive Gestaltung der weiteren
Projektschritte eingebunden.

Die Dimensionen der Arbeitsanalyse sind (siehe folgende Seite:
Erhebungs-Leitfragen und Zusatz-Checkliste):

e Arbeitsaufgaben und -inhalte,

e Physisch- und psychisch-relevante Belastungen nach Selbstauskunft
der Arbeithnehmerinnen und entsprechend dem Arbeitsbewaltigungs-
katalog nach Spirduso (zitiert nach limarinen & Tempel, 2002, S. 239 ff)
bei der Tatigkeit,

e Ressourcen und Starken der konkreten Arbeitstatigkeit
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¢ Qualifikations- und Erfahrungshintergrund nach Selbstauskunft und
Stellenbeschreibungen,

e Bisherige typische Berufsverlaufe vor und nach dieser Arbeitstatigkeit,
Winsche und Erwartungen des Beschéftigten.

Vorgehen: Die Arbeitsanalyse erfolgt unmittelbar oder in der Nahe des
Arbeitsplatzes statt. Die Erhebung erfolgt in Zusammenarbeit mit einer/m
Vertreterln der Beschaftigten, die diese Arbeit ausfuhren. Eine konkrete
Erlauterung der Aufgaben und Ablaufe soll die/der Beschaftigte im Falle
direkt der/dem Praventionsberaterin zeigen koénnen. Ein ungestorter
Gesprachsort ist im Falle von Produktions- oder AuRenarbeitsplatzen
sicherzustellen.

Ein/e durch die Stellenbeschreibung vorbereitete/r Praventionsberaterin
macht das Erhebungsgesprach einfacher. Fur das Gesprach ist min-
destens 1 Stunde zu reservieren.

Das Gesprach wird mit einer Information Uber das Projekt, das Ziel des
Gesprachs und die Person der/des Beraterin eingeleitet. Ggf. wird die
vertrauliche Behandlung von Hinweisen zugesichert und eingehalten. Die
Datenblatter verbleiben bei der Praventionsberaterin.
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Erhebungs-Leitfragen:

!II.rb eitsstelle;
a) Arbeitsaufgaben: Leit-T=-Anteil (am Gesami)

1.

b) Was ist kérperlich anstrengend? (siche Zuzatz-Chedkliste; ggf. Hinveis bei welcher Aufaabe
es guftritt)

&) Was ist geistig anstrengend F(siche Zuzate-Cheddiste; ggf. Hinmeis bei mealchar Aufgabe ez
auftritt]

d) Was sind die besonders guten Seiten dieser Arbeitstitigheit?

&) Wie viel Aushildung/Ubung/Erfabkrung braucht man fiir die Erfiilllung der Aufgaben?

i Wie oft lernt man Heues bei der Arbeit kennen?

g) Wie lange kann man diese Arbeit gesund ausiben?

h) Welche typischen Berufsverliufe gibt es bisher vor und nach dieser Titigkeit?




Zusatz- Checkliste nach Spirduso (zitiert nach limarinen & Tempel, 2002, 239ff)
Vorgaben fur altersgerechten Arbeitsbedingungen

Aus S

pirduso (zitiert nach limarinen & Tempel, 2002, 239ff)

Korperliche Aspekte
im Rahmen
von Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Arbeitsbedingungen

Eingeschrankte
Beweglichkeit der
Gelenke, verminderte
Elastizitat von Sehnen
und Bandern

Vermeidung von Téatigkeiten, die Folgendes erfordern bzw. schon
beinhalten:

o Arbeit mit angehobenen Armen

e Langer dauernde ungewdhnliche Kérperhaltungen

e Verdrehte Wirbelsaule

o Arbeiten mit erheblicher Verbiegung des Handgelenks, um Kraft
mit Hilfe von Werkzeugen auszulben

Folgendes beachten:

e Positionierung von Gegenstanden, Geraten, Bildschirmen ... so,
dass langerdauernde Zwangshaltungen (Verdrehung, Vorbeugen,
Bicken) vermieden werden

e Anpassung der Arbeitsgerate und Ausristungen auch in
Fahrzeugen und im Biro an die individuelle KérpergréRe

o Niederfrequente Vibrationen (LKW, Baugerate, Werkbaugerate)

Nachlassen der Kraft

Vermeidung von
o Kontrollgeraten und Werkzeugen, die groRe Kraft erfordern
e Heben, Senken, Schieben, Ziehen und Tragen von Lasten
o Heben von Lasten die groRer sind als die Maximalleistung eines
jungen Arbeiters
e Schnelles Heben
Gestaltung der Arbeitsablaufe so, dass
e Eine Last in Koérpernahe getragen werden kann
o Die Aufgabe kein Ubermafiges Beugen, Blicken oder Verdrehen
der Wirbelsaule erfordert,
Genigend Pausen zwischen den einzelnen Arbeitsaufgaben sind
Bodenhaftung und sicherer Stand moglich sind
Unterweisung in ,Heben und Tragen®

Hantieren mit Kontrollgeraten und Werkzeugen, die
groRRe Kraft erfordern

Heben, Senken, Schieben, Ziehen und Tragen von
Lasten in unergonomischen Arbeitshaltungen

Schnelles Heben

Tatigkeit mit der Anforderung des tibermafiigen
Beugens, Buckens oder Verdrehens der Wirbelsaule

Arbeitsphasen mit korperlichen
Arbeitsanforderungen ohne die Moglichkeit,
selbstregulativ gesundheitsbezogene
Arbeitsunterbrechungen machen zu kénnen

