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1. Entstehung und Zielsetzung dieser Schrift

Die demografischen Verinderungen stellen eine grofie Herausforderung fiir die Stabilitit
und fiir den Bestand der sozialen Sicherungssysteme dar. Folgerichtig gehoren der demo-
grafische Wandel und seine Auswirkungen zu einem Schwerpunkt im Titigkeitsprogramm
der IVSS fiir die Jahre 2008 bis 2010. Sie werden auch zukiinftig wichtige Bestandteile der
IVSS-Aktivititen sein. Der demografische Wandel wirkt sich auf vielfiltige Aspekte der so-
zialen Sicherheit aus. In wesentlichem Mafe betroffen sind die Systeme der Gesundheits-
und Familienleistungen, der Arbeitslosenversicherung, der Alterssicherung und nicht zu-
letzt der Versicherung gegen Arbeitsunfille und Berufskrankheiten.

Der Privention ist eine bedeutende Rolle bei der Bewiltigung der mit dem demografischen
Wandel verbundenen Herausforderungen zuzuschreiben. Daher wollte der Besondere Aus-
schuss fiir Pravention der IVSS der Frage nachgehen, welche konkreten Mafinahmen Beitrige
zu Sicherheit und Gesundheit in der Arbeitswelt leisten konnen und welche Rahmenbedingun-
gen dafiir zu schaffen sind. Zur Bewiltigung dieses Vorhabens hat der Besondere Ausschuss die
Arbeitsgruppe ,,Demografie und Privention® ins Leben gerufen, in der Fachleute aus insgesamt
neun Internationalen IVSS- Sektionen fiir Pravention mitwirkten.

Diese Expertengruppe hat wesentliche Daten und Fakten des demografischen Wandels zusam-
mengetragen, die Zielsetzung der Pravention vor diesem Hintergrund definiert und fiir insge-
samt finf unterschiedliche Handlungsfelder Vorschldge fiir konkrete Praventionsmafinahmen
zusammengestellt. Diese werden im Detail erldutert. Zusitzlich wird in einem eigenen Kapitel
die systematische Vorgehensweise im Betrieb dargestellt. Schlief3lich zeigen erfolgversprechen-
de bzw. bereits bewdhrte Praxisbeispiele Losungsstrategien auf und geben Anregungen, wie
sich die Praventionsempfehlungen umsetzen lassen.

Diese Schrift richtet sich an alle Verantwortlichen und Handelnden der Pravention. Dazu zih-
len Arbeitgeber und Arbeitnehmer als betriebliche Akteure, die Arbeitsschutzexperten, die
Sozialpartner, Sozialversicherungstriger, die Trager kultureller Aktivitaten, Ausbildungstrager
sowie die politisch Verantwortlichen in Staat und Gesellschatft.

Der Besondere Ausschuss fiir Pravention will mit diesen Informationen und Empfehlungen
wichtige Prinzipien der alterns- und altersgerechten Gestaltung der Arbeitswelt verbreiten.
Eine in allen Phasen des Erwerbslebens wirksame Pravention erhoht die Arbeits- und Beschif-
tigungsfahigkeit einer élter werdenden Bevolkerung und nimmt damit eine Schliisselrolle bei
der Bewiltigung des demografischen Wandels in der Arbeitswelt ein.

2 | Besonderer Ausschuss fiir Pravention



2. Ausgangslage

2.1. Demografische Entwicklungen: Daten und Fakten

Uberall auf der Welt nimmt das Durchschnittsalter der Bevolkerung aufgrund steigender Le-
benserwartung und sinkender Geburtenraten zu. Diese weltweiten demografischen Verande-
rungen laufen regional und national zum Teil mit sehr unterschiedlichen Geschwindigkeiten
ab. Aktuell und auch in naher Zukunft wird man im Landervergleich noch stark voneinander
abweichende Stadien dieser Entwicklung antreffen. Laut UN-Angaben (United Nations, 2001)
ist inzwischen bereits in jedem zweiten Land der Erde die Geburtenrate auf das Ersatzniveau
(2,1 Kinder pro Frau) gesunken. Prognosen zufolge wird dieser Wandel in Afrika deutlich lang-
samer zur Geltung kommen als in Asien oder Lateinamerika. Man erwartet aber, dass sich diese
Tendenz bis zum Jahr 2050 allgemein durchgesetzt haben wird.

Somit wird der Anteil dlterer Menschen in allen Teilen der Welt - mit unterschiedli-
chem Tempo - erheblich zunehmen. Fiir die Gesamt-EU (27 Lénder) wird eine Zunah-
me des Anteils der {iber 65-Jahrigen von 17,1% (in 2008) auf 25,4% (in 2035) und 30% (in
2060) prognostiziert (Eurostat, 2008). Auch die OECD (Organisation fiir wirtschaftliche
Zusammenarbeit und Entwicklung) legt vergleichbare Prognosen vor. In den meisten der
30 OECD-Staaten sind Senioren die am schnellsten wachsende Bevolkerungsgruppe. In vielen
OECD-Léndern wird ab 2030 jeder vierte Mensch iiber 65 Jahre alt sein. In den Bevolkerungs-
statistiken der Vereinten Nationen (United Nations, 2001) sind die Daten fir die iiber 60 Jahre
alten Menschen besonders gut dokumentiert (s. auch Tab. 1 und Abb.1). Demnach wird in
nichster Zukunft der Anteil dieser Personen weltweit schneller wachsen als der jeder anderen
Altersgruppe. Diese Zunahme wird vor allem in den weniger entwickelten Léndern besonders
schnell ablaufen und stark ausgeprégt sein.

Die demografischen Verdnderungen werden alle Lebensbereiche beeinflussen. Sie betreffen na-
tiirlich auch die Altersstruktur der Erwerbsbevélkerung: Die Zahl dlterer Erwerbstatiger wird
relativ und absolut steigen. In vielen Landern werden schon bald die {iber 45 Jahre alten Be-
schiftigten die Mehrheit in den Belegschaften stellen. In Deutschland wird fiir das Jahr 2015
erwartet, dass jede dritte erwerbstétige Person iiber 50 Jahre alt ist (Geo-Magazin, 2004).

Tabelle 1: Anteil der Menschen im Alter iiber 60 Jahre an der Gesamtbevolkerung
der jeweiligen Region (in %)

. _Region | 2005 | 2020 | 2050
Welt 8 12 23
weniger entwickelte Lander (Afrika, Asien aufler 8 11 20
Japan, Lateinamerika und Karibik)
die 50 armsten Lander (34 in Afrika, 10 in Asien, 5 6 10
5 in Ozeanien, Haiti)

hoch entwickelte Lander (Europa, Nordamerika, 20 25 32
Australien, Japan)
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2. Ausgangslage

In der weniger entwickelten Welt wird sich der Anteil der tiber 60-Jdhrigen an der Gesamtbe-
volkerung von 8% auf 20% erhohen, also mehr als verdoppeln. Auch in den drmsten Lindern
wird er stark zunehmen (von 5% auf 10%). Ein Anwachsen der dlteren Bevolkerungsgruppe ist
also keineswegs auf die hochentwickelten Staaten beschriankt (Quelle: United Nations, World
Population Prospects. The 2006 Revision Population Database).

Abbildung 1: Entwicklung der Anzahl der iiber 60 Jahre alten Menschen (in Mio.) weltweit
bis zum Jahr 2050
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Von den weltweit 580 Mio. tiber 60-Jahrigen (1999) lebten 60% (= 355 Mio.) in Entwicklungs-
lindern. Im Jahr 2050 wird es etwa 2.000 Mio. Menschen iiber 60 Jahre geben, davon 80 %
(= 1.600 Mio.) in Entwicklungsldndern (Quelle: United Nations, World Population Prospects.
The 2000 Revision Population Database (2001)).

Altere sind eine heute vielfach vom Stellenmarkt noch vernachlissigte Personengruppe. Gegen-
wirtig herrscht bei hoher Arbeitslosigkeit die Tendenz vor, die Anzahl der élteren Erwerbsta-
tigen gering zu halten, um fiir jiingere Menschen und somit niedriger entlohnte Beschiftigte
Platz am Arbeitsmarkt zu schaffen. Es ist davon auszugehen, dass diese Praxis wegen des Riick-
gangs der Anzahl jiingerer Stellenbewerber nicht mehr lange bestehen wird. Vielmehr ist damit
zu rechnen, dass angesichts der weltweit zu erwartenden Bevolkerungsentwicklungen der Ar-
beitseinsatz élterer Personengruppen 6konomisch und sozialpolitisch unverzichtbar werden
wird. Mafinahmen zur Erhaltung von Gesundheit und Arbeitsfahigkeit dlterer Menschen stel-
len daher in allen Weltregionen eine dringende Notwendigkeit dar und sind kein ,,Luxus® fiir
hochentwickelte Staaten.
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2. Ausgangslage

2.2. Altersbedingte Veranderungen des Menschen
und seine Arbeitsfahigkeit

Die mit dem Alterwerden des Menschen verbundenen physiologischen Verinderungen sind
aus der Medizin seit langem bekannt. Beispielhaft seien genannt die Abnahme der Sehleistun-
gen, altersbedingte Horverluste, die Verringerung der muskuldren Kraft und der Leistungsfi-
higkeit des Herz-Kreislaufsystems sowie Einschrankungen der allgemeinen korperlichen Be-
weglichkeit. Diese regelméaflig auftretenden altersabhéngigen Veranderungen, die unmittelbare
Auswirkungen auf die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit haben kénnen, sind allerdings
individuell sehr unterschiedlich ausgeprigt. So ist z. B. der Zeitpunkt, zu dem Leistungsver-
schlechterungen und Erkrankungen auftreten, von Mensch zu Mensch ganz verschieden. Das
kalendarische Alter fiir sich genommen sagt wenig iiber die psychophysische Leistungsfihig-
keit eines Menschen und seine Arbeitsfahigkeit aus.

Beriicksichtigt werden miissen auch die iiber die Lebenszeit zunehmenden Einfliisse durch
eventuell bestehende chronische Erkrankungen oder durch langfristige Einwirkung schadigen-
der Faktoren aus der Arbeitswelt oder aus dem iibrigen Lebensumfeld des Menschen. So sind
steigende Krankheitsdisposition und Multimorbiditit oftmals Begleiterscheinungen des Alter-
werdens. Die hoheren Erkranktenzahlen im Alter bedeuten natiirlich auch, dass die Einnahme
von Medikamenten deutlich haufiger vorkommt als in jiingeren Jahren. In Deutschland entfie-
len auf die Versichertengruppe 60+ im Jahr 2003 insgesamt 56% des Arzneimittelumsatzes der
gesetzlichen Krankenversicherungen (Nink & Schroder 2004, zit. nach Henning, 2007). Auf
der einen Seite haben Medikamente sicherlich in vielen Fillen giinstige Auswirkungen auf die
Moglichkeit, weiterhin am Arbeitsleben teilzunehmen. Andererseits kann die Leistungsfihig-
keit durch die oft hohe Medikation deutlich beeintréachtigt sein. Dies vor allem durch Schmerz-
und Beruhigungsmittel, Antidepressiva und Schlafmittel.

Mit dem Alterungsprozess verandern sich nicht nur korperliche und perzeptive (d.h. die Wahr-
nehmung betreffende) Fahigkeiten, sondern auch kognitive Funktionen. Von einem Abbau
generell aller geistigen Fihigkeiten auszugehen, wire allerdings grundfalsch. In diesem Zu-
sammenhang ist die Unterscheidung zwischen kristalliner und fluider (flissiger) Intelligenz
bedeutsam: Die kristalline Intelligenz betrifft z. B. Wissen, Urteilsvermogen, Erfahrung, Kul-
turtechniken wie Lesen und Schreiben. Auch das Langzeitgedachtnis wird dazu gerechnet. Die
kristallinen Fahigkeiten nehmen keineswegs ab, eher wachsen sie durch die lebenslange Sum-
mierung von Wissen und Erfahrungen.

Die fluiden Fihigkeiten hingegen vermindern sich: Die Informationsverarbeitungsgeschwin-
digkeit nimmt ab, Mehrfachanforderungen konnen nicht mehr so gut bewiltigt werden und
es fallt schwerer, bei der Bearbeitung einer Aufgabe irrelevante, ablenkende Informationen zu
unterdriicken. Das Leistungstempo — nicht aber unbedingt die Leistungsgiite, falls geniigend
Zeit zur Verfiigung steht- lasst mit dem Alter nach (Schlag, 2001). Wahrnehmungs- und Ent-
scheidungszeit bei komplexen Aufgaben und unter Ablenkungsbedingungen sind verldngert,
wodurch auch die Reaktionszeiten zunehmen. Ebenso konnen die Aufmerksamkeit und die
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2. Ausgangslage

Konzentrations- und Merkfahigkeit betroffen sein (Henning, 2007). Bei raschen Veranderun-
gen der Situation, die eine schnelle Anpassung und Handlungsausfithrung verlangen, kénnen
Altere leicht iiberfordert sein. Der Abbau kognitiver Fihigkeiten ist aber durchaus beeinfluss-
bar. Viele Studien zeigen die Trainierbarkeit der fluiden Intelligenz (use it or lose it) (Poschadel
et al., 2007).

Alterungsprozesse weisen hohe Plastizitit und Entwicklungspotentiale auf (Oswald et al.,
2002). Daher sinkt die Arbeitsfahigkeit des Menschen nicht automatisch mit zunehmendem
Alter. Sie wandelt sich: Altere Beschiftigte verfiigen iiber Kompetenzen und Potentiale, die bei
Jiingeren weniger ausgepragt sind. So ist z. B. die sprachliche Kompetenz im Alter eher hoher
als in jlingeren Jahren (Falkenstein et al., 2008). In entsprechenden Langschnittstudien zeigten
sich zwischen dem Alter von 50 und 70 Jahren signifikante Zunahmen bei den Personlichkeits-
eigenschaften Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und emotionale Stabilitit (Schindler, 2008).
Altere sind fihiger, die Entstehung negativ getonter Gefiihle zu vermeiden. Sie halten sich fiir
besser in der Lage als jiingere Menschen es tun, positive Sozialbeziehungen zu unterhalten und
sich selbst so zu akzeptieren, wie sie sind (Herzberg, 2008). Mit zunehmendem Alter gehen
Risikobereitschaft, Aggressivitit und normabweichendes Verhalten zuriick, Gelassenheit, Er-
fahrung und Routine hingegen nehmen zu.

2.3. Krankheits- und Unfallgeschehen in Abhangigkeit
vom Alter der Beschaftigten

In 15 besonders gut untersuchten Lindern Europas lésst sich ein eindeutiger Zusammenhang
zwischen dem Alter der Beschaftigten und dem Auftreten von Arbeitsunféllen erkennen. Dem-
nach erleiden iltere Beschiftigte weniger meldepflichtige Arbeitsunfille (pro 100.000 Beschif-
tigte) als jiingere. Die Abbildung 2 fiir das Unfallgeschehen im Jahr 2007 in deutschen und
osterreichischen Metall-Betrieben verdeutlicht die erhohte Unfallquote von Auszubildenden.

Wenn aber iltere Beschiftigte Unfille erleiden, fithren diese u. a. aufgrund des geringeren
(Wund-)Heilungsvermdogens zu langerer Arbeitsunfihigkeit. Auflerdem sind wegen der grof3e-
ren Vulnerabilitit Alterer die Unfallfolgen schwerwiegender. Unfille haben bei Alteren haufi-
ger todliche Folgen als bei Jiingeren. Die Rate der todlichen Arbeitsunfille (Unfille pro 100.000
Beschiftigte) ist bei 55 bis 64 Jahre alten Beschaftigten mit 5,6 in etwa doppelt so hoch wie z.B.
bei den 35- bis 44-Jahrigen (2,9) (Eurostat, 2005).

Eine deutsche Statistik zeigt, dass krankheitsbedingte Arbeitsunfidhigkeiten mit zunehmendem
Alter der Menschen linger andauern. Im Vordergrund stehen Erkrankungen des Muskel-Ske-
lett-Systems und der Atmungsorgane sowie Herz- und Kreislauferkrankungen (Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2007).

6 | Besonderer Ausschuss fiir Pravention



2. Ausgangslage

Abbildung 2: Arbeitsunfille von Auszubildenden in Metallberufen aus dem Jahr 2007 in
Abhangigkeit vom Lebensalter; Szych 2010
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3. Zielsetzungen der Pravention vor dem
Hintergrund des demografischen Wandels

Vollig unstrittig ist das Ziel, dass alle Menschen wihrend ihres Arbeitslebens und auch danach
moglichst lange aktiv und gesund am gesellschaftlichen Leben teilnehmen kénnen. Dies ent-
lastet und stabilisiert nicht nur die sozialen Sicherungssysteme, sondern ist vor allem auch aus
medizinischen und ethisch-humanitiren Griinden anzustreben. Der Erhalt der Arbeitsfahig-
keit ist dabei ein wichtiger Aspekt. In diesem Zusammenhang nehmen Priventionsmafinah-
men im Arbeitsleben eine Schliisselrolle ein.

Wirksame altersgerechte Pravention muss den spezifischen Profilen sowie den gesundheitli-
chen und sozialen Belangen ilterer Beschiftigter gerecht werden und die Stiarken und Schwi-
chen dieser Menschen beriicksichtigen. So sollte durch besondere Aufgabenverteilung und Ta-
tigkeitsprofile z. B. das spezielle Erfahrungswissen alterer Beschaftigter ein groferes Gewicht
erhalten. Die generelle Schaffung besonderer ,, Altersarbeitsplatze erscheint aber nicht erfor-
derlich und - wegen mdéglicher Stigmatisierung der Alteren - auch gar nicht wiinschenswert.

Alternsgerechte Pravention ist von Jugend an erforderlich. Durch gesundheitlich zutragliche
Arbeitsbedingungen miissen bereits junge Beschiftigte geschiitzt werden, damit sie im weite-
ren Berufsleben gesund und leistungsfihig bleiben. Der fiirsorgliche und pflegliche Umgang
mit der Gesundheit muss noch viel intensiver als heute ein gesamtgesellschaftliches Anliegen
sein und im Bewusstsein und in der Lebensweise des einzelnen Menschen noch stdrker veran-
kert werden. Auch bei dieser Zielsetzung einer gesunden Lebensfithrung in jedem Alter haben
Praventionsstrategien aus der Arbeitswelt ein entscheidendes Gewicht.

Wenn bei der Arbeitsgestaltung die Schutzbediirfnisse dlterer Beschiftigter starker beriicksich-
tigt werden, wird das gesamte Niveau der Arbeitssicherheit erhoht. Eine derartig optimierte
und in den Betrieben etablierte Pravention schaftt die Voraussetzungen fiir einen schonenden
und pfleglichen Umgang mit der Gesundheit von Jugend an und kommt somit auch jiinge-
ren Beschiftigten zugute (Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung, DGUV Information 7009:
“Die Mischung macht’s: Jung und Alt gemeinsam bei der Arbeit®). Arbeits- und Gesundheits-
schutz fiir Altere ist auch Prévention fiir Jiingere.
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4. Handlungsfelder der Pravention

Bei der Entwicklung und Zusammenstellung von Mafinahmen einer alterns- und alters-
gerechten Pravention sind folgende fiinf Handlungsfelder von Bedeutung:

1. Gesellschaftliches, sozialpolitisches und wirtschaftliches Umfeld
2. Fihrung und Personalmanagement

3. Gestaltung und Organisation der Arbeit

4. Erhaltung und Forderung der Gesundheit der Beschiftigten

5. Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter

Diese Handlungsfelder sind fiir die Entwicklung eines méglichst umfassenden und breit ange-
legten Mafinahmen-Kataloges unter Einbeziehung verschiedener Fachdisziplinen (Psychologie,
Medizin, Ingenieurwissenschaft, Padagogik, Sozialwissenschaft) hilfreich und praxisbezogen.

Die Aktivititen und Zielsetzungen in diesen Handlungsfeldern lassen sich folgendermafien zu-
sammenfassen:

(1) Von Staat und Gesellschaft sollten die geistig-kulturellen und die strukturellen Vorausset-
zungen fiir ein menschenwiirdiges Zusammenleben der verschiedenen Generationen ge-
fordert werden. Einen besonders hohen Stellenwert haben dabei Gesundheit und Vorsor-
ge. Der normative Rahmen muss eine alterns- und altersgerechte Pravention sicherstellen.

(2) Fir die Personalfiihrung auf betrieblicher Ebene unverzichtbar ist eine Unternehmens-
kultur, die die Besonderheiten und Vorziige dlterer Beschiftigter wertschétzt und gleich-
zeitig die Zusammenarbeit unterschiedlicher Generationen férdert.

(3) Die Arbeitsbedingungen sollen durch ergonomiegerechte Gestaltung von Arbeitsplatz
und Arbeitsmitteln sowie Verbesserungen im gesamten Organisationsgefiige und bei den
Arbeitsabldufen optimiert werden.

(4) Ein wirksames betriebliches Gesundheitsmanagement und gesundheitsbewusste Verhal-
tensweisen der Beschiftigten miissen gefordert werden.

(5) Die Aus- und Weiterbildung der Beschiftigten sollen die permanente Lernbereitschaft
fordern und dazu befahigen, die sich stindig wandelnden Anforderungen zu bewiltigen.
Gleichzeitig soll das Wissen um die Privention von gesundheitlichen Risiken am Arbeits-
platz vermittelt und standig aktualisiert werden.

In den folgenden Abschnitten werden die in den einzelnen Handlungsfeldern empfohlenen
Mafinahmen im Detail dargestellt. Die Tabellenform erleichtert die Ubersicht und Lesbarkeit.
Konkreten Gesichtspunkten stehen Erlduterungen bzw. Beispiele gegeniiber. Angegeben sind
auch die jeweiligen Akteure, von denen Impulse und entsprechende Aktivititen auszugehen
hitten.

Aus der Vielzahl von Beispielen konnen z. B. in Form einer Prioritatenliste einzelne Aspekte
ausgewdhlt oder die Tabellen als Checklisten verwendet werden.

Néheres siehe Kapitel 5: ,Vorgehensweise im Betrieb®.
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4. Handlungsfelder der Pravention

4.1. Handlungsfeld: Gesellschaftliches, sozialpolitisches
und wirtschaftliches Umfeld

Der demografische Wandel geht mit vielen Herausforderungen fiir Staat und Gesellschaft ein-
her. Diese Aufgaben lassen sich besonders wirksam bewiltigen, wenn das staatliche Gemein-
wesen bestimmte Grundziige aufweist. Glinstige Voraussetzungen sind in einer sozial ausge-
richteten Solidargemeinschaft gegeben, fiir die die Gesundheit des Menschen ein sehr hohes
und zentrales Gut ist. In diesem Zusammenhang muss Gesundheit mehr sein als nur die Abwe-
senheit von Krankheit oder Unfall. Bereits im Jahre 1986 hat die Weltgesundheitsorganisation
in der Ottawa-Charta zur Definition von Gesundheit betont, dass umfassendes korperliches,
seelisches und soziales Wohlbefinden des Menschen ein wesentliches Merkmal von Gesundheit
darstellt.

Ausgehend von diesem Gesundheitsbegriff fordert die Ottawa-Charta nicht nur die Verhiitung
von Krankheiten, sondern vor allem die Forderung von Gesundheit. Dieses Anliegen ist Aufga-
be des Gesundheitssektors und dariiber hinaus aller anderen Politikbereiche. Als grundlegende
Bedingungen fiir Gesundheit nennt die Ottawa-Charta u. a. Frieden, angemessene Wohnbe-
dingungen, Bildung, Erndhrung, Einkommen, ein stabiles Oko-System, eine sorgfiltige Ver-
wendung vorhandener Naturressourcen sowie soziale Gerechtigkeit. Gesundheitsférderung im
Sinne der Ottawa-Charta schafft sichere und auch angenehme Lebens- und Arbeitsbedingun-
gen. Die Art und Weise, wie eine Gesellschaft die Arbeit, die Arbeitsbedingungen und die Frei-
zeit organisiert, sollte eine Quelle der Gesundheit sein. Gleichzeitig sollte jeder Mensch durch
gesundheitsbezogene Bildung befihigt werden, Einfluss auf die eigene Gesundheit auszuiiben
und die verschiedenen Phasen des Lebens angemessen zu bewaltigen.

Damit wird auch die besondere Bedeutung der Pravention fiir die Gesundheitsforderung und
tiir die Bewdltigung der durch den demografischen Wandel entstehenden Herausforderungen
erkennbar. Die in den Handlungsfeldern 4.2 bis 4.5 dargestellten Praventionsmafinahmen er-
fordern als wesentliche Rahmenbedingungen die im Folgenden ndher erlduterten staatlichen
Grundlagen und gesellschaftlichen Werte, normativen Setzungen und sozialpolitischen Maf3-
nahmen.

Solidarprinzip als wichtige Grundlage von Staat und Gesellschaft

Das Solidarprinzip als Basis des staatlichen Gemeinwesens und Voraussetzung fiir soziale
Sicherheit schafft die strukturelle und geistig-kulturelle Grundlage auch fiir ein menschen-
wiirdiges Zusammenleben der verschiedenen Generationen.
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Die universellen Prinzipien der Gerechtig-
keit, der Gleichheit, der Menschenrechte
und des Respekts vor der Wiirde des Men-
schen als individueller Person gehoren zu
den grundsitzlichen Werten der Gesell-
schaft; eine sozial ausgerichtete Solidarge-
meinschaft ist eine gesellschaftliche Basis
des staatlichen Gemeinwesens.

Bewusstsein schérfen fiir die Bedeutung

der genannten universellen und ethischen
Prinzipien, denen die ganze Menschheit
folgen konnte; ebenso fiir Solidarprinzi-
pien als unverzichtbare Voraussetzung fiir
gesellschaftlichen Zusammenhalt, fiir Sozial-
und Rechtsfrieden, fiir Rechtsstaatlichkeit,
Stabilitat und Menschenwirde.

Der Mensch und sein Recht auf Leben
und Gesundheit stehen im Mittelpunkt.
Die Wirtschaft muss diesem Prinzip
verpflichtet sein.

Bei entsprechenden Interessenkonflikten
muss diesem Prinzip Geltung verschaftt
werden.

Eine kinder- und familienfreundliche
Gesellschaft ist anzustreben, in der eine
wirksame Familienpolitik einen hohen
Stellenwert besitzt.

Durch gesellschaftliche Diskussion und
Medienarbeit ist ein positives Image der
Familie anzustreben; familienfreundliche
Gesetzgebung muss die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie herbeifithren; Kinder-
und Familienfreundlichkeit sind langfristig
eine wirksame Vorbeugung gegen demo-
grafische Probleme.

Die Wiirde des Menschen ist in allen
Lebensphasen zu schiitzen, Wertschitzung
muss den Jiingeren und den Alteren
gleichermaflen entgegengebracht werden.

Jeweilige Besonderheiten und Starken aller
Altersgruppen thematisieren und nutzen,

Hinwirken auf eine auch die Alteren wert-
schitzende Kultur, Teilhabe der Alteren in
allen gesellschaftlichen Bereichen fordern.

Fehlentwicklungen sind zu erkennen und zu
analysieren, um die Marktwirtschaft sozial
zu gestalten.

Staatliche Regulierungsmechanismen zum
Schutz der sozialen Sicherheit wirksam
einsetzen.

Akteure: Gesetzgeber, alle gesellschaftlichen Gruppen, Sozialpartner, Unternehmen,
Beschiftigte, Kulturschaffende und Medien, jeder einzelne in der Gesellschaft.
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4. Handlungsfelder der Pravention

Staat, Gesellschaft und Gesundheitsschutz

Die Gesundheit als ein sehr hohes Gut wird durch das Vorsorgeprinzip besonders wirksam
erhalten und gefordert. Somit muss die Privention in allen gesellschaftlichen Bereichen, auch
in der Arbeitswelt, einen hohen Stellenwert haben. Die Pravention strebt im Betrieb genauso
wie im Transport- und Verkehrssektor ein Sicherheitsniveau an, bei dem tddliche Unfille und
schwere Verletzungen ausbleiben. Arbeits- und Verkehrssysteme miissen derartig organisiert
und betrieben werden, dass Beschiftigte fiir Fehler nicht mit dem Tode oder schwersten Ver-
letzungen ,,bestraft” werden.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Gesundheit gilt als ein sehr hohes Gut des Gesetzgebung stellt die menschliche Ge-
einzelnen Menschen und als ein fundamen- | sundheit unter einen besonderen Schutz
taler Wert fiir die gesamte Gesellschaft. durch den Staat und die Gesellschaft; Ein-
richtung eines angemessenen Gesundheits-
systems.

Erhaltung und Forderung der Gesundheit
sind ein wichtiges Anliegen von Staat und
Gesellschaft; Gesundheit lasst sich durch

vorbeugende Mafinahmen wirksam schiit-

Firsorglicher und pfleglicher Umgang mit
der Gesundheit von Jugend an als gesamt-

gesellschaftliches Anliegen; dieses muss im
Bewusstsein und in der Lebensweise des

zen.

Pravention schliefit auch die Verdanderung
krankmachender Lebensumwelten und
gesellschaftlicher Verhiltnisse ein.

einzelnen Menschen starker verankert sein;
entsprechende Medien- und Offentlichkeits-
arbeit ist wichtig; Gesundheitsschutz-Inhalte
sind in die schulische sowie in die berufliche
Aus- und Fortbildung zu integrieren.

Arbeitsschutz — besonders mit einer alters-
und alternsangepassten Optimierung - ist
ein unverzichtbares Element der gesundheit-
lichen Vorsorge.

Expliziter Gegenstand von Pravention in

der Arbeitswelt muss neben der Arbeitstatig-
keit im Betrieb vor allem auch die beruflich
bedingte Beteiligung am Straflenverkehr
sein. Verkehrssicherheit ist ausdriickliches
Préventionsziel.

Préaventionsstrategien der Arbeitswelt leisten
einen erheblichen Beitrag zur Gesunder-
haltung der Beschiftigten iiber die Dauer
des gesamten Erwerbslebens. Der Bereich
»Iransport und Verkehr® ist ein praventions-
relevanter Teil der Arbeitswelt, weltweit stellt
er einen wesentlichen Gefahrenbereich dar
mit hohen Unfallzahlen und entsprechenden
Belastungen fiir die Volkswirtschaften der
Léander. Verglichen mit anderen Segmenten
des Arbeitslebens ist im Straflenverkehr

das erreichbare Potential an Sicherheits-/
Gesundheitsgewinn besonders hoch.

Akteure: Gesetzgeber, Gesundheits- und Arbeitsschutzexperten, Verkehrssicherheitsexperten,
Verantwortliche der Schulen und der Einrichtungen fiir die berufliche Aus- und Fortbildung,
Medien
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4. Handlungsfelder der Pravention

Normativer Rahmen

Entsprechend ihrer Bedeutung muss eine alters- und alternsgerechte Priavention breit im
Rechtssystem verankert sein.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Arbeitsschutz ist als Pflicht der Unter- Konkrete Vorgaben sind einzuhalten, die
nehmen in der Gesetzgebung ebenso zu Umsetzung ist zu iberwachen; Arbeitsschutz
verankern wie die Mitwirkungspflicht der ist moglichst untrennbar in die betrieblichen
Beschiftigten. Diese Unternehmerpflicht Ablédufe zu integrieren.

schliefSt den Praventionsbereich ,,Transport
und Verkehr ausdriicklich mit ein.

Optimierung des Arbeitsschutzes unter Anregung und Verpflichtung der Unter-
besonderer Beriicksichtigung der gesund- nehmen zum alters- und alternsgerechten
heitlichen Ressourcen aller Altersgruppen, | Arbeitsschutz, Sensibilisierung der Arbeits-
lingerer Verbleib im Erwerbsleben bei schutzexperten, der Sozialpartner, der Wirt-
optimaler Gesundheit. schaft sowie der Einrichtungen der berufli-

chen Aus- und Fortbildung fiir das Problem
des demografischen Wandels, Anregung
und Schaffung von Losungen sowie deren
Umsetzung fiir alle Handlungsfelder der
Pravention, dazu entsprechende Forschungs-
arbeit, Kampagnen und begleitende Medien-
und Offentlichkeitsarbeit.

Arbeitsschutzverpflichtungen diirfen nicht | Arbeitsschutz ist ein fundamentales

zur betriebswirtschaftlichen Disposition Menschenrecht fiir die Beschiftigten,
stehen. er muss verldsslich zur Verfiigung stehen
und permanent optimiert werden.

Akteure: Gesetzgeber, Sozialpartner, Unternehmen, Beschiftigte, Arbeitsschutzexperten,
Verantwortliche der Einrichtungen fiir die berufliche Aus- und Fortbildung, Medien
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4. Handlungsfelder der Pravention

Nachhaltige Sozialpolitik

Die Gesundheit, die Beschiftigungsfihigkeit und die Erwerbsquote der Alteren miissen kiinftig
auf einem hohen Niveau stabilisiert werden, um das Funktionieren der sozialen Sicherungssys-
teme weiterhin zu ermdglichen.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Liangerer Verbleib der Beschiftigten im Beschiftigungsfihigkeit und Erwerbsquote

Erwerbsleben. auf hohem Niveau erhalten und ausbauen als
humanitére Erfordernis und als 6konomi-
sche Notwendigkeit.

Arbeitslosigkeit wirksam bekdmpfen. Massenarbeitslosigkeit ist nach wie vor die

Hauptgefahr fiir den Bestand der sozialen
Sicherungssysteme und verschérft die Prob-
leme alterer Beschiftigter auf dem Arbeits-

markt.
Héhere Erwerbsquote der Alteren Besonderer Kiindigungsschutz fiir Altere,
ermoglichen. Bonus- und Malus-Systeme fiir Unterneh-

men je nach Alterszusammensetzung der
Belegschaft, Subventionen fiir Unternehmen
mit dlterer Belegschaft, Anreizsysteme fiir
Altere zum Verbleib im Beruf.

Flexibles Ausscheiden aus dem Erwerbs- Forderung eines flexiblen stufenweisen
leben erméglichen. Eintritts in den Ruhestand, Reduzierung
der Arbeitszeit fiir Altere, Einfithrung eines
Arbeitszeitkontos, Teilrente ermoglichen.

Anpassung der Rentensysteme an den de- Anderung des Renteneintrittsalters, Renten-
mografischen Wandel. eintrittsalter nach Wahl mit entsprechenden
Zu- oder Abschldgen oder stufenweiser
Eintritt in den Ruhestand, Erhohung der
Zahl der Beitragsjahre, Rentensystem soll
keinen Anreiz zum vorzeitigen Ausscheiden
aus dem Beruf bilden.

Akteure: Gesetzgeber, Sozialversicherungen, Unternehmen, Tarif-/Sozialpartner, Beschiftigte.
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4. Handlungsfelder der Pravention

4.2. Handlungsfeld: Fliihrung und Personalmanagement

Personalfiihrung

Auf der Basis einer guten Unternehmenskultur mit Einbeziehung und Foérderung aller Be-
schiftigten sollen nicht nur evtl. bestehende (altersbedingte) Defizite beriicksichtigt, sondern
insbesondere die Kompetenzen élterer Beschiftigter genutzt und geférdert werden. Um junge
und éaltere Beschiftigte an den Betrieb zu binden, spielt die Unternehmenskultur eine wichtige
Rolle. Wenn das Betriebsklima als vertrauensvoll und unterstiitzend erlebt wird, fithlen sich
die Beschiftigten am Arbeitsplatz wohl, arbeiten gerne und identifizieren sich mit dem Be-
trieb. Gute Fithrung starkt Zuversicht, Vertrauen, Zufriedenheit und Bindung an den Betrieb.
Auferdem leistet sie einen wesentlichen Beitrag zur Entwicklung einer Firmenkultur, in der
»Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit® einen hohen Stellenwert einnimmt.

Wichtig ist dabei, eine ganzheitliche Sichtweise vom Menschen zu Grunde zu legen: Er sollte
nicht nur in seiner Funktion als Beschiftigter gesehen werden, sondern als Tréger einer Viel-
zahl sozialer Rollen, der iiber reichhaltige Erfahrungen und (auch auflerberufliche) Kompeten-
zen und Interessen verfiigt.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Positive Unternehmenskultur schaffen und | Soziale Verantwortung, Mitarbeiterorientie-
gutes Betriebsklima fordern. rung; Identifikation der Beschiftigten mit
dem Betrieb, gute Kommunikation

und Transparenz.