Tatigkeiten ohne Bodenhaftung und sicheren Stand




Geringeres Tatigkeiten mit erhdhtem Energieaufwand sollten nicht 0,7 (Manner) und
Lungenvolumen 0,5 (Frauen) Liter/Minute Sauerstoffverbrauch tGberschreiten
Verminderte ¢ Einteilung von alteren Arbeitnehmerinnen fir Aufgaben,
Wahrnehmung und o indenen die Arbeit eher vorhersehbar und nicht reaktiv
Entscheidungsfahigkeit organisiert ist

Aufmerksamkeits- o die eine gute Mischung von Erfahrungswissen und
Defizite Weiterbildung erfordern

Gedachtnis-Defizite
Schwierigkeiten bei
geistiger Umsetzung

Langere und auf die Person zugeschnittene Trainingsabschnitte
Erganzung der Praxis durch schriftliche Arbeitsanweisungen
Videos, die die gewiinschte Arbeitsleistung darstellen

Erhdhung der Signal-Gerdusch-Relation am Arbeitsplatz

Schwéachen im Sehen
und im Farbensehen

Bereitstellung von:

¢ 50% mehr Beleuchtungsstarke fiir Arbeitnehmerinnen zwischen
40 und 55 Jahren

¢ 100% mehr Beleuchtungsstarke fir Arbeitnehmerinnen tber 55
Jahre

e Erh6hung des Kontrasts an Sichtgeraten und Messinstrumenten

o VergroRerung der Schrift/von Symbolen auf Sichtgeraten und
Monitoren

e Beseitigung von Blendung

¢ Entfernung von Blau-Grin-Unterscheidung aus dem
Signalangebot

Hitze-Unvertraglichkeit

e Verminderung/Vermeidung von Hitzebelastung

O Hitzearbeit

Geringere
Kaltevertraglichkeit

Aufrechterhaltung von optimalen Arbeitsplatztemperaturen
Kalteschutzkleidung anbieten

O Kaltearbeit

O Schwere korperliche Arbeit im Freien

Horverminderung

e Erhohen der Signal-Gerausch-Relation bei Aufgaben, die
signalabhangige Anweisungen beinhalten

Hohere Haufigkeit von
Beschwerden der
Lendenwirbelsaule
(LWS)

e Bereitstellung von Trainingsprogrammen ber Pravention von
LWS-Beschwerden

o Verbreitung von Basiswissen Uber die Kérperreaktionsmuster

e Arbeiten so gestalten, dass Riickenbeschwerden minimiert
werden

e Vorbeugen von Beschwerden und Verletzungen im Freizeitbereich

Erhohtes Risiko fiir
Fallen und Ausrutschen

Ausreichende Beleuchtung des Arbeitsplatzes
FuBtrittmarkierung auf Rampen
Beseitigung von schlipfrigen, rutschigen Arbeitswegen

Buniyniuig unz abnazyapp




Probleme mit hoherer

Arbeitshetze vermeiden:

Arbeitsbelastung e Betonung der Arbeitsgenauigkeit gegentber der S0
Arbeitsgeschwindigkeit
e Den Mitarbeiterlnnen Kontrolle Uber die Arbeitslast einrAumen
Langsamere e Schrittweise Ruckkehr zur vollen/mdglichen Arbeitsbelastung
Rehabilitation bei e Rotation zwischen leichter und schwerer Arbeit, um eine
Verletzungen und Gewohnung an die Arbeitsanforderungen zu erleichtern
Erkrankungen e Bereitstellung von Informationen (iber verniinftige Formen der
Rehabilitation und Rickkehr zur Arbeit
Tendenz zur Inaktivitat e Bereitstellung eines inner- und/oder auerbetrieblichen Fitness-
Programmes
e Ermunterung fir die Teilnahme an diesen Programmen
O Wechsel- bzw. Nachtschicht

Neuerungen in den letzten Jahren
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Die Datenblatter pro Arbeitsplatz werden in ein excel-file Ubertragen und
ausgewertet:

e Jede Aufgabe mit physisch und/oder psychisch relevanter Belastung
(siehe Erhebungsleitfrage b und c), die auch nach Auskunft des
Beschaftigten nur gesundheitsgerecht zeitlich limitiert ausgefihrt
werden kann (siehe Erhebungsleitfrage d), fuhrt zur Markierung
»alternskritisch® (roter Balken).

o Jede Aufgabe mit keiner Lernaufforderung (siehe Erhebungsleitfrage f)
fuhrt zur Markierung ,lernkritisch® (gelber Balken).

e Jede Aufgabe, die keine Belastungen laut Checkliste mit sich bringt
oder ggf. kompliziert und schwierig ist, aber Madoglichkeiten zur
Anpassung der Durchfuhrungsbedingungen an die Mdglichkeiten eines
durchschnittlichen Beschaftigten ermdoglicht, werden als alters-
invariante® Arbeitsplatze gekennzeichnet (gruner Balken).

Die weiteren Hinweise auf die Arbeitstatigkeit und den Arbeitsplatz werden
gesammelt zur Charakterisierung der mdglichen Karrierezugange (Qualifi-
kation, Besonderheiten, bisherige Berufsverlaufe).

Abgeleitet wird daraus die Vorstufe der Arbeitsplatzlandkarte mit farblich
markierten Arbeitsplatzen und den Abteilungsgrenzen. Die visualisierte
Darstellung kann mit dem Powerpoint erfolgen.

Darstellungsbeispiel:

Roughneck [§ Roughneck Hoist Drilling Ric
| “ operator Technician Mechanic
Production Station
Controller [ Maintenance
_ Technician

Legende:
griin = no age
limit
gelb = work

development
desired

rot = age limit
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3.4 Arbeitsbewiltigungs-bezogenen Arbeitsplatzlandkarte

Im nachsten Schritt werden die Arbeitsanalyse-Ergebnisse Ubersetzt in
Arbeitsbewaltigungs-bezogene Arbeitsplatz-Typen (AP):

Einstiegs-AP mit relativ kurzer Einarbeitungszeit bei entsprechender
Qualifizierung

und zur beruflichen Weiterentwicklung

Verweil-AP mit alternsgerechter Anpassbarkeit der Tatigkeit,
abwechslungsreichen Aufgaben - bis Regelpensionsalter
bewaltigbar

Ausstiegs-AP mit erfahrungsgeleiteten Arbeitsaufgaben und
altersgerechten Arbeitsbedingungen - als Wahlangebot

6 Umstieg-, Entwicklungs- oder Aufstieg-AP zum Belastungswechsel
[]

Das fuhrt zum ersten Entwurf der arbeitsbewaltigungs-bezogenen Arbeits-
platzlandkarte: Eine Version gibt die Arbeitsanalyseergebnisse wieder,
eine zweite Version koénnte bisherige idealtypische Berufsverlaufe im
Unternehmen sichtbar machen. Weiter kénnen erste Gestaltungs-
vorschlage, die im Rahmen der Arbeitsanalyse gedullert oder sichtbar
wurden mit entsprechender farblichen Kennzeichnung eingebaut werden.

Beispiele:

ACGCGCHOG

chmann  Turmsteiger

behandl lung

Feldservice  Feldservice Feldservice  Feldservice
Produktions-  Anlagenservice N\' Qe"sew Leitung
iberwachung rende |

A 2 g

Elekirotechnik  Mechatronik dination verladung
& Automation

& [0 CaEl

Fahrplan- Elektrotechnik &  Sekretariat &
Dispatching  management Automation Assmenzl

Planung/
Konstruktion

Lochmann T rm\éug Km;hmr m% ster Anlagenschlosser ~, S0 Iung Oberbohrmeister
Feldsdrvice  Feldservice Feldservlce Feldservice
Produlions-  Anlagenservice  Anlagenserv. | gitung
iiberwachung Rol\eﬁndel

1CTC Ell=

sefbicher i Baukoor- Bahn-
i P dination verladung

L5 =

Fahrpla Elektrotechnik & Sekretariat &
Dispatching  management Automation Assistenz/
Planung/ Verwaltung

Alternsgerec] hle
Arbeits| k




3.5
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Die vorgeschlagenen Visualisierungen der Ergebnisse der Arbeitsanalyse
und der Arbeitsplatzlandkarte unterstlitzen das Erfassen und Verstehen
und unterstutzen den Vertrauensbildungsprozess.

Dieser erste Entwurf wird in der Projektsteuerungssitzung vorgestellt,
erlautert und diskutiert. Anderungen konnen durch betriebliche Hinweise
notwendig werden. Ziel dieser Projektsteuerungssitzung ist die prinzipielle
Zustimmung zur Arbeitsplatzlandkarte und zur Vorstellung dieser in
Mitarbeiterlnnen-Workshops.

Partizipative Mitarbeiterinnen-Workshops

Erlduterung: Bis zu diesem Beratungsbaustein wurden die Mitarbeiterinnen
uber das Projektvorhaben, die Praventionsberatung und insbesondere
uber die Bedeutung der Arbeitsanalysen informiert. In Zusammenhang mit
den Arbeitsanalysen werden Mitarbeiterinnen ersucht, ihre Arbeits-
aufgaben und —tatigkeit den Praventionsberaterlnnen zu erlautern. Im Bau-
stein ,Partizipative Mitarbeiterinnen-Workshops“ werden nun Mitarbeiter-
Innen in die Planung ,Alternsgerechter Arbeitskarrieren eingebunden.

Die Einbindung der Mitarbeiterlnnen bzw. von Vertreterinnen aller Arbeits-
bereiche des Unternehmens zielt auf

e ceinerseits nachvollziehbare Information Uber Arbeitsanalyse-
Ergebnisse und Arbeitsplatzlandkarte und stellt damit ein wichtiges
Fundament dar, Vertrauen und Erwartungssicherheit gegenuber
sozialen Neuerungen im Arbeitsleben aufbauen zu kénnen und

o andererseits auf die Berucksichtigung der Mitarbeiterinnen-Exertise,
welche Karrieremdglichkeiten in Zukunft praktisch denkbar und
gewdunscht sind.

Anzahl der Teilnehmerinnen: Maximal 18 Personen, die mdglichst viele
oder alle Arbeitsbereiche des Unternehmens vertreten. Vorrangig handelt
es sich um einen homogenen Mitarbeiterinnen-Workshop; eine Begrufiung
durch eine Fuhrungskraft ist gewinscht.

Aufwand und Workshop-Erfordernisse:

= 2 Moderatorinnen sind zu empfehlen, da eine/r aktivierend
informiert und Diskussion moderiert und der/die andere
unterstitzt, Gruppendynamik bertcksichtigt und fur alle sichtbar
protokolliert.

= Ein ungestorter Raum fur ca. 15-20 Personen,

= Tische nicht erforderlich; wenn vorhanden, dann verwenden, weil
es den Teilnehmerlnnen Halt gibt. Die Aufstellung der Sessel (und




Werkzeuge zur Einflihrung

Tische) muss einen guten Blick jedes/r Teilnehmerln nach vorne
ermoglichen.