Positive Einstellung zur Beschiftigung Wertschitzung Alterer und Nutzung ihrer
Alterer unterstiitzen. Kompetenzen aus fritheren Tétigkeiten;
positive Wertvorstellungen, Denkhaltungen
und Umgangsformen Alteren gegeniiber,
Integration der Wertschitzung alterer
Beschiftigter in das Unternehmensleitbild.

Auf guten, partizipativen Fithrungsstil aller | Beriicksichtigung der Anregungen und
Vorgesetzten achten. Eingehen auf die (Lebens-) Erfahrungen
alterer Beschiftigter, Férderung von Mit-
wirkung und Selbstbestimmung, Zuversicht
und Vertrauen durch Feedback.

Fachkompetenzen und Fithrungsverhalten | Fithrungskrifteschulungen, Zielgespriche,
fordern. Zusammenarbeit mit Betriebsrat;

Arbeits- und Verkehrssicherheit als Teil
der Fithrungsverantwortung verstehen.
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Auf gesundheitserhaltende Arbeitsbedin-
gungen hinwirken, Unfall- und Verletzungs-
risiken im Betrieb und bei der Verkehrs-
teilnahme reduzieren.

Zusammenarbeit der Personalverantwort-
lichen mit Experten fiir Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit; Auswahl geeigne-
ter Personen, Titigkeiten und Arbeitsplitze
nach Gefdhrdungsbeurteilung bzw. Eignung
fiir Altere; Ergonomie und Verkehrs-
sicherheit beachten (siehe auch Handlungs-
feld 4.3: ,Gestaltung und Organisation der
Arbeit®).

Stabile soziale Beziehungen im Betrieb
fordern.

Informationsaustausch gerade zwischen
Jung und Alt, betriebliche Veranstaltungen
und Gemeinschaftsaktionen.

Hilfestellungen geben fiir die Zusammen-
arbeit von Beschaftigten unterschiedlicher
Generationen und Kulturen.

Bildung und Moderation von Gespréchs-
und Arbeitskreisen, Forderung von Toleranz
und Akzeptanz, Patenschaften z. B. Alterer
fiir junge Beschiftigte oder Berufseinsteiger.

Fehler, Storfille und (Beinahe-) Unfille
konstruktiv analysieren.

Betriebliches Vorschlagswesen, Nutzung
des Fachwissens erfahrener Beschiftigter,
Belohnungssystem.

Abléufe in der Betriebshierarchie
transparent machen.

Klare Aufgaben und Verantwortungs-
bereiche fiir alle Beschiftigten und deren
Beteiligung an Veranderungsprozessen.

Personalgewinnung

Die bedarfs- und zukunftsbezogene Gewinnung insbesondere von Fach- und Fithrungskriften
ist fiir jeden Betrieb von hoher Bedeutung, um wettbewerbsfihig zu bleiben und innovativ zu
sein. In Folge des demografischen Wandels wird es vermutlich zum Fachkriftemangel kom-
men, so dass ein Wettbewerb um qualifiziertes Personal zu erwarten ist.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

MafSnahmen, um ein Unternehmen bekannt
und attraktiv zu machen.

Kommunikation von Unternehmensleitbild,
guten Arbeitsbedingungen, Qualifizierungs-
und Aufstiegsmoglichkeiten (Mundpropa-
ganda, Annoncen, Agenturen und Medien),
Tag der offenen Tiir.

Potentielle Beschiftigte bereits in Bildungs-
einrichtungen suchen.

In Schulen, Berufsschulen, Fachhoch-
schulen, Hochschulen.
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Altere bei gleicher Qualifikation einstellen. | Vermeidung von Diskriminierung, Nutzung
beruflicher Vorkenntnisse, ,,privater Kom-
petenzen und allgemeiner Lebenserfahrung.

Neue Personengruppen am Arbeitsmarkt Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu-
erschliefSen. lassen, z. B. Kinderbetreuung, um Frauen
einstellen zu konnen; spezielles Ansprechen
von Migranten.

Anreize fir Umzug bei Neueinstellungen Ubernahme von Kosten, Vermittlung von

schaffen. Wohnung und Unterstiitzung bei familidren
Fragen, Hilfen fiir Beschaftigte mit langen
Arbeitswegen.

Ausbildung férdern. Betriebliche Qualifizierung von Berufsan-

fangern, Kooperation mit Berufsschulen/
externen Instituten.

Nachwuchskrifte heranziehen. Innerbetriebliche Suche nach geeigneten
Beschiftigten und deren Forderung.

Betriebliches Mobilitditsmanagement Anbindung des Betriebs an den 6ffentlichen

einfithren. Personennahverkehr, Einfithrung von Job-

Tickets, Bildung von Fahrgemeinschaften.

Personalentwicklung und Weiterbildung der Beschaftigten

Betriebliches Wissen und fertigungsspezifisches Know-how kénnen nur erhalten bleiben und
fortentwickelt werden, wenn die Kenntnisse der Beschiftigten gepflegt werden. Alle, ob jung
oder alt, miissen bereit und fahig sein, sich mit Neuentwicklungen in der Arbeitswelt zu befas-
sen. Durch berufliche Qualifizierung wird die dauerhafte Erwerbsfahigkeit jedes Beschiftigten
verbessert (siche auch Handlungsfeld 4.5: ,,Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter®).

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Altersstrukturanalyse durchfiihren. Ermittlung der momentanen und zukiinftig
zu erwartenden Alterszusammensetzung im
Betrieb und in einzelnen Abteilungen.

Beschaftigte mit weiteren Anreizen an den | Belobigungen, Gewinnbeteiligung, Sonder-
Betrieb binden. urlaub; Férderung intrinsischer Motivation
z. B. durch partizipativen Fiithrungsstil.

Entwicklungsbereitschaft und Innovations- | Anreizsysteme schaffen, auf Erwerbssi-
fahigkeit aller Beschaftigten unterstiitzen. cherung und Aufstiegchancen hinweisen,
»diversity management
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Internen Qualifizierungsbedarf ermitteln.

Vorrausschauende Bedarfsanalysen fiir alle
Tatigkeiten und Arbeitsplatze.

Aus- und Weiterbildung fordern.

»Lebenslanges Lernen“ vom Berufseinstieg
an, besondere Konzepte fiir junge und dltere
Beschitftigte.

Einsatzfahigkeit erhalten durch horizontale
(andere, vergleichbar qualifizierte Tatigkei-
ten) oder vertikale (Aufstieg, Hoherquali-
fizierung) Laufbahngestaltung.

Personalgesprache und innerbetriebliche
bzw. externe Fortbildung, Halten von
Personal im Betrieb, Sicherung von Schliis-
selfunktionen und Innovationsfihigkeit.

Einzelne Beschaftigte bei Problemen unter-
stiitzen.

Gesprache tiber Arbeit, Hilfen beim Losen
von betrieblichen Problemen, Férdern von
individuellen Entwicklungsmoglichkeiten.

Nachfolgeplanung und Wissenstransfer
sichern.

Foérderung des generationeniibergreifenden
Wissensaustausches durch Zusammenarbeit
verschiedener Altersgruppen.

Betriebliches Wiedereingliederungs-
Management durchfiihren.

Kontakt halten zu erkrankten Beschiftigten,
Hilfestellungen des Betriebs bei der Riick-

kehr nach langeren Erkrankungen oder
Unfillen.

Akteure/Zielgruppen: Arbeitgeber/Personalverantwortliche/Fithrungskrifte/externe Instituti-
onen (z. B. Schulen/Bildungsstatten/Verbande)

4.3. Handlungsfeld: Gestaltung und Organisation
der Arbeit

Arbeitsschutzvorschriften und allgemein anerkannte arbeitswissenschaftliche Regeln miissen
generell eingehalten werden. Dieser grundlegende Schutz fiir die Beschaftigten aller Alters-
gruppen wird durch die nachfolgenden speziellen Aspekte erginzt, die im Hinblick auf den
demografischen Wandel von besonderer Bedeutung sind.

Gestaltung von Arbeitsplatz und Arbeitsmitteln

Nach verschiedenen Prognosen ist davon auszugehen, dass eine wachsende Zahl von Beschif-
tigten zukiinftig langer im Arbeitsprozess verbleiben muss. Deshalb gilt es, die Arbeit alterns-
gerecht zu gestalten: Die Beschiftigten sollen wihrend des gesamten Arbeitslebens moglichst
lange gesund bleiben konnen. Daher sind Arbeitsplitze ergonomisch einzurichten und zu op-
timieren. Die Tdtigkeiten miissen so gestaltet sein, dass sie von jiingeren und &lteren Beschaf-
tigten ausgeiibt werden konnen.
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Arbeitsplatz an unterschiedliche Korper-
grofen anpassen.

Hohenverstellbarkeit von z. B. Arbeitstisch
und Stuhl, evtl. Einsatz einer Fuf3stiitze,
Arbeit in physiologischer Korperposition
ohne Zwangshaltungen.

Arbeitsmittel leicht erreichbar, gut sichtbar
und handhabbar machen.

Optimale Greifrdume, an Arbeitsaufgabe
angepasste Arbeitsplatzabmessungen, gut
bedienbare Werkzeuge, Tastaturen und
Displays.

Fiir gute Lesbarkeit visueller Informationen
sorgen.

Grof3e Schrift, klare Darstellung, gute
Kontraste, farbliche Zuordnungen, z. B.
auf Bildschirmen und Schriftstiicken.

Heben und Tragen schwerer Lasten
vermeiden.

Reduzierung der Gewichte, nach Moglich-
keit nicht alleine tragen, bei Bedarf Hebe-
hilfen, Transportband etc.

Angenehme Umgebungsbedingungen am
Arbeitsplatz herstellen.

Ausreichende Beleuchtung, gute Atemluft,
behagliches Klima ohne Zugluft, Lairm-
reduktion.

Bedienung von Maschinen erleichtern,
Arbeit sicherer machen; bei Fahrzeugen
groflen Wert auf aktive und passive Sicher-
heitssysteme legen.

Sicherheit durch maschinelle Zusatzein-
richtungen erhéhen, z. B. Lichtschranken;
Ausstattung mit Fahrerassistenzsystemen,
die Komfort und Sicherheit erhdhen, z. B.
Navigation, Antiblockiersystem (ABS),
Antischlupfregelung (ASR).

Arbeitsorganisation

Arbeit im Beruf mit durchaus positiven wirtschaftlichen und psychosozialen Riickkopplungen
soll der Leistungsfahigkeit und Gesundheit zutriglich sein. Deshalb miissen Arbeitsaufgaben,
-inhalte und -ablauf richtig organisiert werden. Dagegen ist das generelle Versetzen von ,,Al-
ten” auf sogenannte Schonarbeitsplitze genauso wenig zielfithrend wie die Abwilzung starker

Belastungen auf die Jiingeren.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Belastungen erfassen, iiberpriifen und
Uberbeanspruchung reduzieren.

Regelmaflige Kontrolle der Arbeitszuweisun-
gen, Integration von Verkehrssicherheits-
themen in die Gefahrdungsbeurteilung.

Arbeitsrhythmus und Arbeitsdichte
tberpriifen.

Verringerung der Belastungen durch job
rotation oder enrichment; angepasste
Akkordvorgaben.
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Tatigkeiten mit hoher Belastung fiir alle
begrenzen.

Uberprﬁfung der berufsbedingten, z. B.
Muskel-Skelett- und psychomentalen
Anforderungen.

Akkord-, Schicht- und Nachtarbeit als
besonderes Problem fiir Altere erkennen.

Evtl. Herausnehmen aus der Schichtarbeit;
(Néheres siehe ,,Regelung der Arbeitszeit®).

Arbeitszufriedenheit erhohen.

Personalgespréche tiber Arbeitsanforderun-
gen und -ziele.

Arbeitsstress abbauen.

Analyse und Reduktion der Stressursachen;
Sensibilisierung der Fiihrungskrifte.

Beschleunigung und Intensivierung der
Arbeitsvorginge als Problem erkennen.

Vermeidung von Zeitdruck durch Zeitpufter.

Arbeitsorganisation an gewandeltes Leis-
tungsprofil von Beschiftigten anpassen.

Wiedereingliederung nach Unfall bzw.
Krankheit; Beratung durch Betriebsarzt.

Monotone, einseitige Arbeit vermeiden.

Regelméfliger Wechsel oder Erweiterung
der Arbeitsaufgaben.

Partizipationsmoglichkeiten schaffen.

Mehr Handlungsspielrdume, selbstindiges
Arbeiten.

Geniigend Zeit lassen, Neues zu erlernen
und sich daran zu gewohnen.

Evtl. langere und intensivere Einarbeitung
fiir Altere.

Personalschliissel an die Anforderungen der
Arbeit anpassen.

Beriicksichtigung von Abwesenheiten wegen
Urlaubs und Krankheit.

Die Kompetenzen der verschiedenen
Altersgruppen nutzen.

Erkennen der Starken und Potentiale in den
Altersgruppen, Einsetzen der jeweiligen
Kompetenzen, z. B. Beratungsaufgaben fiir
Altere.

Altersgemischte Arbeitsgruppen einrichten.

Belastungswechsel und Wissensvermittlung.

Gleitenden Ausstieg Alterer aus dem
Arbeitsleben ermoglichen.

Evtl. Zuweisung anderer Arbeit, stufenweise
Verringerung der Arbeitszeiten.

Fithrungskultur optimieren, Betriebsklima
verbessern.

Fithrungskrifteseminare, Anderung der
Sichtweise gegeniiber Alteren.

Strukturen schaffen zur Lésung von
Problemen mit Kollegen/Vorgesetzten.

Innerbetriebliche Konfliktmediation,
Schlichtungsverfahren.

Zwang zur Mobilitét reduzieren.

Ermoglichung von Telearbeit zu Hause,
Vermeidung tiberfliissigen Verkehrs.

Stress fiir im Auflendienst Beschaftigte
(Sandwich-Position) abbauen.

Realistische Tourenplanungen (z. B. bei
Waren-Auslieferung).

Zusammenhdénge zwischen betrieblichen
Vorgaben/Variablen und (Verkehrs-)
Unfallrisiko erkennen und entsprechende
Konsequenzen ziehen.

Keine Abwilzung betrieblicher Probleme
auf Einzelne, Auswertung von (Beinahe-)
Unfillen, betriebliches Vorschlagswesen.
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Regelung der Arbeitszeit

4. Handlungsfelder der Pravention

Die Beschiftigungsfihigkeit des Personals soll iiber das gesamte Arbeitsleben erhalten und eine
berufliche Tatigkeit in unterschiedlichen Lebensphasen erméglicht werden. Die Arbeitszeiten
miissen altersgerecht anpasst sein und sollen den personlichen Umstianden der Beschiftigten
(z. B. bei Einstieg in den Beruf, Umorientierung, Elternzeit, Pflege von Angehérigen, Ubergang

in den Ruhestand) Rechnung tragen.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Mehrarbeit und Uberstunden begrenzen.

Gute Produktionsvorplanung, Arbeitszeit-
konto zum Ausgleich.

Arbeitszeiten an Alter und Leistungs-
fahigkeit anpassen.

Langsameres Arbeitstempo und angepasste
Akkordzeit.

Verminderte und/oder flexible Arbeitszeiten
anbieten.

Spezielle Arbeitszeitmodelle und Teilzeitbe-
schiftigung fiir dltere Mitarbeiter; Anpassen
an familidre Situation und jeweilige Lebens-
phase.

Arbeitszeiten den betrieblichen und indi-
viduellen Bediirfnissen der Beschaftigten
anpassen.

Flexibles Schichtsystem, insbesondere
Berticksichtigung von individuellen
Problemen bzw. Notlagen.

Nachtschichten fiir dltere Beschiftigte
begrenzen.

Vermeidung oder Begrenzung der Nacht-
schicht, Ermoglichung der erforderlichen
Ruhezeiten nach einer Nachtschichtphase.

Pausengestaltung optimieren.

Linge der Pausen in Abhéngigkeit von der
Arbeitsschwere, hdufige Kurzpausen von
1-3 Minuten, Einhalten der Pausenzeiten.

Zeitdruck auf Arbeitswegen reduzieren.

Liberalisierung der Kernzeiten und Piinkt-
lichkeitsforderungen.

Fahrzeit als Arbeitszeit betrachten.

Autofahren ist Arbeit, Vermeiden nichtlicher
Fahrten.

Akteure/Zielgruppen:

¢ Betriebliche Verantwortliche: Unternehmer (Arbeitgeber), Fithrungskrafte,
Personalabteilung, Einkauf (wegen Anschaffung von Arbeitsmitteln).

o Innerbetriebliche Arbeitsschutzakteure: Fachkraft fur Arbeitssicherheit,

Betriebsarzt, Personal- bzw. Betriebsrat.

 Externe Beratung: Unfallversicherungstrager, Verkehrssicherheitsorganisationen,

Beratungsinstitutionen, Firmen
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4. Handlungsfelder der Pravention

4.4. Handlungsfeld: Gesundheit erhalten und fordern

Zentrale Voraussetzung fiir die Beschiftigungsfihigkeit ist die Gesundheit. Die Gesundheit
bietet damit ein vielschichtiges Betétigungsfeld nicht nur fiir Betriebsarzte und Experten an-
derer Fachdisziplinen, sondern auch fiir Arbeitgeber, Fithrungskrafte und Beschaftigte selbst.
Ganz entscheidend dabei ist, dass lebenslange Gesundheit bereits im jungen Alter mit dem
Eintritt in das Arbeitsleben zum Thema wird. Hierbei gilt es, duflere Rahmenbedingungen zu
setzen, die ein gesundheitszutrigliches Arbeiten erméglichen, die die Gesundheitskompetenz
der Beschiftigten fordern und je nach individueller gesundheitlicher Situation eine umfassende
medizinische Begleitung sicherstellen. Entsprechend sind die Moglichkeiten zur Gestaltung der
allgemeinen Gesundheitspréavention, der Individualpravention sowie der speziellen Pravention
bei besonderen Risikogruppen bzw. gefdhrdenden Tatigkeiten zu differenzieren.

Allgemeine Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Betriebsarztliche Betreuung sicherstellen. Grundlage fiir MafSnahmen im Gesund-
heitsschutz und der Gesundheitsforderung.

Gesundheitliche Situation der Belegschaft Fehlzeiten (Gesundheitsberichte),
analysieren. Arbeitsbewdltigungsfahigkeit (ABI),
Erkenntnisse des Betriebsarztes,
Befragungen der Belegschaft (auch

zu Belastungen/Beanspruchungen und
zum Betriebsklima).

Geeignete MafSnahmen zu gesundheitsrele- | Gesundheitszirkel konstituieren, Initiati-

vanten Themen planen und durchfiihren: ven gegen Bewegungsmangel, Aktionen
« Ergonomische Gestaltung fir gesunde Erndhrung, Erstellen von
» Suchtprivention Grundsitzen fiir die Kantinenverpflegung;
* Stressmanagement Stresspraventionsprogramme; Aufkldrung
* Ernahrung zu Suchtverhalten/-mitteln, Antiraucher-
* Bewegung programme; Beurteilung der Arbeitsplatze

nach ergonomischen Gestaltungskriterien;
Schichtplane nach arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnissen anpassen.

Nachhaltigkeit von MafSnahmen der Anreize setzen (,komm - mach mit®),
Gesundheitspravention sicherstellen. RegelmafSige Schulungen durchfiihren,
Externe Angebote z. B. von Krankenkassen
einbeziehen (Riickenschule, Ergonomiefach-
berater), Pramiensysteme fiir die Teilnahme
an o. g. Mafinahmen.
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Spezielle gesundheitsrelevante Kompetenzen
starken.

Umgang mit ungiinstigen Arbeitszei-

ten; schlafmedizinische Beratung; Anti-
miidigkeitsprogramme fiir Nacht- und
Bereitschaftsdienst/Berufskraftfahrer,
(Fahrpraktische) Trainings und Verkehrs-
sicherheitsseminare fiir verschiedene
Verkehrsteilnehmergruppen.

Akteure: Beschiftigte, Arbeitgeber, Arbeitnehmervertretung, Personalabteilung, Betriebsarzt,
Sicherheitsfachkraft, Krankenkasse, interne und externe Fachkrafte fiir die Themen Psycholo-
gie, Physiotherapie, Erndhrung, Bewegung, Ergonomie, Sucht und Verkehrssicherheit.

Individuelle Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Gesundheitliche Eignung fiir Tatigkeit
feststellen.

Korperliche und psychische Voraussetzun-
gen passend zur Arbeitsaufgabe.

Arbeitsmedizinische Vorsorge betreiben.

Arbeitsmedizinische Bewertung gesund-
heitlicher Risiken und Fritherkennung evtl.
Gesundheitsstorungen bei gefihrdenden
Belastungen.

Allgemeines Gesundheitsscreening anbieten
* Bluthochdruck
¢ Herzkreislaufkrankheiten
* Ubergewicht
¢ Diabetes mellitus
¢ Krebserkrankungen.

Check-ups zur Identifizierung von gesund-
heitlichen Risikofaktoren anbieten Aktionen
zur Fritherkennung sog. Volkskrankheiten,
Body Mass Index, Diabetes-Schnelltest, Blut-
druckmessung, Krebsvorsorgeuntersuchung,
Fitness-Tests.

Betriebssport initiieren und begleiten.

Auswahl und Begleitung durch Fachperso-
nal, arztliche Betreuung bzw. korperliche
Eignung feststellen, Trainingsziele setzen,
Kontrolle des Gesundheitszustandes, Mit-
machende Vorbilder aus der Fithrungscrew
gewinnen.

Personliche Ressourcen bei psychischen
und physischen Belastungen/Stress starken.

Stressbewiltigungsprogramme, Hilfe zur
Selbsthilfe anbieten, progressive Muskel-
relaxation, Yoga, Autogenes Training,
Entmiidungsiibungen fiir beanspruchte
Muskelgruppen.

Akteure: Beschiftigte, Arbeitgeber/Vorgesetzte, Betriebsarzt, Psychologe, Sportlehrer/Ubungs-

leiter, Physiotherapeut, Krankenkasse.
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4. Handlungsfelder der Pravention

PraventionsmaBnahmen fiir besondere Personengruppen

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Starkung individueller Gesundheits-
kompetenz.

Verantwortung fiir eigene Gesundheit
fordern z. B. durch intensive Beratung
oder Schulung.

Erleichterter Zugang zu medizinischer
Kompetenz

¢ Frithwarnsystem bei ersten
Symptomen bzw. Beschwerden

o Barrieren vermeiden

Frithzeitiger Zugang zum Betriebsarzt

bei ersten gesundheitlichen Beschwerden,
»Early pain reporting®, medizinische Ver-
sorgung fiir Fernpendler, Aufliendienst-
mitarbeiter, Berufskraftfahrer optimieren
(z. B. durch Doc-Stopp-Stationen an Auto-
bahnraststitten).

Screenings bei speziellen Belastungen.

Schichttauglichkeit, Schlafapnoe-Screening

Mafsnahmen ergreifen gegen Miidigkeit am
Arbeitsplatz und gegen das Einschlafen am
Steuer (,,drowsy driving®).

Ergonomische Pausengestaltung; Seminar-
angebote ,alertness management®; Beratung
von Disponenten, Schicht- und Nachtar-
beitern, Fernpendlern, Berufskraftfahrern;
»Power naps“ ermoglichen, im Betrieb
Schlafpldtze vorhalten; mehr Rast- und
Ruheplitze an Fernstraflen fiir Lkw-Fahrer.

Betriebliches Eingliederungsmanagement.

Betriebliche Wiedereingliederung nach
Krankheit oder Unfall unter Beriicksichti-
gung der bestehenden Leistungsfihigkeit
und Prognose; Return-to-work-Programme;
Disability management, Coaching (Fall-
management) bei stufenweiser Wieder-
eingliederung.

Individuelle gesundheitliche Belastungen
bei besonders gefdhrdeten oder erkrankten
Beschiftigten reduzieren.

Gestaltung des Arbeitsplatzes durch Beriick-
sichtigung individueller Einschrankungen;
Auswahl personlicher Schutzkleidung bei
drohender oder bestehender Erkrankung.

Akteure: Beschiftigte, Arbeitgeber/Vorgesetzte, Arbeitnehmervertretung, Betriebsarzt,
Psychologe, Personalabteilung, Sicherheitsfachkraft, Unfallversicherung, Krankenkasse,

Integrationsamt, Rentenversicherung.
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4. Handlungsfelder der Pravention

4.5 Handlungsfeld: Aus- und Weiterbildung der

Beschaftigten

Das Prinzip des lebenslangen Lernens

Lebenslanges Lernen bedeutet, dass die Lernbereitschaft des Einzelnen gestarkt wird, um dem
raschen Wandel in der Arbeits-, aber auch in der Lebenswelt gewachsen zu sein. Es geht dabei
nicht nur um den Erwerb von Zertifikaten und Abschliissen, sondern auch um den Aufbau von
Fahigkeiten und Fertigkeiten zur Bewiltigung sich wandelnder Anforderungen in Beruf und
Privatleben. Dringend anzustreben ist als Ziel, dass alle Menschen die Féhigkeit und die Mog-
lichkeit haben sich fortzubilden und sie auch nutzen. Unternehmer und Beschiftigte miissen
die Bedeutung des lebenslangen Lernens fiir die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und
die Leistungsfihigkeit sowie Lebensqualitdt des einzelnen Menschen erkennen.

In der Fort- und Weiterbildung wird auch das Wissen um die Pravention von gesundheitlichen
Risiken am Arbeitsplatz und bei der Teilnahme am Straflenverkehr vermittelt und die dazuge-

horigen Fahigkeiten werden trainiert.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Forderung von qualifizierten Ausbildungs-
abschliissen.

Reduktion der Schulabginge ohne Ab-
schluss; spezielle Forderprogramme.

Forderung und Training von jungen
Menschen an ihrem ersten Arbeitsplatz.

Implementierung eines inner- und auf3erbe-
trieblichen Fortbildungs- und Trainingssys-
tems, Ausarbeitung von Bildungsstandards
und betriebliche Regelungen fiir die jeweili-
gen Tatigkeiten.

Bereitstellen von Unterstiitzung und
Training fiir altere Beschiftigte.

wieder lernen zu lernen, entwickeln neuer
beruflicher Wege, Anreize zur Forderung,
Entwicklung oder Beibehaltung eines
gesunden Lebensstils und von Praventions-
aktivitaten, Trainings zur Kompensation
entstandener oder zu verhiitender Defizite,
Bildungsangebote und Mafinahmen zur
Weiterqualifizierung insbesondere auch fiir
Altere bereithalten und zuginglich machen
(z. B. Umgang mit neuen Kommunikations-
medien in Beruf und Privatleben).
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Erziehung zu Sicherheit und Gesundheit frithzeitiges Lernen von gesundem und

in der Arbeitswelt und im Privatleben. sicherheitsgerechtem Verhalten (Schwer-
punkte schulischer Gesundheitserziehung
sind Ernahrungserziehung, Suchtpravention,
Hygiene, Bewegungserziehung und Aidspra-
vention),Verkehrserziehung, Integration von
Sicherheits- und Gesundheitsaspekten in
Programme, Schulungsmaterial und in die
Aus- und Fortbildung der Ausbilder bzw. der
Lehrerinnen und Lehrer.

Besonderheiten des Lernens dlterer Beschaftigter

Menschen zeigen im Laufe ihres Lebens unterschiedliches Lernverhalten. Jiingere konnen
Sachverhalte schneller auffassen, Altere lernen aufgrund ihrer Lebenserfahrung anders. Altere
Beschiftigte haben deshalb andere Bediirfnisse in einem Training oder bei einer Bildungsmaf3-
nahme.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Altersbedingte Verdnderungen der kogniti- | Notwendigkeit des berufs- bzw. titigkeits-
ven Fahigkeiten nutzen. begleitenden Lernens, Altere lernen anders:
lingere Trainingszeiten, Zeitbedarf realis-
tisch einplanen, Beriicksichtigung und Aner-
kennung von beruflichen Erfahrungen.

Regelmiflige Uberpriifung der Fahigkeiten | Qualifizierungsstand fiir berufliche Titig-
und Kompetenzen. keiten und Verkehrsteilnahme, Priifung der
Einhaltung der Standards und Regeln beim
Umgang mit Arbeitsmitteln und Betriebs-
anlagen, individuell angepasste Angebote
zur Fort- und Weiterbildung fiir alle, vom
Berufseinstieg bis zum Ausstieg aus dem
Erwerbsleben.

Fort- und Weiterbildung

Der Betrieb kann durch attraktive Qualifizierungsangebote Beschiftigte binden und deren
Qualifikation und Arbeitsfahigkeit erhalten. Die élteren Beschiftigten sollten bei der Gestal-
tung der Angebote mitwirken und diese auch nutzen. Die betriebliche Ausbildung hat einen
starken Bezug zur Praxis und beriicksichtigt die Arbeitsumgebung und das kollegiale Umfeld.
Interne Ausbilder, die mit den Arbeitspldtzen und der Arbeitsumgebung vertraut sind, sind fiir
die betriebliche Ausbildung besonders geeignet. Die Fort- und Weiterbildungsméoglichkeiten
stellen sich wie folgt dar:
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4. Handlungsfelder der Pravention

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Fort- und Weiterbildung am Arbeitsplatz. Beteiligung der Beschiftigten und ihrer
betrieblichen Interessenvertretungen,
E-Learning.

Berufliche Umorientierung. horizontale berufliche Entwicklung, Arbeits-
platzrotation, Interdisziplindre Projekte und
Flexibilitdt, technologischer Wandel, Fern-

lehrgéinge.

Bildungsurlaub. Bildungsmafinahme hat Bezug zur Beschéf-
tigung, allgemeiner Bildungsurlaub zur
Steigerung des Allgemeinwissens oder zum
Erwerb einer beruflichen Qualifikation,

Studienurlaub.

Zertifizierte Abschliisse. Berufsausbildung, wissenschaftliche

Ausbildung.

Diskussionen, Rollenspiele, Workshops, Fall-
studien, Internetforen; Moglichkeiten, neue
Fahigkeiten zu testen und sie in der Praxis
zu erproben, Fahrpraktische Trainings und
Verkehrssicherheitsseminare.

Verschiedene Trainingsmethoden.

Altersgerechte Lernumgebung. Atmosphdre, Organisation, Zeitdauer, Einbe-

ziehung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

Sicherung des betriebsspezifischen Erfahrungswissens der dlteren Beschaftigten

Das betriebsspezifische Erfahrungswissen der dlteren Beschiftigten muss in den Unterneh-
men weitergegeben werden. Hierzu muss die Erfahrung in der Gesellschaft anerkannt und an
die junge Generation weitergegeben werden. Vor ihrem Ruhestand miissen die erfahrenen
Beschiftigten ihre Kenntnisse an andere Beschiftigte im Unternehmen vermitteln.

Konkrete Gesichtspunkte Erlauterung bzw. Beispiele

Sicherung der Erfahrungen und Kenntnisse
alterer Beschaftigter.

Altersgemischte Teams, kollegiale Unterstiit-
zungssysteme.

Unterstiitzung alterer Beschiftigter.

Schulung des Ausbildungspersonals, Re-

duzierung der Arbeitslast, Schulung der
Fithrungskrafte, damit sie Altersdiskrimi-
nierung erkennen und verhindern konnen,
finanzielle Unterstiitzung und fortlaufende
Forderung von Bildungsmafinahmen.

Akteure: Beschiftigte, Arbeitgeber/Vorgesetzte, Arbeitnehmervertretung, Personalabteilung, inner-
betriebliche Ausbilder, Schulen, externe Bildungsinstitutionen der Fort- und Weiterbildung wie
Fach- und Hochschulen, Universitaten, Handwerks- sowie Industrie- und Handelskammern oder
andere Verbinde, Arbeitsagenturen; Kranken- und Unfallversicherungen.
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5. Vorgehensweise im Betrieb

Im Handlungsfeld 4.1: ,Gesellschaftliches, sozialpolitisches und wirtschaftliches Umfeld* sind
konkrete Gesichtspunkte genannt und erldutert, die eine alterns- und altersgerechte Pravention
fordern. Staat, Gesellschaft und Wirtschaft miissen auf die Realisierung dieser allgemeinen und
unverzichtbaren Rahmenbedingungen hinwirken. Der einzelne Betrieb kann in diesem Zu-
sammenhang nur wenig ausrichten. Seine Aufgabe besteht darin, in den tibrigen Handlungs-
feldern (Kap. 4.2 - 4.5) aktiv zu werden.

Im Folgenden werden Hinweise gegeben, wie im Betrieb vorgegangen werden kann, um auf der
Basis der spezifischen betrieblichen Gegebenheiten die Bedeutung des demografischen Wan-
dels im eigenen Unternehmen zu erkennen, die konkreten Gesichtspunkte der Handlungsfel-
der zu beriicksichtigen und zielgerichtete Mafinahmen in einer Priorititenliste zu ergreifen.
Dabei ist die Vorgehensweise als stetiger und dynamischer Verbesserungsprozess zu betrach-
ten, wie die folgende Grafik verdeutlicht.

Ablaufschema des Vorgehens im Sinne eines Problemlosungsprozesses

1) Sensibilisierung

2) Analyse l 3) Bewertung
6) Standige 4) MaBnahmen-
Prozessverbesserung umsetzung

5) Evaluation

1. Schritt: ,Sensibilisierung”

Die Fithrungskrifte auf allen Ebenen, vor allem die Personal- bzw. Arbeitsschutz-Verantwort-
lichen, aber auch die Mitarbeiter miissen vom Handlungsbedarf tiberzeugt werden. Hierzu
dienen die allgemein bekannten Fakten iiber den weltweiten und regionalen demografischen
Wandel. Firmenspezifische Faktoren sollten durch spezielle Analysen berticksichtigt werden,
um die Bedeutung fiir den eigenen Betrieb herauszuarbeiten.
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5. Vorgehensweise im Betrieb

2. Schritt: , Analyse”

Zur Feststellung des Ist-Zustandes im Betrieb (Bestandsaufnahme) konnen verschiedene
Bereiche analysiert werden, insbesondere

¢ Altersstruktur der Belegschaft und Erstellung einer Prognose fiir die weitere
Entwicklung,

¢ Arbeitsgestaltung mit Gestaltung von Arbeitsplitzen, -zeiten und der Arbeits-
organisation (Bestandteil der betrieblichen Gefahrdungsbeurteilung, die Arbeits-
und Dienstwege mitberiicksichtigt),

* Gesundheit der Belegschaft (Krankheitsgeschehen, gesundheitliche Beschwerden,
Unfille, Beinaheunfille),

¢ berufliche Qualifizierung der Belegschaft (inner- und auflerbetriebliche Aus-, Fort-
und Weiterbildung).

Wegen der Bedeutung des demografischen Wandels steht die Erfassung der betrieblichen Al-
tersstruktur und Erstellung einer Prognose fiir deren weitere Entwicklung im Vordergrund.
Die Altersstruktur der Belegschaft wird tabellarisch in Altersgruppen dargestellt. Die Anzahl
der Mitarbeiter der Altersgruppe wird in die entsprechenden Felder der Spalte 2010 von Tabelle
2 eingetragen. Dann werden in einem zweiten Schritt 10 Jahre zum Lebensalter jedes Mitarbei-
ters hinzu gerechnet. Die Mitarbeiteranzahl in der jeweiligen Altersgruppe wird in die Spalte
2020 der Tabelle 2 eingetragen.

Tabelle 2: Beispiel zur Erfassung der betrieblichen Altersstruktur
in einem Kleinbetrieb

Alters- Anzahl Beschaftigte Anzahl Beschaftigte
gruppe 2010 2020

<20 -- --
20-29 2 -
30 - 39 2
40 - 49 4
50 - 59 2
60 + - 1
Gesamt 11 9
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5. Vorgehensweise im Betrieb

Mit diesem Vorgehen kann eine einfache Prognose fiir die Altersstruktur in 10 Jahren erstellt
werden und die Alterung der Belegschaft wird besser nachvollziehbar. Beispielsweise kann die
Zahl der Mitarbeiter der Belegschaft sinken, wenn nicht rechtzeitig vorher durch Ausbildung
und Gesunderhaltung Beschiftigte dem Betrieb erhalten bleiben oder neue Mitarbeiter ein-
gestellt werden. Riickschliisse aus der Analyse wie der Verlust von Expertenwissen oder die
notwendige Rekrutierung neuer Mitarbeiter sind bei der zukiinftigen Personalplanung zu be-
riicksichtigen.