1 Pinwand und 1 Flipchart oder Easy flips, Moderationskoffer
Symbole der Arbeitsplatzlandkarte (siehe Anhang)
Fotoapparat mitnehmen

4 3 4 3

Teilnehmerlnnen-Anwesenheitsliste erstellen

Moderationsleitfaden und Ablauf:
15 | Begrufung — Vorstellung — Ziele und Zweck

Wir méchten Sie umfassend (ber die Zwischenergebnisse flir
JAlternsgerechte Arbeitskarrieren informieren.

Wir suchen eine Vielfalt an Vorschldgen, Varianten und Modellen, die in
die Vorbereitung einfliel3en sollen.

15 Vorstellung der Teilnehmerinnen — Erwartungen und Beflirchtungen
hinsichtlich des heutigen Workshops

50 | Aktivierende Information ,Schritt flir Schritt zur Arbeitsplatzlandkarte®
a) Grafische Darstellung der Arbeitsanalyse-Ergebnisse

b) Vorstellung der arbeitsbewaltigungsbezogenen Arbeitsplatz-
Typologie und der Symbole

15 Pause

30"  Fortsetzung:
c) Gemeinsame Erstellung der Arbeitsplatzlandkarte
45 Sammlung von Karrierepfaden und Entwicklungsmdglichkeiten anhand
der Arbeitsplatzlandkarte
a) Welche Karrieren sind heute schon der Fall?
b) Welche weiteren Karrieren sind denkbar und wiinschenswert?
c) Welche Voraussetzungen brauchen die Karriere-Spriinge?

Ruckmeldung auf die Veranstaltung
Vereinbarung der Ubermittlung des Protokolls

Im Anschluss wird ein Protokoll — einschlieldlich eines Fotos vom
Gemeinschaftsergebnis — erstellt, den Teilnehmerinnen mit Rickmeldefrist
fur Korrekturwiinsche zugeschickt.
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Arbeitslandkarte
Evbetslandkarde

Ergebnisse Die Ergebnisse des bzw. mdglicherweise mehrerer Mitarbeiterlnnen-
Workshops wird in die Arbeitsplatzlandkarte nun mit Karrierewegen einge-
arbeitet. Die Planungsgrundlage Arbeitsplatzlandkarte mit Karrierewegen
entsteht und wird an die Mitglieder der Projektsteuerung mit dem Tool
»,MA_Karriereoptionen“ weitergeleitet.

Beispiel:

Roughneck

and guidance Ia) —
AL L d 5 ¢ &

L
v v v ol
2
E
9 f g
PCmdtl:c"Io" W $t'al|on B
ontrgller intenance
o $ Tihnicain v A 4

.q, A
209 [
"G b L

Einstieg Verweil
I, Umstieg/Aufstieg Oowewa e
JEntwickung QO Aussties  isarmieren
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3.6 Entscheidungsgrundlage fur Aktionsplan

Erlduterung: Dieser Projektschritt ist im wesentlichen ein innerbetrieblicher
Entscheidungsprozess. Die Praventionsberatung liefert
Umsetzungsgrundlagen und —vorschlage mit entsprechenden Hilfsmitteln
und Hinweisen. Dazu zahlt:

e Mitarbeiterinnen-Ubersicht
MA _Karriereoptionen)

und Karriereoptionen (siehe excel-file

Ziel ist die praktische Ausformulierung eines Stufenplans, der meist
Folgendes enthalt

a) einen Malnahmenkatalog zur Unterstitzung und Entlastung fur Uber
55-jahrige Beschaftigten,

b) das Pilotprojekt zur EinfUhrung ,Alternsgerechter Arbeitskarrieren® fur
die ab 45-jahrigen Beschaftigten und

c) ein Vorschlag zur Einflhrung ,Alternsgerechter Arbeitskarrieren® fur die
ganze Belegschaft ab der juingsten bzw. bei jedem neuen/jeder neuer
Mitarbeiterln.

Beispiel:

3-Stufenplan

(3) Qualifizierungs-
modell fiir alterns-

(1) Altersgerechte (2] Pilotprojekt fiir

Arbeitswelt fiir die

alternsgerechte

heute >55-jahrigen Arbeitskarrieren fiir Eae:ﬁgr]éﬁ ?;tt;e]lflsng
Mitarbeiter die 45-55-Jahrigen ster Altersgruppe)

Wahlangebote zur

Wahl- und Entwick-

Quartalsassistenzen

Entlastung: .... N in allen Karriere-
o lungsangebot fiir bereichen
. élters:nvana:jnte freiwerdende Stellen I betriebl. P
estaltung der Quartalsassistenzen e o Ter
o sonalentwicklungs-
Arbeitsplatze xy in allen Karriere- planung g
» Altersteilzeit- bereichen Karriere-Wahlmég-
Angebot lichkeiten im
. Mitarbeitergesprach

Alternsgerechte
Arbeitskarrieren

Dieser konkrete Stufenplan wird von Seiten Unternehmerin/Management
beschlossen und anschlieRend den Mitarbeiterinnen kommuniziert.
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4. Werkzeuge zur
innerbetrieblichen Umsetzung
Alternsgerechter Arbeitskarrieren

4. Werkzeuge zur innerbetrieblichen Umsetzung
,yAlternsgerechter Arbeitskarrieren”

4.1  Gesprachsstrategie ,Anerkennendes
Entwicklungsgesprach®..........coooo oo 36

4.2  Personliches Arbeitsbewaltigungs-Coaching mit Hilfe des
Arbeitsbewaltigungs-Index angeboten von Arbeitsmedizinerin
oder Arbeitspsychologin ... 37