Fir differenziertere Auswertungen, z. B. bei wechselndem Personalbedarf in verschiedenen
Abteilungen, sind im Internet von diversen Institutionen Altersstruktur-Datenanalyse-Tools
bzw. Software erhaltlich.

Die Gefihrdungsanalyse fokussiert insbesondere alterssensitive Bereiche bzw. alterskritische
Belastungsfaktoren und zielt auf alternsgerechte Arbeitsbedingungen ab.

Zur Erfassung von krankheitsbedingten Abwesenheiten werden bereits vielfach Statistiken er-
stellt, wie z. B. die Ermittlung der Fehlzeitenquote durch die Personalstelle. Diese Zahlen kon-
nen z. B. mithilfe der Krankenkasse durch Arbeitsunfihigkeitsdaten (in anonymisierter Form)
erganzt werden. Dies lasst bessere Analysen des Krankheitsgeschehens zu.

Die fortlaufende Erfassung des Ausbildungsniveaus und des Qualifizierungsbedarfs der Be-
schiftigten vor dem Hintergrund des aktuellen wie auch zukiinftigen Personalbedarfs dient zur
individuellen Lautbahnplanung wie auch zur Abstimmung mit dem inner- und auflerbetriebli-
chen Fort- und Weiterbildungssystem.

3. Schritt: ,Bewertung”

Die Ergebnisse der oben angefiihrten Ist-Zustand-Analysen sind durch die inner- und aufler-
betrieblich zustandigen Akteure zu bewerten, z. B. hinsichtlich Altersstruktur und Qualifikati-
onsbedarf durch die Personalfiihrung, Arbeitsgestaltung durch die Experten fiir Arbeitsschutz
und Krankenstand- bzw. Gesundheits- Daten durch Personalleitung und / oder Betriebsarzt.
Dabei sollten die Mitarbeiter immer beteiligt werden (z. B. in Gesundheitszirkeln, Workshops
oder generell im Rahmen der innerbetrieblichen Kommunikation) und die Bewertungsprozes-
se sollten in Lenkungs- oder Steuerungsgruppen, in Kleinbetrieben durch Fithrungskrifte oder
den Unternehmer selbst, gebiindelt werden.

Es gilt bei der Bewertung aller Analysen:

» mogliche Probleme zu erkennen und zu benennen,

* Perspektiven bzw. Ziele zu entwickeln und

* Handlungsbedarf einzuschitzen fiir Beschéftigungsgruppen und/oder einzelne
Arbeitnehmer.
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4. Schritt: ,,MaBnahmenumsetzung”

Mit den ,,konkreten Gesichtspunkten® in den einzelnen Handlungsfeldern werden dem Be-
trieb, den Beschiftigten und anderen Akteuren viele Lésungen angeboten. In Abhingigkeit von
der Bewertung der betrieblichen Analyseergebnisse und den Zielsetzungen sind Priorititen
festzulegen. Welche Akteure diese Festlegungen zu treffen und Mafinahmeumsetzungen als
jeweils fachlich Verantwortliche zu steuern haben, ist in den Handlungsfeldern genannt.

5. Schritt: , Evaluation”

Nach Durchfithrung von Mafinahmen sollte in regelméfligen Abstédnden tiberpriift werden, ob
die beabsichtigten Ziele erreicht wurden und inwieweit der Erfolg iiber einen ldngeren Zeit-
raum beobachtbar bleibt. Wie fiir viele andere Punkte im Betriebsgeschehen ist Evaluation
unverzichtbar, um den Erfolg von Mafinahmen zu bewerten und diese moglicherweise zu ver-
bessern, abzuidndern oder zu beenden. Evaluation kann dabei nicht allein auf subjektiven Mei-
nungen beruhen, sondern benétigt objektive Indikatoren zur Abschitzung von Ausmaf3 bzw.
Quantitat. Daher sind schon bei der Mafinahmenplanung geeignete Messinstrumente festzu-
legen, die dann bei der Evaluation angewendet werden.

Die verschiedenen Handlungsfelder erlauben die Verwendung einer Vielzahl von quantitativen
Messinstrumenten. Beispiele sind in der folgenden Tabelle angegeben. Die Messinstrumente
miissen bereits in der Analysephase festgelegt und dann wéihrend der Mafinahmen eingesetzt
werden, um die Entwicklungen bzw. den Fortschritt bewerten zu konnen. Die damit fassbaren
Ergebnisse unterstiitzen die Anstrengungen und erlauben Kommunikation innerhalb und au-
lerhalb des Betriebs.

Viele Indikatoren in der folgenden Tabelle 3 unter 2. ,,Analyse“ sind quantitativer Art (Zah-
len, Verhiltnisse, Prozentsdtze ...). Sie wéaren noch aussagekriftiger, wenn sie mit einer Re-
ferenzgruppe verglichen werden konnten (z. B. nur junge Altersgruppe, gleiche Branche...).
Die Messinstrumente miissen von allen und speziell den Sozialpartnern akzeptiert werden, um
keine Spannungen zwischen den Generationen zu verursachen.

6. Schritt: ,Standige Prozessverbesserung”

Durch fortlaufende Analyse nach durchgefithrten Mafinahmen und anschlieflende Bewertung
deren Effektivitat kann erreicht werden, dass die Nachhaltigkeit der Pravention im Sinne eines
stindigen Verbesserungsprozesses gestirkt wird. Der Beschiftigte soll durch alternsgerechte
Anpassung moglichst lange gesund und leistungsfihig im Erwerbsleben verbleiben kénnen.

Die unter den einzelnen Handlungsfeldern angefithrten Mafinahmen sind teilweise schon im
allgemeinen betrieblichen Arbeitsschutz wichtig, dienen aber durch fortlaufende Uberpriifung
gerade der alternsgerechten Pravention.

In der folgenden Ubersichtstabelle sind die unter den jeweiligen Handlungsfeldern angefiihr-
ten Vorgehensweisen, Analyseinstrumente bzw. Indikatoren Beispiele, die durchaus auch in
anderen Handlungsfeldern zum Tragen kommen kénnen.
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Tabelle 3: Vorgehensweise im Betrieb — betriebliches Altersmanagement

Handlungs-
felder

Vorgehens-
weise

1.
Sensibilisierung

2. Fiihrung
und Personal-
management

3. Gestaltung
und Organisation

der Arbeit

4. Gesundheit
erhalten und
fordern

5. Aus- und
Weiterbildung
der Beschaftigten

2. Analyse
(Instrumente
beispielhaft,
weitere siehe
Handlungsfelder)

3. Bewertung
(beispielhaftes
Vorgehen)

Unternehmens- Beurteilung Gesundheits- Personalent-

kultur, Akzeptanz | alterssensitiver management, wicklung

Alterer. Personal- | Titigkeiten, z. Angebot und Altersstruktur

planung. B. Schichtarbeit, | Nutzung von und Qualifi-
Teilzeit, ergono- | Gesundheits- kationsbedarf.
mische Aspekte. | angeboten.

Altersstruktur- Belastungsanaly- | Analysen von Anteil von Fort-

und sen Interviews, Arbeitsunfahig- u. Weiterbildung

Qualifikations- Fragebogen- keit und in Altersgruppen,

bedarfsanalysen | aktionen, Krankenstand, Budgetumfang,

z. B. bzgl. Renten- | Gefdhrdungs- Altersabhéngig- | Nutzen der

eintrittsalter, analyse. keit von Qualifikationen.

Fluktuation, Erkrankungen,

Absentismus. Ursachenklédrung,

Kosten spezieller work ability index.

Aktionen.

Personalgespriche | Mitarbeiter- Arbeitsmedizi- Inner- u. aufler-

Mitarbeiter/ beteiligung, nische und betriebliche

Fithrung Ergonomieregeln, | wissenschafliche | Bildungsstan-

Lenkungs- und Expertisen zu Erkenntnisse, dards.

Steuerungs- Sicherheit und Gesundheitszirkel.

gruppen. Gesundheit.

4. MaBnahmen-
Umsetzung

»Konkrete Gesichtspunkte® der einzelnen Handlungsfelder in den einzelnen
Organisationseinheiten des Betriebes auswéhlen und Vereinbarungen zur
Umsetzung in einer Priorititenliste festlegen.

5. Evaluation

Auswahl von passenden Messinstrumenten aus den ,,konkreten Gesichts-
punkten” der einzelnen Handlungsfelder und Uberpriifung der Effektivitit

der Mafinahmen.

6. Standige
Prozessver-
besserung

ggf. Einleitung von gednderten oder verbesserten Mafinahmen nach
fortlaufender Analyse und Bewertung.
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6. Praxisbeispiele

Die Beispiele zeigen, wie Pravention mit Blick auf den demografischen Wandel ablaufen kann.
Und sie zeigen auch, dass Privention fiir Altere auch Vorsorge fiir Jiingere ist und sein muss
(keine Seniorenprogramme).

Zum Teil sind die in den Praxisbeispielen beschriebenen Interventionen wissenschaftlich auf
Wirksambkeit hin tiberpriift. Dort, wo dies (noch) nicht erfolgte, scheint die Wirksamkeitsver-
mutung aber plausibel. Manche Projekte liefen zum Zeitpunkt des Erscheinens dieser Broschii-
re noch.

Die Beispiele decken die grofie Bandbreite der Arbeitswelt ab: unterschiedlichste Branchen
(Verwaltung bis z. B. Automobilindustrie), unterschiedlichste Betriebsgrofien (vom Handwer-
ker bis zu Weltfirmen, sogar bis zu einer ganzen Industrie-Branche). Auch der Staat (gewisser-
maflen ein Grofibetrieb) bzw. seine Institutionen der sozialen Sicherheit konnen zur Bewilti-
gung der Herausforderungen des demografischen Wandels titig werden, wie die Beispiele aus
Finnland, Osterreich, Deutschland und Frankreich zeigen.

Pravention ist also in allen Betrieben und unter unterschiedlichsten dufleren Rahmenbedin-
gungen machbar. Die grofie Heterogenitét auch hinsichtlich der moglichen Mafinahmen er-
gibt, dass alle Handlungsfelder abgedeckt werden kénnen.

Die Zuordnung der Praxisbeispiele erfolgte aus Griinden einer besseren Ubersichtlichkeit zu
einzelnen Handlungsfeldern, auch wenn die Mafinahmen o&fter aus mehreren Handlungsfel-
dern stammen. Deutlich wird in vielen Beispielen auch, dass es zwischen den Handlungsfel-
dern enge Zusammenhinge und Uberlappungen gibt.

Die Beispiele stammen ausnahmslos aus dem europdischen Raum. Es wire wiinschenswert
gewesen, Beispiele auch aus anderen Regionen zu berichten. In anderen Lédndern waren aber
keine zu ermitteln. Das liegt sicherlich nicht daran, dass es sie - zumindest in den wirtschaftlich
hoher entwickelten Lindern — nicht gibt. Sie sind aber oft nicht allgemein 6ffentlich zuganglich
publiziert, meist nur als ,graue Literatur® verfiigbar und die in Europa ansdssigen Autoren
kennen natiirlich primér europiische Beispiele.

6.1. Praxisbeispiele zu Handlungsfeld 1
(Gesellschaftliches, sozialpolitisches und
wirtschaftliches Umfeld)

6.1.1.Das Nationalprogramm ,,Alter werdende Arbeitnehmer”
(Finnland)

Ausgangslage

Bereits Anfang der 1990er Jahre machten sich in Finnland die negativen Folgen der alternden
Gesellschaft bemerkbar. Eine steigende Zahl von Vorruhestdndlern, zunehmende Lasten fiir
die Rentenversicherung, eine unzureichende Verfiigbarkeit von qualifizierten Arbeitskriften
sowie eine hohe Arbeitslosenquote der 55- bis 64-Jdhrigen waren charakteristische Merkmale

Besonderer Ausschuss fiir Pravention | 33



6. Praxisheispiele

der damaligen Situation. Die politisch Verantwortlichen haben unter dem Druck der sich ent-
wickelnden Lage fiir Staat und Gesellschaft die Zielsetzungen zur Reduzierung der mit dem
demografischen Wandel verbundenen Probleme definiert und daraus die Notwendigkeit fiir
ein breit angelegtes Programm abgeleitet.

Zielsetzung

Das Hauptziel bestand darin, die Position der élteren Beschiftigten auf dem Arbeitsmarkt zu
stirken. Die relativ niedrige Erwerbsquote der Alteren sollte gesteigert werden und an die der
35- bis 45-Jdhrigen angeglichen werden.

Umfassende Reformen des Rentensystems waren erforderlich. Das durchschnittliche Renten-
eintrittsalter musste deutlich erhoht werden, die verbreitete Frithverrentung galt es so weit wie
moglich zu vermeiden.

Dazu mussten die Arbeits- und Beschiftigungsfihigkeit der Alteren erhalten und geférdert
werden. Auch die Bereitschaft des Einzelnen zu einem lingeren Arbeitsleben und die Motivati-
on der Unternehmen, ihre dlteren Beschaftigten in Arbeit zu halten, mussten gestirkt werden.

Zur Erreichung der genannten Ziele galt es, die Beschiftigungsbedingungen alters- und al-
ternsgerecht zu gestalten. Gleichzeitig sollte in der Offentlichkeit fiir ein positives Altersbild
gesorgt werden.

Vorgehen

Im Jahr 1997 beschloss die finnische Regierung das Nationalprogramm ,,Alter werdende Ar-
beitnehmer® fiir eine Laufzeit von 1998 bis 2002. Von Anfang an war klar, dass alle relevanten
Entscheidungstrager und Akteure aus Politik, Gesellschaft, Wirtschaft und Wissenschaft in das
duflerst komplexe Vorhaben einzubinden waren. Folgerichtig waren neben dem Ministerium fiir
Soziales und Gesundheit, dem Arbeits- und dem Bildungsministerium auch das Finanzministeri-
um, das Ministerium fiir Handel und Industrie, alle Sozialpartner, die Sozialversicherungsanstalt,
die Rentenanstalten, der Unternehmerverband und das Institut fiir Arbeitsmedizin an der Um-
setzung des Programms beteiligt.

Wichtige Komponenten des Programms waren am Arbeitsleben orientierte Aus- und Weiter-
bildungsmafinahmen fiir Beschaftigte, Managementschulungen fiir die Fithrungsebenen, Me-
dienkampagnen, Gesetzesreformen sowie begleitende Forschungs- und Entwicklungsprojekte.

In Weiterbildungsprogrammen wurden unter anderem die beruflichen Kompetenzen der Be-
schiftigten ausgebaut und die Prinzipien des lebenslangen Lernens vermittelt. Betriebsleitun-
gen erhielten Schulungen zur Stirkung der Fithrungskompetenzen und zur Entwicklung und
zum Ausbau einer alternsgerechten Unternehmens- und Managementkultur.

Akteure der arbeitsmedizinischen und sicherheitstechnischen Betreuung wurden speziell fiir
die Alternsaspekte sensibilisiert und geschult.

Den Unternehmen wurde anhand von Entwicklungspldnen verdeutlicht, wie die Leistungs-
fahigkeit der Beschiftigten zu erhalten ist, die Berufsbiografien alternsgerecht zu gestalten sind
und wie der Arbeits- und Gesundheitsschutz zu verbessern sind.

Mit einer intensiven Offentlichkeitsarbeit und entsprechenden Medienkampagnen wurde
gegen Altersdiskriminierung gekdmpft und fiir eine positive Einstellung gegeniiber alteren
Beschiftigten geworben.
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Neue arbeitsmarktpolitische Mafinahmen wurden eingefithrt, um die Chancen der Alteren bei
der Arbeitssuche zu verbessern, die Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess zu erleichtern
und den Anteil dlterer Langzeitarbeitsloser zu verringern.

Die Rentengesetzgebung wurde an die Zielsetzung des Nationalprogramms angepasst. Im Vor-
dergrund standen dabei die Anhebung und gleichzeitige Flexibilisierung des Renteneintritts-
alters. Verschiedene finanzielle Anreizsysteme sollen auf die Verlangerung des Arbeitslebens
hinwirken.

Das Nationalprogramm wurde durch verschiedene Forschungsprojekte wissenschaftlich be-
gleitet. Nach Ablauf der offiziellen Laufzeit wurden mehrere Folgevorhaben gestartet, die sich
unter anderem mit der Qualifizierung alterer Arbeitnehmer, mit betrieblichen Mafinahmen
zur Verlangerung der Erwerbszeit und mit der Verbesserung der Arbeitsorganisation befassen.

Ergebnisse

Spiirbar verbessert wurde die Einstellung gegeniiber Alteren im Arbeitsleben. Diese werden
heute mehrheitlich als kompetent und leistungsfahig anerkannt. Die Arbeitsbedingungen
konnten alternsgerechter gestaltet werden. Insgesamt konnten durch das Zusammenwirken
zahlreicher Mafinahmen des Nationalprogramms die Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit
dieser Gruppe verbessert werden.

Drastisch reduziert wurden die Anreize fiir ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben.
Der Trend zur Frithverrentung wurde gestoppt. Wahrend der vierjahrigen Laufzeit des Natio-
nalprogramms stieg die Erwerbsquote der 55- bis 64-Jahrigen von 45 Prozent auf 55 Prozent.
Die Arbeitslosigkeit in dieser Altersgruppe ist zwischen 1995 und 2005 von mehr als 20 Prozent
auf 6,8 Prozent gesunken.

Schlussfolgerung

Das finnische Beispiel zeigt die Bedeutung eines breit angelegten Vorgehens fiir die Bewilti-
gung der mit dem demografischen Wandel verbundenen Herausforderungen. Diese miissen als
ein gesamtgesellschaftliches Anliegen betrachtet werden. Erst durch die Einbindung aller rele-
vanten Akteure aus Politik, Wirtschaft, Wissenschaft, Kultur und Medien und unter Beachtung
der komplexen Zusammenhinge lassen sich die entsprechenden Mafinahmen wirkungsvoll
umsetzen. In diesem Sinne ist ein ganzheitliches Mafinahmenbiindel erfolgreicher als isolierte
Einzelaktionen.