4.3  Job Rotations- und Weiterbildungsplan ............cccoooeeiiiiiiiiiiiiiieeeennn. 38

4.4  WirkungsUberprifung......ccooeeeeiiiiiiiieee e 38
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4.1 Gesprachsstrategie ,,Anerkennendes Entwicklungsgesprach*

Ziel: In regelmaligen Mitarbeiterlnnengesprachen z.B. im Rahmen des
Jahresmitarbeitergesprachs werden von Seiten der Fuhrungskraft den
Mitarbeiterinnen Vorschlage zu ,Alternsgerechten Arbeitskarrieren®
unterbreitet oder erfragt und besprochen.

Vorgehen: Alle Mitarbeiterinnen werden von der/m unmittelbaren personal-
verantwortlichen Vorgesetzten zum Entwicklungsgesprach eingeladen und
uber den Inhalt und Zweck des Gesprachs informiert. Die Moglichkeit soll
gegeben sein, dass ein Mitarbeiter/ eine Mitarbeiterin eine betriebsratliche
Vertrauensperson beim Gesprach winscht.

Erfolgsfaktoren des ,Anerkennenden Entwicklungsgesprachs® sind die
Grundregeln der zwischenmenschlichen Kommunikation.

Es braucht einen geeigneten Raum fur das Vier-Augen-Gesprach, d.h.
angenehme Atmosphare und Stérungsfreiheit.

Das Gesprach kann zwischen 10 bis 45 Minuten dauern. Ausreichend
Gesprachszeit muss insbesondere von der Fuhrungskraft reserviert sein,
dass das Gesprach und die kurze Gesprachsnotiz, die am Ende des
Gesprachs gemeinsam mit der/m Gesprachspartnerin erstellt werden soll,
nicht unter Zeitdruck erfolgt. Die Gesprachsnotiz dient fur beide
Gesprachspartnerinnen als Erinnerungsstitze und verbleibt ausschliel3lich
bei diesen Personen.

Vor dem Gesprach tut die Fuhrungskraft gut daran, sich 5 Minuten auf den
kommenden Erfahrungsaustausch zu konzentrieren, sich nochmals das
Karriereangebot fur den/die Gesprachspartnerin ins Gedachtnis zu rufen.

Die Gesprachsziele des ,Anerkennenden Entwicklungsgesprachs® sind auf
einen Blick zusammengefasst:

e Wertschatzung des Mitarbeiters und Interesse an seinen und ihren
gesundheits- und altersbezogenen Bedurfnissen

e Angebot von betrieblichen Entwicklungsmoglichkeiten zur Erhaltung
und Foérderung der Gesundheit und der Arbeitsbewaltigung des/der
Gesprachspartnerin.

e Verhandlung uber mogliche Karrierevorbereitung nach Maligabe der
betriebswirtschaftlichen Mdglichkeiten.
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Folgende Gesprachsthemen entliehen dem »LAnerkennenden
Erfahrungsaustausch® (Geil3ler et al., 2004) sind ggf. eine Hilfestellung
beim Einstieg in das Entwicklungsgesprach:

Gesprachsthema Mdgliche Fragestellung im Gesprach

Die Starken aus Sicht des e Was gefallt hnen* im Unternehmen und bei der
Gesprachspartners im Arbeit?

Unternehmen und an e \Was am meisten?

seiner/ihrer Arbeit

Auf was sind Sie* stolz als Mitarbeiterin unseres
Unternehmens?

e Auf was besonders?

e Was macht aus lhrer* Sicht das Unternehmen fiir
die Gesundheit der Mitarbeiterinnen?

Die Schwachpunkte aus Sicht | e  \Was stért und belastet Sie* im Unternehmen und
des Gesprachspartners im bei der Arbeit?

Unternehmen und an e \Was am meisten?
seiner/ihrer Arbeit

Wenn Sie* an meiner Stelle waren, was wirden
Sie als erstes weiter verbessern?

4.2

*Meist handelt es sich um Vorgesetzte, die diese Gesprache des
»<Anerkennenden Erfahrungsaustausch“ mit ihren unmittelbaren Mitarbeiter-
Innen fihren, wo haufig das kollegiale Du gepflegt wird, was aber nicht
Voraussetzung fur diese Gesprachsstrategie ist. Die Umwandlung der
Fragestellungen in ein respektvolles ,Du’ liegt nahe.

Personliches  Arbeitsbewailtigungs-Coaching mit Hilfe des
Arbeitsbewiltigungs-Index angeboten von Arbeitsmedizinerin oder
Arbeitspsychologin

Erlduterung: Dieser Baustein ist optional. Wir empfehlen das Angebot
eines personlichen Arbeitsbewaltigungs-Coachings fur interessierte
Mitarbeiterlnnen von Seiten der/des Arbeitsmedizinerln oder der/dem
Arbeitspsychologln. Die Durchfihrung dieses Coachings ermdglicht den
Mitarbeiterlnnen ein vertrauliches und klarendes Gesprach uUber ihre und
seine Madglichkeiten der Erhaltung und Forderung der
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit. Als grundlegender Beratungsleitfaden kann
das finnische Instrument des Arbeitsbewaltigungs-Index (Tuomi, 2001)
herangezogen werden.

Vorgehen: Dieses Angebot sollte an alle Beschaftigten gehen und
insbesondere an jene und zu dem entsprechenden Zeitpunkt, wo die
Mitarbeiterlnnen eingeladen werden, Uber alternsgerechte Anpassungen
ihrer Arbeitsbedingungen (Zielgruppe © Uber 55-Jahrige) bzw. Uber ihre
alternsgerechten Arbeitskarrieremdoglichkeiten (Zielgruppe ©: ab 45-
Jahrige) nachzudenken.

Beratungshinweis: Hier ist aus unserer Sicht unbedingt entsprechende
,=einschulung auf das Instrument, die Einsatzregeln und zum Verstandnis
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des dahinterstehenden Konzeptes der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit zu
empfehlen.

4.3 Job Rotations- und Weiterbildungsplan

Erlduterung: Die Ergebnisse der Entwicklungsgesprache fliel3en ein in eine
Liste Uber nétige Job-Rotations- und Weiterbildungserfordernisse. Die
Investitionsplanung wird dem gegenlbergestellt und wechselseitige
Anpassungen erfolgen.

Ein hilfreiches Instrument wurde im Projekt GENERA? entwickelt.

FoérdermaBnahmen der Arbeitsmarktverwaltung werden von Betriebseite
her beantragt.

Die betriebswirtschaftlich moglichen und persdnlich gewinschten Trainings
werden umgesetzt.

4.4 Wirkungsuberprifung

Erlauterung: Wir empfehlen ein kontinuierliches Monitoring des Arbeitsbe-
waltigungs-Status der Belegschaft. Dies kann mit Hilfe arbeitsme-
dizinischer/arbeitspsychologischer, anonymer Vergleichsauswertungen
erfolgen.

Weiter empfehlen wir bei Vorhandensein einer Balanced Score Card im
Unternehmen die Integration der ,Alternsgerechten Arbeitskarrieren und
der Kennzahlen des Arbeitsbewaltigungs-Status der Belegschaft.

2 Im Internet und www.genera-info.de



http://www.genera-info.de/

Links

5. Links

e http://www.arbid.de
Da die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und der Erhalt von
Arbeitsplatzen ein gemeinsames Anliegen sind, haben sich die Sozialpartner
mit dem Ministerium fur Wirtschaft und Arbeit in NRW zur Initiative arbid
(Arbeit und Innovation im demografischen Wandel) zusammengefunden. Sie
gehen davon aus, dass es bei der Bewaltigung des demografischen Wandels
gemeinsame Interessen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern gibt.

e http://www.arbeitsmarkt.nrw.de/foerderangebote/demografischer_wan
del/ index.html
Altere sind von Arbeitslosigkeit besonders betroffen: jeder 4. Arbeitslose ist
inzwischen alter als 50 Jahre. Zugleich mussen sich Unternehmen intensiv mit
dem Faktum alternder Belegschaften auseinandersetzen. Diese Entwicklung
greift die Initiative ,Altere Langzeitarbeitslose in NRW* auf, um neue Wege der
Integration in den ersten Arbeitsmarkt zu eréffnen.

e http://www.gesuender-arbeiten.de
Unternehmen, Sozialpartner, Berufsgenossenschaften, Krankenkassen und
die Landesregierung haben sich in der Gemeinschaftsinitiative Gesunder
Arbeiten e. V. (GiGA) zusammengeschlossen, um ein modernes Verstandnis
von Arbeits- und Gesundheitsschutz in der Offentlichkeit zu verankern und in
Betrieben umzusetzen. Der demografische Wandel ist ein Schwerpunktthema
der Initiative.

e http://www.inqa.de
Die Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA) ist ein Zusammenschluss von
Sozialpartnern, Sozialversicherungstragern, Bund, Lander, der Bertelsmann
Stiftung sowie der Hans Bockler Stiftung und Unternehmen. Gemeinsam
sehen die Initiativpartner die Férderung einer Neuen Qualitat der Arbeit als
eine zukunftsweisende Aufgabe und Herausforderung an. Mit INQA wollen die
Initiativpartner die Interessen der Menschen an positiven, gesundheits- und
personlichkeitsforderlichen Arbeitsbedingungen mit der Notwendigkeit
wettbewerbsfahiger Arbeitsplatze verbinden — auch zum Thema
,Demografischer Wandel“.

e http://www.fona.de/de/1_forschung/gesellschaft/sozio_demografischer
_ wandel/index.php
Mit dem sozio-demografischen Wandel der Gesellschaft setzt sich fona
(Forschung und Nachhaltigkeit), eine Initiative des Bundesministeriums fur
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Bildung und Forschung auseinander. Dabei geht es unter anderem um
Aspekte der gesellschaftlichen Integration Alterer sowie um den erforderlichen
Umstrukturierungsprozess insgesamt.

e http://www.aktion2050.de
Mit einem positiven Leitbild zum demografischen Wandel setzt die
Bertelsmann Stiftung Akzente, damit die demografischen Veranderungen
hierzulande als Herausforderung und als Chance begriffen wrden. Eine alterde
Gesellschaft bringt nicht nur Kosten mit sich, sie birgt auch gro3e Reichtimer
und Potenziale flr eine zukunftsfahige Gesellschaft.

e http://www.panorama-der-zukunftsfragen.de
Das ,Panorama der Zukunftsfragen® ist eine Initiative des Bundesministeriums
fur Bildung und Forschung und behandelt Fragen des demografischen
Wandels.

e http://www.demogr.mpg.de
Das Max-Planck-Institut fur Demografische Forschung in Rostock beschaftigt
sich bereits seit Jahren mit dem Thema. Einige Ansatze und Ergebnisse
finden sich auf der Homepage des Instituts.