Eine wichtige Grundlage ist die positive Einstellung gegeniiber den élteren Beschiftigten von
Seiten der Betriebe sowie des personlichen und gesellschaftlichen Umfeldes. Daraus erwachsen
dann die Rahmenbedingungen und Mafinahmen, die die Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit
der Alteren zum Nutzen aller erhalten und fordern.

6.1.2. Das Haus der Arbeitsfahigkeit bauen (Osterreich)

»Fit fiir die Zukunft - Arbeitsfahigkeit erhalten” — ein Programm der Allgemeinen Unfall-
versicherungsanstalt (AUVA) und der Pensionsversicherungsanstalt (PVA) ~Osterreich.
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1. Zielsetzung des Programms
JFit fiir die Zukunft — Arbeitsfahigkeit erhalten”

Es sind wirtschaftliche und menschliche Griinde, die eine Férderung von Arbeitsfihigkeit-
tiber eine lingere Berufsdauer sinnvoll und notwendig machen. Das Programm wird von PVA
(http://www.pensionsversicherung.at ) und AUVA (http://www.auva.at ) finanziert und unter-
stiitzt bis 2012 insgesamt 20 Pilotbetriebe mit rund 13.000 ArbeitnehmerInnen aus acht Bran-
chen, die Arbeitsfihigkeit ihrer MitarbeiterInnen nachhaltig zu fordern. Die Betriebe weisen
unterschiedliche GrofSe und Struktur auf (z. B. H&M 2.500 MitarbeiterInnen, dsterreichwei-
tes Filialsystem, Schinner]l GmbH ein Familienbetrieb mit rund 100 MitarbeiterInnen an dem
Standort Tulln).

Das Programm ,Fit fiir die Zukunft - Arbeitsfihigkeit erhalten® greift dafiir finnische For-
schungs- und Beratungsergebnisse (vgl. Ilmarinen & Tempel 2002) auf und setzt in den Betrie-
ben iiber 4 Jahre lang auf Basis einer Analyse mit dem Arbeitsbewdltigungsindex Plus™ gezielte
Aktivititen zur Unterstiitzung von Arbeitsbewaltigung. Im Zuge des Programms werden auch
eine nationale Datenbank mit dem Arbeitsbewaltigungs-Index Plus™ und ein ,,Instrumenten-
koffer mit bewédhrten Mafinahmen und Forderinstrumenten zum Erhalt von Arbeitsfahigkeit
aufgebaut.

Diese Erkenntnisse und Produkte sollen tiber die 20 Pilotbetriebe hinaus auf weitere Betriebe
ausgeweitet werden.

2. Methodischer Hintergrund im Programm — Das Haus der Arbeitsfahigkeit
(nach Juhani Ilmarinen)

Das Modell ,,Haus der Arbeitsfahigkeit®
zeigt die Vielfalt der verschiedenen An-

Werte, - kte fir Arbeitsfihiokeit auf

Einstellungen, satzpunkte fur Arbeitstahigkeit aut.

Motivation

Arbeitsfahigkeit kann dann wachsen,

wenn aufeinander abgestimmte Maf3-

el ating, pitsen, nahmen gesetzt werden.

Kompetenz, Fihigkeiten
und Fertigkeiten
Arbeitsfahigkeit kann bei entsprechen-
der Gestaltung der Arbeit bis ins hohe

Berufsalter erhalten bleiben.

korperliche, psychische,
geistig-mentale
Gesundheit
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3. Der Arbeitsbewaltigungsindex Plus™ als Messinstrument fiir
Arbeitshewaltigung

Der Arbeitsbewiltigungsindex Plus™ (ABI Plus™) wurde im Rahmen des Programms ,,Fit fiir
die Zukunft - Arbeitsfahigkeit erhalten von nationalen ExpertInnen in Kooperation mit Prof.
Juhani Ilmarinen (Finnland) fiir die AUVA und PVA entwickelt.

Er baut auf dem finnischen Workability Index auf, erweitert um die Aspekte von Werten, Kom-
petenz und Arbeitsbedingungen — nach dem Modell des ,,Hauses der Arbeitsfahigkeit“. Es wer-
den Teilindices fiir Gesundheit, Kompetenz, Werte, Fithrung, Zusammenarbeit, Gestaltungs-
raum und Arbeitsbedingungen berechnet.

Der Arbeitsbewiltigungsindex Plus™ ermoglicht einen Status, eine Prognose und Evaluierung
von Arbeitsbewiltigungsfiahigkeit. Je hoher die Auspriagungen (Scores) im ABI Plus™, desto
besser die Arbeitsbewiltigung, das heif3t die Ubereinstimmung von individuellen (Gesundheit,
Einstellung, Kompetenz) mit organisationsbezogenen Ressourcen; je besser das Zusammen-
passen (Fit) von Individuum und Arbeit umso wahrscheinlicher wird ein produktiver Verbleib
im Arbeitsgeschehen.

Der ABI Plus™ wird in allen 20 Pilotbetrieben im Laufe des Programms dreimal eingesetzt. Im
ersten Durchgang konnten bereits 7.600 Personen-Datensitze erhoben werden.

4, Interventionen

Ein 15-képfiges Team von Arbeitsfihigkeitsexpertlnnen hat auf Basis der Erkenntnisse der
Analyse MafSnahmen zur Wiederherstellung, Erhalt oder Férderung von Arbeitsfihigkeit auf
der organisationsbezogenen wie individuellen Ebene gemeinsam mit den jeweiligen Unterneh-
mens- Projektsteuergruppen entwickelt.

Als Standard-Interventionen werden fiir alle Betriebe Schulungen der Fithrungskrifte zur
Unterstiitzung der Arbeitsbewiltigung mit Ausrichtung auf gesunde, wertschitzende Fithrung
und Schulungen der Priventivdienste durchgefiihrt.

Die betriebsspezifischen Interventionen bzw. Unterstiitzungsmafinahmen auf der betriebli-
chen Seite setzen an Unternehmenskultur, Strukturen, Abldufen und am individuellen Ver-
halten an. Sie reichen von der Einfithrung alternsgerechter MitarbeiterInnengesprache bis zur
Entwicklung von Modellen zu Mikro-/Regenerationspausen.

5. Ausblick

Es finden laufend Veranstaltungen zur Veroffentlichung der Ergebnisse und erfolgreichen
Mafinahmen statt, unter anderem eine jahrliche Arbeitsfahigkeitsenquete und Future Circles
in Kooperation mit dem Osterreichischen Produktivitits- und Wirtschaftlichkeits-Zentrum
(OPWZ).

Alle Termine und Veréftentlichungen sind unter www.wai-netzwerk.at nachzulesen.
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Die Gesamtergebnisse mit den einzelne Forderinstrumenten, inklusive dem Arbeitsbewalti-
gungsindex Plus™, werden 2012 komplett verdffentlicht werden und sollen dann als Standard-
produkte sterreichweit Verbreitung finden.

6.1.3. Tarifvertrag ,Lebensarbeitszeit und Demografie” (Deutschland)

Im Jahr 2008 haben die Sozialpartner der chemischen Industrie (BAVC und IG BCE) in
Deutschland den Tarifvertrag , Lebensarbeitszeit und Demografie® abgeschlossen. In der Tarif-
geschichte ist es das erste Abkommen dieser Art in Deutschland.

Gemeinsames Ziel war dabei, durch zukunftsfihige Rahmenregelungen eine nachhaltige und
vorausschauende Personalpolitik zu ermdglichen. Diese beriicksichtigt sowohl Arbeitgeber-
als auch Arbeitnehmerinteressen nach alters- und leistungsgerechten Arbeitsbedingungen.
Bedarfsgerechte betriebliche Losungen leisten unter den sich weiter wandelnden globalen Rah-
menbedingungen einen wesentlichen Beitrag zur Sicherung der Wettbewerbsfihigkeit und zur
Forderung der Beschiftigungsfahigkeit. Dabei ist beabsichtigt, durch diesen Tarifvertrag An-
reize fiir eine langere Beschaftigung zu setzen.

In der sogenannten Chemie-Formel zum demografischen Wandel wird den Herausforderun-
gen einer alternden Gesellschaft Rechnung getragen.

Diese Formel enthalt vier Elemente:

+ Durchfithrung einer betrieblichen Demografie-Analyse;

« Maf3nahmen zur alters-, alterns- und gesundheitsgerechten Gestaltung der
Arbeitsprozesse;

« Mafinahmen zur Qualifizierung wahrend des gesamten Arbeitslebens;

« Mafinahmen der (Eigen-) Vorsorge und Nutzung flexibler Instrumente fiir
gleitende Ubergiinge zwischen Bildungs-, Erwerbs- und Ruhestandsphase.

In jedem Chemie-Unternehmen wird ein Demografie-Fonds eingerichtet, in den der Arbeit-
geber einen jahrlich dynamisierten Betrag pro Beschiftigtem einzahlt.

Fiir den Ubergang in den Ruhestand stellt der Tarifvertrag fiinf Instrumente zur Verfiigung:

o Langzeitkonto: die Beschiftigten konnen beispielsweise Uberstunden auf ein besonderes
(Langzeit-)Konto einzahlen. Zeit wird dabei in Geld umgerechnet. Es ist auch moglich, Teile
des Entgelts auf dieses Konto umzulenken. Fiir das Langzeitkonto konnen Mittel aus dem
Demografie-Fonds verwendet werden, um einen vorzeitigen Ruhestand zu finanzieren,

o Altersteilzeit: kann vom 59. bis 65. Lebensjahr in Anspruch genommen werden. Maximal
konnen fiinf Prozent der Beschiftigten gleichzeitig Altersteilzeit beanspruchen.

+ Teilrente: kann aus Fondsmitteln aufgebessert werden. Dabei bietet sich eine Kombination
mit anderen Instrumenten an — etwa dem Langzeitkonto. Auf diese Weise konnen mégliche
Einkommensliicken ausgeglichen werden.

« Berufsunfihigkeitszusatzversicherung: Mittel aus dem Demografie-Fonds kénnen fiir
eine Berufsunfahigkeitszusatzversicherung Chemie (BUC) verwendet werden. Sie sichert
Arbeitnehmer fiir den Fall ab, dass sie ihren Beruf aus gesundheitlichen Griinden nicht bis
zur Rente ausiiben kénnen, und wird bis zum 65. Lebensjahr gezahlt.

o Tarifliche Altersvorsorge: Die Fondsgelder konnen auch in die bereits bestehende tarifliche
Altersvorsorge flieflen. Ein bereits 1998 abgeschlossenes Altersvorsorge- Abkommen wurde
2001 und 2005 erweitert und modernisiert. Ein Arbeitnehmer hat nun einen tariflichen An-
spruch auf 613 Euro pro Jahr fiir die Altersvorsorge. Je 100 Euro, die er zusétzlich aufbringt,
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erhélt er vom Arbeitgeber weitere 13 Euro als besondere ,,Chemie-Forderung®

Die einzelnen Instrumente sind untereinander kombinierbar. Kénnen sich die Betriebsparteien
nicht einigen, greift eine Auffangregelung. In Unternehmen bis 200 Beschiftigten muss der De-
mografie-Betrag dann fiir die tarifliche Altersvorsorge verwendet werden. Fiir Unternehmen ab
201 Beschiftigten muss der Betrag in Form eines Langzeitkontos zur Verfiigung gestellt werden.

6.1.4. Verbesserung der Beschiftigungsquote der Alteren —
Die Branchenabkommen (Frankreich)

Der Beschiftigungsgrad der 60- bis 65-Jdhrigen in Frankreich war im Jahr 2000 einer der nied-
rigsten in Europa. Die diesbeziiglichen Verpflichtungen auf européischer Ebene mit dem Ziel,
2010 einen Beschiftigungsgrad der 55- bis 65-Jahrigen von 50 Prozent zu erreichen, haben die
Regierung veranlasst, ein Gesetz zu erlassen (Nr. 2003-775). Es reformiert die Rentenregelung,
um die Berufstatigkeit der iiber 50-Jdhrigen zu férdern. In diesem Rahmen haben ab 2005 viele
Branchen Abkommen entwickelt. Trotzdem betrug die 2008 erreichte Beschaftigungsquote der
55- bis 65-Jahrigen nur 38 Prozent. Um diese Bewegung zu starken, wurde eine zweite Etappe
in Artikel 87 des Gesetzes zur Finanzierung der Sozialversicherung fiir 2009 festgelegt und in
ein neues Gesetz (L. 138-24 bis 28) zum Aktionsplan fiir die Beschaftigung élterer Erwerbsfa-
higer tibernommen. Um das Vorgehen zu veranschaulichen, wird im Folgenden kurz das Ab-
kommen der Branche Diingemittel- und Bodenbehandlungsmittel-Industrie und -GrofShandel
(IDCC 1077) beschrieben. Im Jahr 2008 zihlte die Branche 17600 Beschiftigte, darunter 10
Prozent im Alter Uber 55 Jahre und 31 Prozent zwischen 45 und 55 Jahren. Die Uiber 50-Jahri-
gen werden dabei als Altere eingestuft.

Das Abkommen zur Umsetzung der Beschiftigung der Alteren (30. November 2007) umfasst
eine Praambel, in der auf den gesetzlichen Hintergrund und die Zielstellung Bezug genommen
wird: die Aufrechterhaltung des Beschiftigungsverhaltnisses oder die Wiederaufnahme der Be-
schéftigung der {iber 50-jdhrigen auf der Grundlage eines tatsachlichen Interesses sowohl von
der Seite der Unternehmen als auch der Beschiftigten an der ,,Fortfithrung des Arbeitsverhalt-
nisses®. Der Ansatz orientiert sich an einer ,,sich iiber das gesamte Leben erstreckenden Berufs-
laufbahn’, mit Unterstiitzung bei der Anpassung an Veranderungen, die die Beschiftigung wie
auch die internen und externen Mobilititsbedingungen betreffen konnen.

Acht Artikel gehen im Einzelnen auf das Vorgehen ein.

(1) Vorausschauende Organisation. Die Branche definiert Ziele fiir den Fortschritt und liefert
den Unternehmen einen Indikator fiir die berufliche Mobilitat nach Altersgruppen, insbe-
sondere ab dem Alter von 40 Jahren.

(2) Vermeiden von Diskriminierung aufgrund des Alters bei der Einstellung.

(3) Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespréch zu Beginn der 2. Hilfte der Berufslautbahn ab dem Al-
ter von 45 Jahren und alle fiinf Jahre auf Initiative des Beschaftigten oder des Arbeitgebers.
Gegenstand dieses Gesprichs sind die Entwicklung und die Perspektiven des Titigkeitsbe-
reichs, die Kompetenzen des Beschiftigten und sein Ausbildungsbedarf. Die Branche stattet
die Beschiftigten mit einem ,, Ausbildungspass® aus.

(4) Dieser Artikel zur Ausbildung umfasst 8 Absitze. Die Bilanz zur Kompetenz (sie wird fiir je-
den Beschiftigten {iber 45 Jahre erstellt), die Validierung der erworbenen Erfahrung (VAE,
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jeder Beschiftigte kann sie erhalten), das individuelle Recht auf Ausbildung (DIF, Antra-
ge von Kandidaten iiber 45 Jahre bei Mobilitdtsprojekten haben Vorrang), lingere Fortbil-
dungsmafinahmen (das Abkommen zielt auf Erhohung der Anzahl dieser Mafinahmen bei
den tiber 45-Jdhrigen), die Vertrage zur beruflichen Qualifizierung (Erh6hung der Effizienz
fiir die Beschiftigung der {iber 45-Jahrigen) und die Information der behérdlichen Institu-
tionen tiber die Ausbildungsmafinahmen nach Altersgruppen und Berufen.

(5) Der Wissenstransfer hat Vorrang beim Personalmanagement. Die Tatigkeitsbezeichnung
und die Ausbildung der Tutoren sind definiert und anerkannt.

(6) Bilanz zur Rentenvorbereitung, auf Antrag des Beschiftigten mit seinem Vorgesetzten
(Modalitaten des Ausscheidens aus dem Arbeitsverhaltnis).

(7) Anpassung der Arbeitsbedingungen (mit besonderer Beriicksichtigung der erstellten Bilan-
zen und des Mitarbeitergesprichs, noch auszuhandelnder besonderer Belastungen durch
die Arbeit), Arbeitszeit (Teilzeit, Beibehaltung der Sozialbeitrage auf Vollzeitbasis fiir iber
50-Jahrige), Verwendung von Zeitkonten (ldngerer Einsatz, Vergiitung der Teilzeit...).

(8) ,Splitting der Arbeit™: Aufteilung der Gesamtarbeitszeit eines Beschaftigten auf mehre-
re Unternehmen einer Unternehmensgruppierung. Die Branche verpflichtet sich, solche
Gruppenstrukturen zu schaffen.

Die 3 letzten Artikel behandeln die rechtlichen Aspekte dieses Abkommens, insbesondere
seine zeitlich unbegrenzte Giiltigkeit mit einer Bilanz nach zwei Jahren Laufzeit.

Der Zusatz zu diesem Abkommen (8. September 2009) dient dem Ziel, die Strafe gemaf3 Artikel
L. 138-24 der Gesetzgebung zur Sozialversicherung von den Unternehmen der vom Abkom-
men 2007 abgedeckten Branche abzuwenden. Die Botschaft lautet, dass eine berufliche Lauf-
bahn, wenn sie verldngert werden soll, auch fiir 50-Jahrige und selbst fiir 55-Jdhrige Arbeitneh-
mer noch Weiterentwicklungsmaglichkeiten bieten muss. Sechs Artikel haben die Kriterien fiir
die Bewertung der Branchenvereinbarung zum Gegenstand:

(1) Die Beschiftigungsquote der tiber 55-Jahrigen soll auf 11 Prozent steigen (zurzeit sind es
10 Prozent). Mit der Alternative, wenn die Einstellung schwierig ist, den Anteil der tiber
50-Jahrigen um 10 Prozent zu erhdhen.

(2) Vorrangige Foérderung von vier Bereichen; perspektivorientierte Karriereplanung, Wissen-
stransfer und Tutorat, Kompetenzentwicklung (Zugang zur Aus- und Weiterbildung...) und
individuelle Regelungen am Ende der beruflichen Laufbahn.