e http://www.demotrans.de
Eine zentrale Frage in der Diskussion um den demografischen Wandel ist,
welche Auswirkungen die Ausbildungs- und Weiterbildungslicke zusammen
mit der Zunahme der alteren Beschaftigten in den Unternehmen haben wird.
Erforschung und Umsetzung der Thematik stehen auf diesem Portal im
Mittelpunkt.

e http://www.bundesregierung.de/bericht-,413.711582/Demografischer-
Wandel-und Ausb.htm
Der demografische Wandel und der Ausbildungsstellenmarkt stehen im
Mittelpunkt einer Erklarung der Bundesregierung aus dem September 2004,
bei der es um die Folgen fur diesen Bereich des Arbeitsmarktes geht.

o http//www.demografie-und-raum.nrw.de
Der demografische Wandel wird hier als Phanomen von demografischer
Entwicklung und sozialem Wandel und als eine der gro3en gesellschaftlichen
Herausforderungen fur die Regionen und Stadte dargestellt.

e http://www.verdi.de/0x0ac80f2b_0x01f1a4f7
,0en demografischen Wandel aktiv gestalten* war Titel einer Tagung der
Gewerkschaft ver.di, die Ende Februar 2005 stattfand. Die Unterlagen und
Ergebnisse werden im Internet zur Verfigung gestellt.

e http://www.age-management.net
Die Initiative AGE-Management hat sich zum Ziel gesetzt, Unternehmen und
Verwaltung fur die Probleme, die auf die deutsche Wirtschaft in naher Zukunft
zukommen, zu sensibilisieren und deren Management auf die neuen
Aufgaben vorzubereiten.
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e http://www.webkolleg.nrw.de
WebKollegNRW ist das Bildungsportal fur innovative Lernangebote im
Internet. Es bietet einen zentralen Zugang zu hochwertigen, internetgestutzten
Aus- und Weiterbildungsangeboten. Das Portal ist eine Initiative des
Ministeriums fur Wirtschaft und Arbeit NRW und wird von hochkaratigen
Tragern unterstitzt.

e http://www.boeckler.de
Ausfuhrlich weist die Hans-Bockler-Stiftung auf ihren Internetseiten darauf hin,
dass der demografische Wandel immer noch vielfach unterschatzt wird.
AuRerdem werden dort Daten, Fakten und Analysen angeboten.

¢ http://www.bdi-online.de/de/fachabteilungen/956.htm
Auch der Bundesverband der Deutschen Industrie bietet auf seinem
Internetportal Hilfestellungen und Informationen zum Thema ,Demografie” an.

o http://www.ils.nrw.de/zwl/service/netzwerke.html
Das Institut fir Landes- und Stadtentwicklungsforschung und Bauwesen hat
mit dem Forschungsverbund Demografischer Wandel und raumliche Mobilitat
ein eigenes Projektnetzwerk gegrundet.

e http://www.sozialpolitik-aktuell.de/berichte_arbeit.shtml
Das Internet-Portal ,Sozialpolitik-aktuell ist ein Service-Angebot des Lehr-
und Studienbuchs ,Sozialpolitik und soziale Lage in Deutschland®
(Westdeutscher Verlag, Wiesbaden 2000).

o http://www.bfa.de/ger/ger_aktuelles.9/ger_sozialpolitisch.96/ger_96_
20030630.html
Die Bundesversicherungsanstalt fir Angestellte bietet umfangreiche
Informationen zum demografischen Wandel und seinen Auswirkungen im
Bereich der Rentenvorsorge.

e http://aeltere.arbeitsamt.de/
Die Bundesanstalt fiir Arbeit setzt sich mit dieser Kampagne fur ein
vorurteilsfreies Bild alterer Arbeithehmer ein und prasentiert
Beispielunternehmen. Es gibt dazu aktuelle Praxisbeispiele.

e http://www.bundestag.de/gremien/demol/index.html
Der Deutsche Bundestag hat 1999 die Neuauflage einer Enquete-Kommission
unter dem Titel ,Demografischer Wandel — Herausforderungen unserer alter
werdenden Gesellschaft an den Einzelnen und die Politik* eingesetzt.

e http://www.arbeitsschutz.nrw.de
Arbeitsschutz und Arbeitsgestaltung sind entscheidende Wirtschaftsfaktoren.
Unternehmen, Beschaftigte oder Arbeitsschutzexperten kdnnen sich hier Gber
alle Themen rund um den Arbeitsschutz in NRW informieren. Das Portal bietet
praktische Hilfen, Infos zu innovativen Projekten und kompetente
Ansprechpartner.
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e http://www.baua.de
Die Bundesanstalt mit Hauptsitz in Dortmund und Sitz in Berlin unterstitzt das
Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit in Fragen des Arbeitsschutzes,
aber auch des demografischen Wandels.

¢ http://www.destatis.de/download/veroe/bevoe.pdf
Das statistische Bundedsamt stellt als Ergebnisse der 9. koordinierten
Bevolkerungsvorausberechnung die Bevolkerungsentwicklung Deutschlands
bis zum Jahr 2050 zur Verfugung. Die Darstellung liegt als PDF-Datei vor.

e http://www.dbresearch.de
Deutsche Bank Research veroffentlicht unter dem Titel ,Megatrend:
Demografie“ Studien zu den wirtschaftlichen Konsequenzen des
demografischen Wandels.

e http://www.sektion-altern.de
Innerhalb der Deutschen Gesellschaft fir Soziologie beschéftigt sich die aus
einer gegrundeten Arbeitsgruppe im Jahr 2000 hervorgegangene Sektion mit
dem Themenfeld Alter und Altern.

¢ http://www.fall-berlin.de
Die seit 1985 in Berlin angesiedelte Forschungsgruppe ,Altern und
Lebenslauf” stellt hier neben eigenen Inhalten relevante Links anderer
Institutionen zusammen.

e http://www.dzfa.uni-heidelberg.de
Das DZA stellt als wissenschaftliches Institut fur Alternsforschung unter dem
Ansatz eines so genannten Lebenslagen-Konzeptes eine Literatur- und
Statistik-Datenbank zur Verflugung.

e http://www.bibb.de/de/wlk11792.htm
Ein Projekt des Bundesinstituts flr Berufsbildung (BIBB), das
Weiterbildungskonzepte fur das spatere Erwerbsleben (WeisE) im Kontext mit
lebensbegleitendem Lernen anbietet.

e www.arbeitundalter.at
Ein gemeinsames Webportal von dsterreichischer Industriellenvereinigung und
Arbeiterkammer zur virtuellen Beratung fir Betriebsratinnen, Betriebsraten
und Unternehmen, um die Sicherung der Beschaftigung alter werdender
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter partnerschaftlich zu erreichen.

e http://www.aqua-nordbayern.de
Ein Projekt der Bildungsforschung zur Sensibilisierung von Unternehmen, das
Beitrage zur Qualifizierung alterer Beschaftigter liefern soll und in dem
Konzepte zum selbstgesteuerten Lernen entwickelt werden.

e http://www.zukunftsradar2030.de
Der Zukunftsradar 2030 ist ein Projekt der Zukunftsinitiative Rheinland-Pfalz
(ZIRP), das sich mit den Auswirkungen des demografischen Wandels auf die
Bereiche Wirtschaft und Gesellschaft beschaftigt.
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e http://www.diskussionsforum-demographie.de
Ein Projekt zum Thema ,Alternde Gesellschaft und alternde Belegschaften:
Herausforderungen durch die demografische Entwicklung und
gewerkschaftliche Antworten®. Es findet eine Internet-gestitzte Diskussion zur
Thematik statt.

e http://www.offensive-fuer-aeltere.de
Innerhalb der EU-Initiative EQUAL sollen mit diesem Ansatz in NRW die
Beschéftigungsfahigkeit Alterer wiederhergestellt, neue, zuséatzliche
Arbeitsplatze geschaffen und ein flexibles Férdersystem entwickelt werden.

e http://www.11d.de/mit-offenen-augen/index.html
Das vom BMBF (Bundesministerium flr Bildung und Forschung) gefoérderte
Forschungsprojekt verfolgt die Konzeption und Erprobung konkreter
MalRnahmen, die es den Unternehmen ermoglichen, Nachwuchskrafte nicht
nur auszubilden, sondern auch langerfristig an sich zu binden.

o http://www.bwhw.de/altersheterogenitat.htm
Ein Beratungsprojekt der Forschungsstelle des Bildungswerkes der
Hessischen Wirtschaft e. V. im Auftrag des Hessischen Ministeriums fur
Wirtschaft, Verkehr und Landesentwicklung (HMWVL). Dieses Projekt gibt
Betrieben in Hessen Hilfestellung bei der Entwicklung einer individuellen
Strategie und praktischer Lésungswege zur Bewaltigung demografisch
bedingter Herausforderungen.

e http://wwwr-iip.wiwi.uni-karlsruhe.de
Hauptziel des Forschungsprojektes ist die Verbesserung der Gesundheit, der
Beschéaftigungsfahigkeit und des Wohlbefindens alterer Mitarbeiter durch
kostengerechte Gestaltungsansatze.

e www.abi-nrw.de
LArbeitsfahigkeit 2010 — Was konnen wir tun, damit Sie gesund bleiben?” Es
handelt sich um ein Modellprojekt, das bei einem Backwaren- und einem
Pharmaunternehmen durchgefuhrt wurde und im Fokus dieser Broschure
steht.

o www.arbeitsfaehigkeit.net
Das Netzwerk zur Anwendung des Arbeitsfahigkeitsindex (WAI = Work Ability
Index) ist ein Forschungsprojekt der Bergischen Universitat Wuppertal im
Auftrag der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Ziel der
Anwendung des WAI in Betrieben ist die Forderung der Arbeitsfahigkeit der
Beschaftigten im Rahmen des demografischen Wandels.
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6. Anhhang

Symbole der Arbeitsplatzlandkarte zum Ausschneiden:

A

Einstiegs-AP mit relativ kurzer Einarbeitungszeit bei entsprechender
Qualifizierung

Umstiegs-, Entwicklungs- oder Aufstieg-AP zum
Belastungswechsel und zur beruflichen Weiterentwicklung

G
O

Verweil-AP mit alternsgerechter Anpassbarkeit der Tatigkeit,
abwechslungsreichen Aufgaben - bis Regelpensionsalter
bewaltigbar

»

Ausstiegs-AP mit erfahrungsgeleiteten Arbeitsaufgaben und
altersgerechten Arbeitsbedingungen - als Wahlangebot

Im Text sind verschiedene elektronische Hilfsmittel zur Beratung und Umsetzung
angefuhrt. Sollten Sie daran Interesse bzw. Anfragen hinsichtlich Schulungsterminen
haben, dann wenden Sie sich bitte an: office@arbeitsleben.com
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