(3) Enthalt eine Tafel, auf der die genannten vier Bereiche mit den gewdhlten Festlegungen, den
bezifferten Zielstellungen und den gewéhlten Indikatoren in Beziehung gesetzt werden. Un-
ter anderem sollen folgende Werte innerhalb von drei Jahren erreicht werden: 10 prozentige
Erhohung der Zahl der Mitarbeitergesprache mit Arbeitnehmern tiber 45 Jahre, Erhohung
der Zahl der Tutoren bei den tiber 55-Jahrigen Arbeitern (von 5 auf 8 Prozent) und bei den
Technikern (von 16 auf 18 Prozent), Angebot einer Kompetenzbilanz fiir alle Arbeitnehmer
iber 50 Jahre, Verdoppelung der Zahl der Dossiers zur Validierung der erworbenen Erfah-
rung (VAE), Erhohung der Teilzeitarbeit in der Altersgruppe iiber 50 Jahre auf 7 Prozent im
Gesamtdurchschnitt aller Beschaftigten.
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(4) Hauptsichliches Instrument zur Uberwachung ist die jahrliche Erhebung der Branche bei
den Unternehmen zu den einzelnen Indikatoren, die dann zusammengefasst werden.

(5) Information der behordlichen Instanzen.

(6) Diskriminierung aufgrund des Alters darf keine Rolle bei der Personalgewinnung, bei der
Gewihrung von Ausbildungsmafinahmen, bei der Bezahlung, bei der Karriereplanung so-
wie bei der Entwicklung und beim Einsatz beruflicher Fahigkeiten und Fertigkeiten spielen.

(7) Die Branche gewihrleistet eine jihrliche Uberwachung der Ergebnisse.

(8) Die drei letzten Artikel enthalten die Angaben zum rechtlichen Hintergrund dieser Verein-
barung, die fiir drei Jahre abgeschlossen wurde und im Januar 2010 in Kraft tritt.

Die Vereinbarung der Branche Diingemittel- und Bodenbehandlungsmittel-Industrie und -
Grofthandel wurde als einer der ersten Vereinbarungen dieses Typs abgeschlossen. Sie enthalt
bereits 2007 einige interessante Gedanken, insbesondere die Aufmerksambkeit bereits fiir die
Altersgruppe ab 50 Jahre, die berufliche Mobilitdt bezogen auf Altersgruppen, Bewertung der
Aktionen durch ein zentrales Gremium, perspektivische Betrachtung der beruflichen Entwick-
lung der einzelnen und Zeitarbeit. Der letztgenannte Gedanke wurde 2007 nur in geringem
Maf? aufgegriffen. Er wurde von einer Branche vorgebracht, die eher auf die Bereiche mit ausrei-
chender Arbeitskraftebindung (Beschéftigungspool) als auf grofle nationale Ziele orientiert ist.

6.2. Praxisbeispiele zu Handlungsfeld 2
(Fiihrung und Personalmanagement)

6.2.1.Das Projekt ,ZuM Handwerk": Zukunftsfaktor Mensch — Hand-
werk im demografischen Wandel

Handwerksbetriebe haben nicht weniger, sondern mindestens ebenso viel Handlungsbedarf
wie Industrie- und Grofibetriebe, wenn es um den gesellschaftlichen Prozess des demografi-
schen Wandels geht.

Die Zahl an jungen Nachwuchskriften geht zuriick. Es stellen sich zunehmend Fragen, wie
auch kleine und mittelstaindische Unternehmen eine langfristige Personalplanung und -ent-
wicklung betreiben konnen. Wie sieht eine alternsgerechte Arbeitsgestaltung aus, bei der Mit-
arbeiter nicht ,verschlissen“ werden? Wie gelingt es, das Wissen von ausscheidenden Erfah-
rungstragern im Betrieb zu halten? Wie gestaltet sich die Unternehmensnachfolge?

Handwerksbetrieben fehlen in aller Regel die personellen und finanziellen Ressourcen, um
sich diesen vielfiltigen Fragen zu widmen. Das mit Bundesmitteln geférderte Projekt ,,ZuM
Handwerk® will sensibilisieren und Wege aufzeigen. Es wird von der Handwerkskammer Bre-
men, Ansgaritorstr. 24, 28195 Bremen, (www.hwk-bremen.de) in Kooperation mit dem Verein
»DemografieNetzwerk Nordwest“ (DNN e.V.), Drosselweg 12, 27574 Bremerhaven, (www.de-
mografie-nordwest.de) und der HandWERK gGmbH durchgefiihrt und hat eine Laufzeit von
September 2009 bis August 2011. Die wissenschaftliche Begleitung erfolgt durch das Institut fiir
Gerontologie der Universitdt Vechta (Prof. Frerichs).
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Welche Ziele verfolgt das Projekt?

+ Forderung von Handwerksbetrieben in Anpassungsprozessen an den demografischen
Wandel

* Betriebsiibergreifende Weiterbildung in Bezug auf den demografischen Wandel

 Erfahrungsaustausch tiber Beispiele guter Praxis zur demografiebewussten Personal-
planung und Gestaltung alternsgerechter Arbeitsbedingungen

Was geschieht im Projekt?

* Betriebsspezifische Beratungen fiir bremische Handwerksbetriebe. Diese umfassen ein Vor-
gesprach sowie einen anschlieffenden ca. dreistiindigen Workshop. Mit Demografieberater,
Betriebsinhaber und ggf. weiteren Funktionstridgern werden der konkrete Handlungsbedarf
und mogliche Losungen diskutiert.

* Entwicklung und Umsetzung von Qualifizierungsbausteinen in der Meisterausbildung, fiir
Betriebswirte des Handwerks sowie Meister/Betriebsinhaber im Kompetenzzentrum des
Handwerks und auf iiberregionaler Ebene

* Praxisnahe Informationsveranstaltungen vor Ort zu Fachthemen

 Aufbau eines Netzwerks aus Betrieben und Institutionen

Welchen Nutzen hat das Projekt?

* Die teilnehmenden Betriebe konnen von einem fundierten Analyse- und Beratungs-
gespréch zu ihrer konkreten betrieblichen Situation profitieren.

* Das Projekt bietet die Moglichkeit, Erfahrungen mit Unternehmen aus verschiedenen
Gewerken auszutauschen.

* Die Handwerkskammer Bremen, der Bildungstriager HandWERK gGmbH und das ,,De-
mografieNetzwerk Nordwest® stellen das gewonnene Know how in Form von langfristigen
Angeboten und Handlungsleitfaden zur Verfiigung.

¢ Das Projekt soll zur positiven Wahrnehmung des Handwerks in der Offentlichkeit beitragen
und dadurch die Anwerbung geeigneter Nachwuchskrifte erleichtern.

* Die Vernetzung von Aktivititen und Akteuren zum demografischen Wandel in kleinen und
mittelstaindischen Unternehmen im Land Bremen wird geférdert.

6.2.2. Betriebsberatung: Verkehrssicherheit und Arbeitswelt

Auch im Bereich von Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz hat sich die Uberzeugung
durchgesetzt, dass ein ganzheitliches Bild vom Menschen — ob jiinger oder dlter — zugrunde
gelegt werden muss. Mitarbeiter diirfen nicht mehr auf eine ausschlief3lich passive Rolle re-
duziert bleiben, denen man in Einweg-Kommunikation nur die richtigen Informationen und
Anweisungen zu geben hat, damit sie sich ,automatisch® richtig (d. h. sicherheits- und gesund-
heitsbewusst) verhalten und funktionieren. Vielmehr miissen Betroffene zu Beteiligten werden
konnen. Thre Kompetenzen, Interessen und Fahigkeiten — nicht nur die im engeren Sinne ar-
beitsplatzbezogenen, sondern auch die privaten - sind ausdriicklich einzubeziehen. Dass sich
hierin jiingere und éltere Beschaftigte unterscheiden, ist in Kapitel 2.2 dargelegt.
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Basierend auf derartigen Uberlegungen ist der Ansatz einer ganzheitlichen, integrativpartizipa-
tiven betrieblichen Verkehrssicherheitsarbeit entwickelt worden. Er ist unter dem Namen ,,Be-
triebsberatung; Verkehrssicherheit und Arbeitswelt“ beim Deutschen Verkehrssicherheitsrat
erschienen und fuf3t auf folgenden Prinzipien. (Falkenberg u. a., 2002; Geiler 1994; Kalveram
u. a., 2000):

* Ganzheitlichkeit: Sie kommt u. a. darin zum Ausdruck, dass eine ganzheitliche Sichtweise
vom Menschen zugrunde gelegt wird. Der Mitarbeiter ist nicht nur Mitarbeiter, sondern
Trager einer Vielzahl weiterer sozialer Rollen und Funktionen. Dies ermdglicht eine Aus-
weitung von Ansitzen der Pravention. AufSerdem wird Verkehrssicherheitsarbeit als Teil
einer umfassenderen Zielsetzung (z. B. Reduzierung betrieblicher Storfaktoren) betrachtet
und ist daher integriert in das System des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes.

 Partizipation: Betroffene werden zu Beteiligten. Die Mitarbeiter werden in die Gefdhrdungs-
analyse, in die Erarbeitung von Losungsansitzen und deren Umsetzung einbezogen. Dies
geschieht z. B., indem in Workshops Wissen und Kompetenzen der Mitarbeiter mobilisiert
werden. Konkretes Beispiel: Mitarbeiter entwickeln betriebsspezifische Informationsmate-
rialien (z. B. kurze Videosequenzen, Plakate), die dann in der betriebsinternen Kommuni-
kation Verwendung finden (z. B. auf Betriebsbesprechungen, bei der Einarbeitung neuer
Mitarbeiter).

* Kontinuitit: Das Programm ist auf zeitliche Kontinuitit hin angelegt. Dies kommt darin
zum Ausdruck, dass entwickelte Problemlosungen in bestehende Sicherheitskonzepte inte-
griert werden. Punktuelle ,,Feuerwehr-Aktionen haben allenfalls den Sinn, dass sie manch-
mal helfen konnen, eine lingerfristig angelegte Vorgehensweise zu etablieren.

In den Fuhrparks mehrerer Unternehmen unterschiedlichster Groée und Branchen (z. B. Bau-
wirtschaft, Telekommunikation, Lebensmittelindustrie) fanden entsprechende Modellprojek-
te statt. ]hnen gemeinsam war die Etablierung von Verkehrssicherheitszirkeln: In mehreren
Workshops (Gruppengrof3e 10-15 Mitarbeiter) wurden Themen und Problemstellungen (,,Wo
driickt der Schuh?“) gesammelt. Die Fahrer erarbeiteten Losungen und entsprechende Um-
setzungsmoglichkeiten. Je nach betrieblicher Situation wurden dabei die unterschiedlichsten
Losungen entwickelt. Einige Beispiele: Uberarbeitung von Tourenplanen, Anbringung von Ab-
lagen fiir Lieferscheine, Erarbeitung eines Regelwerkes beziiglich Fahrzeugpflege/Wartung.

In mehreren Wirksamkeitsuntersuchungen (Vergleichsgruppendesign mit Vorher-Nachher-
Messungen, Verhaltensbeobachtungen, Einstellungsbefragungen) zeigten sich bei den Work-
shopteilnehmern sicherheitsdienliche Veranderungen auf der Einstellungs- und Verhaltens-
ebene (z. B. geringere Risikobereitschaft, weniger Geschwindigkeitsverstof3e, Benutzung von
Transporthilfen beim Be- und Entladen) (Kalveram et al., 2000; Rabe et al., 2007) .

In den Studien wurde auch deutlich, welche organisatorischen und sonstigen Bedingungen
seitens der Fihrungskrifte gegeben sein miissen, damit eine solche Arbeit die erwiinschten
Effekte zeitigt. In den Betrieben, in denen die Fithrungskrifte den Workshopmitarbeitern kei-
ne Riickmeldung zu ihren Vorschldgen gaben, mussten die Projekte als gescheitert bezeichnet
werden. Mitarbeiter fiihlten sich nicht ernst genommen und verloren die Motivation.

Insbesondere erfahrene und altere Beschiftigte miissen ernst genommen werden. Dort hinge-
gen, wo erarbeitete Losungen umgesetzt wurden und ein hohes Engagement aller am Projekt
Beteiligten vorlag, waren sicherheitsdienliche Effekte auf der Einstellungs- und Verhaltens-
ebene beobachtbar.
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6.3. Praxisbeispiel zu Handlungsfeld 3
(Gestaltung und Organisation der Arbeit)

Ganzheitliches Management des Demografischen Wandels in der BMW-Group

Die personalrelevanten Aspekte in der BMW-Group werden unter anderem durch Befragungen
der Interessensvertretungen der Mitarbeiter beriicksichtigt und durch firmeninterne Schwer-
punkte in der Personalpolitik ganzheitlich betrachtet.

Von den Schwerpunkten des Jahres 2008 war das Thema ,,Demografischer Wandel“ von dhn-
lich hoher Bedeutung wie zum Beispiel ,,gute Arbeitsbedingungen®, ,,attraktiver Arbeitgeber®,
»Vereinbarkeit von Familie und Beruf®, ,,Aus- und Weiterbildung® sowie , Arbeitssicherheit
und Gesundheitsschutz und -férderung®

Im Projekt ,,Heute fiir morgen® werden der Demografische Wandel als Chance betrachtet und
tiinf Hauptzielrichtungen verfolgt.

1. Zukunftsorientierte Gestaltung des Arbeitsumfeldes

Durch ergonomisch eingerichtete Arbeitsplitze sollen korperliche Belastung weitgehend ver-
mieden und eine altersgerechte Gestaltung von Arbeitsplitzen erreicht werden. Beispielsweise
reduzieren Rotationsmodelle in der Produktion (gesteuerte Arbeitsplatzwechsel in regelmaf3i-
gen Abstinden) einseitige physische Belastung. Aulerdem sollen individuelle Arbeitszeitmo-
delle den Mitarbeitern mehr Flexibilitit und Raum fiir ihre personliche Erholung bieten.

In den Jahren 2007 und 2008 wurde im Werk Dingolfing der Frage nachgegangen, wie sich
eine tendenziell dltere Belegschaft in der Fertigung auswirkt. An einer Produktionslinie der
Hinterachsgetriebemontage wurde die Altersstruktur, wie sie fiir 2017 prognostiziert wird, dar-
gestellt (,, Arbeitssystem 2017%). Als Ergebnis zeigte sich, dass die dltere Belegschaft genauso ef-
fizient arbeitete wie vergleichbare Produktionsbereiche mit deutlich jiingeren Mitarbeitern. Die
Bedingungen im ,,Arbeitssystem 2017“ waren namlich an die Belange alterer Arbeitnehmer
angepasst worden. Zentrale Mafinahmen waren eine ,,Belastungsoptimierte Mitarbeiterrotati-
on“ und die Entwicklung alters- und gesundheitsgerechter Schichtmodelle auf der Basis einer
Anforderungs-Belastbarkeits-Analyse (ABA-Schicht).

Auf dem Gebiet der Ergonomie bzw. Technikgestaltung erleichterte eine Vielzahl an MafSnah-
men die Arbeit der Mitarbeiter. So wurden beispielsweise Sitzméglichkeiten geschaffen, um
eine tempordre Entlastung des Stiitz- und Bewegungsapparates zu ermdglichen. Hohenverstell-
bare Tische lieflen sich an die Korpergrofle der Mitarbeiter anpassen. Zur besseren Dampfung
bzw. Federung wurden Holzboden eingezogen, auf denen die Beschiftigten- mit individuell
angepassten Arbeitsschuhen ausgestattet- langere Zeit ermiidungsfrei stehen konnten. Zur bes-
seren Bereitstellung der Fertigungsmaterialien wurden Schiitten installiert. Um alterstypischen
Sehkraftschwichen gerecht zu werden, wurden die Bildschirme an den Produktionsterminals
schrig gestellt und die Schrift vergrofiert. Auflerdem erleichterten bereitgelegte Lupen das Er-
kennen eingepragter Teilenummern in kleiner Schriftgrofe.

2. Gesundheitsmanagement und Pravention

Ein Praventionsprogramm unterstiitzt die Mitarbeiter im verantwortlichen Umgang mit ih-
rer Gesundheit. Beispielsweise bietet das Forum Gesundheit eine umfassende und kostenlose
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Untersuchung mit anschlieflender Beratung. Thre personliche Fitness konnen Mitarbeiter in
unternehmenseigenen Fitness-Centern verbessern und dariiber hinaus Seminare iiber gesunde
Erndhrung, korperliche Fitness und mentale Ausgeglichenheit besuchen. Das ,,Netzwerk Reha“
begleitet Mitarbeiter durch einen verkiirzten und effektiven Rehabilitationsprozess. Mit diesen
umfangreichen Programmen sensibilisiert die BMW Group ihre Mitarbeiter und fordert deren
Eigenverantwortung.

3. Qualifizierung und Kompetenzen

Lebenslanges Lernen wird immer wichtiger. BMW foérdert deswegen Lernformen, bei denen
Lerninhalte unmittelbar an die berufliche Tiétigkeit gekoppelt sind. Im Rahmen einer qualitati-
ven Personalplanung wird frithzeitig der zukiinftige Bedarf an Kompetenzen im Unternehmen
ermittelt.

Im Jahr 2008 wurde dem Standort Goodwood, USA, der ,,Investor in People“-Status verliehen.
Damit werden Arbeitgeber ausgezeichnet, die Mitarbeiter gezielt fordern, unterstiitzen und
weiterbilden.

4. Individuelle Lebensarbeitszeitmodelle

Trotz verstirkter Vorsorgemafinahmen wird auch zukiinftig nicht jeder Mitarbeiter bis zum ge-
setzlichen Renteneintrittsalter arbeiten wollen oder kénnen. Daher wurden gemeinsam mit der
Arbeitnehmervertretung bedarfsgerechte Altersaustrittsmodelle entwickelt, um sowohl der Le-
bensplanung des Mitarbeiters als auch den unternehmerischen Bediirfnissen gerecht zu werden.

5. Kommunikation

Ziel ist die Starkung des Bewusstseins von Fithrungskriften und Mitarbeitern fiir die gesell-
schaftlichen und betrieblichen Verdnderungen. Beispielsweise werden den Mitarbeitern in-
dividuelle Altersvorsorgemodelle angeboten und vielfiltige Kommunikationsaktivitdten un-
ternommen, um die Eigenverantwortung bei der personlichen Vorsorge zu stirken. In dem
Vorsorgeportal ,,Meine Zukunftsvorsorge® konnen sich die Mitarbeiter tiber alle Angebote
einer umfassenden personlichen Zukunftsvorsorge informieren und fiir sich individuelle Maf3-
nahmen ableiten.

6.4. Praxisbeispiele zu Handlungsfeld 4 (Erhaltung und
Forderung der Gesundheit der Beschaftigten)

6.4.1.Fitness durch Sicherheit: Gesundheitserhaltende MaBnahmen
am Beispiel der BK Giulini

Die Firma BK Giulini wurde 1823 von den Gebriidern Giulini in Ludwigshafen gegriindet und
gehort zur Israel Chemicals Limited (ICL) Group. An den deutschen Standorten in Ludwigsha-
fen und Ladenburg sind etwa 850 Mitarbeiter beschaftigt.

Das Unternehmen legt héchsten Wert auf Sicherheit und Gesundheit seiner Mitarbeiter. ,,Ihre
Gesundheit ist Ihr hochstes Gut und liegt mir und allen Fithrungskriften am Herzen®, so das
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Bekenntnis des Geschiftsfithrers Alexander Paz. Unter dem Motto ,,Aktion sicheres Arbeiten®
werden seit Jahren nachhaltige Erfolge mit den unterschiedlichsten Aktivititen und Aktionen
erzielt. Diese zeigen sich in sinkenden Unfallzahlen und auch in einer ,,gesunden Kranken-
standsrate.

AKTION
SICHERES
ARBEITEN

Der demographische Wandel triftt das Unternehmen unmittelbar, zumal weitere sehr attrakti-
ve Arbeitgeber am Standort zu einem Wettlauf um Fachkrifte fithren. Als Arbeitgeber in der
chemischen Industrie bekennt sich die BK Giulini zum Tarifvertrag , Lebensarbeitszeit und
Demografie“ Praxisbeispiel in Kapitel 6.1.3). Das Teilprojekt ,,Fitness durch Sicherheit® bezieht
sich auf die Kombination einer Verkehrssicherheitsaktion mit MafSnahmen zur Gesundheits-
torderung fiir Jung und Alt.

Fahrrad fahren ist im Sinne der Pravention von Herz- und Kreislauferkrankungen ein sehr will-
kommenes Fortbewegungsmittel. Neben Abbau von Stress, aber auch als Bewegungsausgleich
zur héufigen Biirotatigkeit werden Agilitit und Aufnahmeféhigkeit der Mitarbeiter gefordert.

e e

Fahrradtankstelle

oRechts-vor-Links” - Regelung beachten! v

. Hichstgeschwindigkeit von 20 km/h einhalten! v |
. Giiltige Prufplakette ist angebracht! v"’

Transport von Material nur im befestigten Fahrradkorb! f
Griafere Gegenstinde nicht mit dem Fahrrad mitnehmen! v’" i
Gleise im stumpfen Winkel iiberqueren! 'd/
. Fahrradverbotszonen beachten und Fahrrad schisben! 4
. In Produktionshallen grundsitzlich nicht Fahrradfahren! v
9. Wahrend der Fahrt kein Mobiltelefon benutzen! v
10, Bei Schnee- und Eisglitte das Fahrverbot beachten! v

Alles O Gute Falint!

T R P
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Das Fahren auf dem Betriebsgeldnde ist ausdriicklich gestattet und erwiinscht. Der Betrieb stellt
daher seinen Mitarbeitern Werksfahrrader zur Verfiigung und ermoglicht auch die Nutzung
privater ,sicherer” Fahrrader. Diese werden regelméfliigen Sicherheitschecks unterzogen, wo-
bei kleinere Reparaturen unmittelbar ausgefithrt werden, so dass allzeit die Verkehrssicherheit
der Fahrriader gewéhrleistet ist. An den Standorten wurden ,,Fahrradtankstellen® installiert, bei
denen die Mitarbeiter ihren Reifendruck einfach kontrollieren und nachfiillen kénnen. An den
Fahrradtankstellen sind zusitzlich die Fahrradregeln gut lesbar aufgezeigt.

Wichtig war auch das Festlegen und Kommunizieren der geltenden Regeln z. B. zum Rechtsvor-
links-Prinzip, zur zuldssigen Hochstgeschwindigkeit, zum Transport von Material im Fahrrad-
korb, zur Handybenutzung usw. Daneben gibt es einen technischen Mindeststandard fiir das
»Sichere Werksfahrrad®

Auflerdem bietet der Betrieb die Moglichkeit des Gesundheitschecks beim Betriebsarzt an, so
dass die Fitness der Fahrradfahrer getestet wird und bei gesundheitlichen Einschrinkungen
sehr frithzeitig reagiert werden kann.

Insgesamt ergibt sich sowohl fiir den Arbeitgeber als auch die Arbeitnehmer eine Win-Win-
Situation im Sinne von hoherer Produktivitdt durch gesundere Mitarbeiter. Die Mitarbeiter
tragen ihr erlangtes Sicherheits- und Gesundheitsbewusstsein in ihre Familien und erreichen
damit auch ein positives Firmenimage.

6.4.2. Das Projekt ,,Gesunde Finanzverwaltung Nordrhein-Westfalen®

Die Finanzverwaltung hat mit einer hochkomplexen Arbeitsmaterie zu tun. Dabei waren in
den letzten Jahren nicht zuletzt auch aufgrund von Personalabbau zunehmende Arbeitsver-
dichtung und damit einhergehend stindig Anpassungsprozesse erforderlich geworden. Das
Ziel einer starkeren Biirgerserviceorientierung definiert Anforderungen, die als wichtige Un-
ternehmensziele erreicht werden sollen. Gleichzeitig zur Kunden- war auch die Mitarbeiterori-
entierung als zentrale Grofie erkannt worden. Ein steigendes Durchschnittsalter und eine hohe
Zahl von Beschiftigten, die an der Leistungsgrenze arbeiten, machten es notwendig, sich um
die gesundheitlichen Auswirkungen der Belastungen auf die Beschiftigten zu kiimmern.

Daher wurden in den Finanzamtern der Oberfinanzdirektion Rheinland in den letzten Jahren
zahlreiche MafSnahmen zur Gesundheitsférderung durchgefiihrt. Beispiele sind die jahrlichen
Vorsorgeuntersuchungen, Arbeitsplatzbegehungen im Hinblick auf die ergonomische Gestal-
tung, Angebote zur Teilnahme an Bewegungs-, Erndhrungs- oder Entspannungsprogrammen.

Wie auch in anderen Organisationen lag der Akzent dabei eher auf verhaltenspraventiven Maf3-
nahmen und weniger auf der Verhaltnispravention. Zudem waren haufig — bedingt durch eine
grofle Zahl unverkniipfter Einzelmafinahmen — zwar das Engagement und der gute Wille er-
kennbar, der rote Faden schien jedoch oft zu fehlen. Diese Méngel sollten im Projekt ,,Gesunde
Finanzverwaltung® (weitere Informationen unter: http://www.inope.de ,Gesundheitsforde-
rung und Prévention®) iberwunden werden.

Projektziele — was sollte erreicht werden und wie?

Als wichtigstes Ziel ist die langerfristig anhaltende Forderung der Gesundheit und Arbeitsfa-
higkeit der Beschiftigten definiert worden. Dazu sollten bereits vorhandene Ansitze im Zu-
sammenhang von Arbeits- und Gesundheitsschutz, Gesundheitsférderung und Mitarbeiter-
orientierung systematisiert, koordiniert und evaluiert werden. Das Anliegen bestand darin,
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orientiert an wissenschaftlichen Erkenntnissen (state of the art), ein systematisches und nach-
haltig wirksames Gesundheitsmanagementsystem (GMS) aufzubauen. Dieses umfasst folgende
Bestandteile: Strukturen inklusive Regelung der Verantwortlichkeiten, Aufgaben und Abléufe,
Fithrung, Arbeitsgestaltung, Information und Kommunikation, Gesundheitsaktivitdten und —
programme sowie Controlling und Evaluation.

Vorgehen — was genau wurde getan?

Da fiir ein dauerhaft wirksames Gesundheitsmanagementsystem die erfolgreiche Etablierung
gesundheitsrelevanter Strukturen von besonderer Wichtigkeit ist, wurde zundchst unter Lei-
tung des Finanzprasidenten und unter Beteiligung der Dienststellenleitungen der Finanzédmter
ein zentrales Steuerungsteam (ZST) eingerichtet, das fiir die Planung, Abstimmung, Koordi-
nation und Evaluation der GesundheitsmafSnahmen verantwortlich zeichnet (siehe Abbildung
unten).

Es hat sich herausgestellt, dass es wichtig ist, die 6rtliche Personalvertretung von Anfang an im
ZST einzubinden.

Abb.: Vorgehensweise, Steuerungsteams und Prozessmangement in der Finanzverwaltung

-~

Zentrales Steuerungsteam
Finanzprasident LZ
Vorsteher/innen der beteiligten FA
Personalrat der beteiligten Finanzamter

BPR, BSchwBV, GstB b
Team Gesundheit \"-. r
"'1\_ OFD Rheinland
\ (Team Gesunhdeit)
b Prozessmanagement

< « Dauerhafte Ansprechpartner
fiir die Finanzamter

Projektdefinition
Projektphasen

Projektablauf

Planung von

. Terminen

) « Ressourcen
e F « Kosten

Information &

Kommunikation Berichtslegung

Steuerungsteam Finanzamt 4
(ca. 8 Personen)

Vorsteher/in

PR + SchwBV, GstB
Sachgebietsleiter/innen
Bearbeiter/innen
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Auf der Ebene der Oberfinanzdirektion wurde ein ,Team Gesundheit® eingerichtet, in dem
engagierte Beschaftigte, Moderatoren und Vermittler auch fiir die einzelnen Finanzdmter zur
Verfiigung stehen. Auf der Ebene der einzelnen Finanzdmter wurden zusétzlich 6rtliche Steue-
rungsteams gebildet, durch die Vorgehensweisen und Mafinahmen vor Ort initiiert und gesteu-
ert wurden. In den einzelnen Finanzamtern wurden dabei zuerst die strukturellen Grundlagen
und personellen Verantwortlichkeiten fiir das GMS festgelegt. Schwerpunkte waren neben der
Einrichtung der Steuerungsteams in jedem der teilnehmenden Finanzamter die Einbindung
und Motivation der Fithrungskrifte fiir das GMS sowie eine Erhebung der Gesundheitslage
der Finanzdmter durch eine internetgestiitzte Befragung: Dazu wurde in den Jahren 2005 und
2007 der ,,Fragebogen Arbeits- und Gesundheitsschutz — Betriebliche Gesundheitsforderung
Kurzversion (FAGS BGF KV) eingesetzt. Bedarfsorientiert abgeleitete Mafinahmen wurden z.
B. beziiglich der Ergonomie, der Arbeitsorganisation, der Teamentwicklung oder der sonstigen
sozialen Arbeitsgestaltung durchgefiihrt.

Dabei wurden erforderliche Informations- und Kommunikationsprozesse systematisch be-
riicksichtigt und geférdert. Wichtige Maf3gabe war, sowohl die Informationsvermittlung von
oben nach zu optimieren, als auch iiber ein Riickkopplungssystem die Beschéftigten zu beteili-
gen und stets die Wirkungen des Projekts an der Basis zu verfolgen.

Abb.: Informationsaustausch, Mitarbeiterbeteiligung, verbindliche Riickkoppelungen

Evaluation und Verbesserung Entl-seclht:zlir(]hgjng
Gesundheitshefragung s :
GMS-Audit Einflihrung eines GMS

Informieren der Beschéftigten

Gesundheitsquote

Leitung
Regelung von Verantwortung,
Zustandigkeit & Kommunikation

Einrichtung eines
Steuerungsteams

Uberwachung, Korrekturen
& Anpassung
3 exempl. MaBnahmen

-~

Vereinbarung und Umsetzung von MaBnahmen
in den Handlungsfeldern:

Analyse & Bewertung
Gesundheitsbefragung

« Fiihrung: Starkung der Verantwortung der SGL GMS-Check

fiir Gesundheitsforderung
Einbindung und Beteiligung der Beschaftigten
Arbeitsgestaltung: Ergonomie, Prozess-
L optimierung, soziale Arbeitsgestaltung

b % 5 « Team: TeamentwicklungsmaBnahmen

« Information und Kommunikation

Ziele, Fortschritte, MaBnahmen, Austausch
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Dienststelle, Eigeninitiative, externe Anbieter
« Beratung und Vorsorge: nach Bedarf
« Gesundheitsprogramm: nach Bedarf
« Eingliederung
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Festlegen von Zielen und
Handlungsschwerpunkten
Mittelfristig 1 Jahr

ABC-Strategie
Austausch-Beteiligung-Commitment
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Ergebnisse — was wurde erreicht?

Im Rahmen der Evaluation konnte im Vergleich der beiden Messzeitpunkte eine Fiille von
positiven Verdnderungen belegt werden. So konnten nicht nur der Handlungsspielraum und
die Bewiltigungsstrategien der Beschiftigten, sondern auch die Gesundheitskultur insgesamt
signifikant verbessert werden. Das gesundheitsbezogene Fithrungsverhalten konnte in den
Dimensionen Beteiligung und Einbindung sowie Weitergabe von Informationen hochsignifi-
kant verbessert werden. Weiterhin konnten Haufigkeit und Intensitdt von Riickenschmerzen
verringert werden. Diese Erfolge sind umso hoher zu bewerten, als sie vor dem Hintergrund
weiterhin gestiegener hoher Arbeits- und emotionaler Anforderungen erreicht werden konnten.

Aus Sicht der beteiligten Finanzamter wurden gesundheitsbezogene Sensibilisierung und Be-
wusstseinsbildung der Beschiftigten inklusive der Fithrungskrifte als wichtige Projekterfolge
gewertet. Mitarbeiterorientiertes Fithrungsverhalten, das Gesundheit als Fithrungsaufgabe ver-
steht, konnte durch Mafinahmen wie Coaching der Sachgebietsleiter und Entwicklungsprozes-
se in den Arbeitsgruppen weiter geférdert werden.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass ein effizientes und tiber eine lingere Dauer wirk-
sames betriebliches Gesundheitsmanagementsystem aufgebaut werden konnte, das weit iiber
eine blofle Kombination verhaltens- und verhiltnispraventiver Maffnahmen hinausgeht. Dieses
wurde durch einen gezielten Projektaufbau und die Verzahnung der Aktivititen in den Dienst-
stellen im Zeitraum von 2004 bis 2008 erfolgreich in weiten Teilen der Finanzverwaltung Nord-
rhein-Westfalens (NRW) implementiert.

Ubertragbarkeit — wie geht es weiter?

Durch die Finanzverwaltung NRW ist vorgesehen, die im Projekt durchgefithrten Vorgehens-
weisen zum Aufbau eines Betrieblichen Gesundheitsmanagementsystems in die Flache zu den
bis dahin noch nicht beteiligten {ibrigen Finanzamtern zu bringen. Dazu ist unter anderem
vorgesehen, entsprechende Strukturen zu bilden und Gesundheitsbefragungen als Analyse des
Ist-Zustandes und zur Ableitung bedarfsorientierter MafSnahmen durchzufiihren.

Die Einrichtung eines dauerhaft wirksamen Gesundheitsmanagementsystems wie das der

»gesunden Finanzverwaltung® ist aufgrund des als erfolgreich nachgewiesenen umfassenden
Ansatzes auch fiir andere (Verwaltungs-)Betriebe empfehlenswert.
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6.5. Praxisbeispiel zu Handlungsfeld 5
(Aus- und Weiterbildung von Mitarbeitern)

6.5.1.Verbesserung der Beschiftigungsquote der Alteren:
Die betrieblichen Vereinbarungen, Beispiel Evialis

Um dem Anliegen der Beschiftigung der dlteren Arbeitnehmer gerecht zu werden, miissen die
Unternehmen bzw. Unternehmensgruppen mit 50 bis 300 Beschaftigten durch eine Vereinba-
rung ihrer Branche abgedeckt sein oder einen eigenen Aktionsplan haben. Unternehmen mit
mehr als 300 Beschiftigten miissen Verhandlungen mit dem Ziel einer Vereinbarung aufneh-
men oder einen Aktionsplan zur Beschiftigung der Alteren erstellen.

Die Unternehmensgruppe Evialis, erstes Vertriebsnetz fiir Tierfutter (750 Beschaftigte), hat
am 14. Januar 2009 mit allen Sozialpartnern eine Vereinbarung zum perspektivischen Stellen-
und Kompetenzmanagement abgeschlossen, Kurzbezeichnung ,,Kurs auf Kompetenzen® Diese
Vereinbarung verfolgt zwei Ziele: vorausblickend den Bedarf und die Ressourcen an Personal
und Kompetenzen zu veranschlagen und das Humankapital zu entwickeln. Diese Vereinbarung
ruht auf 4 Saulen:

* Entwicklung der Kompetenzen und Einstellungsvoraussetzungen zur Starkung und Beglei-
tung des Karrieremanagements durch: a) Ingangsetzen eines Integrationsprozesses und For-
derung der Annéherung der Mitarbeiter untereinander, b) ein jahrliches Einzelgesprach, das
auf Wunsch des Beschiftigten durch ein Gesprach zur Karriereentwicklung ergénzt werden
kann, um die berufliche Laufbahn zu gestalten, c) verstirkte Planung der Bildungsmaf3-
nahmen. In diesem Zusammenhang werden die bereits vorhandenen Instrumente genannt
(langere Fortbildungsmafinahmen, DIF, CIE, VAE und Bilanz der Kompetenzen) und die
Einfithrung eines Ausbildungspasses bestitigt sowie d) erneute Aktualisierung einer Mo-
bilitatscharta, um den Mitarbeiter bzw. auch seinen Lebenspartner in ihrer geografischen
Mobilitit zu begleiten und zu unterstiitzen.

* Management des zweiten Teils der beruflichen Laufbahn zur Aufrechterhaltung der Einstel-
lungsvoraussetzungen fiir die Alteren, so dass sie eine reale berufliche Entwicklungsperspek-
tive haben. Dafiir gibt es jeweils a) ein fakultatives Gesprach zur beruflichen Entwicklung ab
dem vollendeten 45. Lebensjahr, das ab dem vollendeten 55. Lebensjahr eine Rentenbilanz
zum Inhalt haben kann, b) Mafinahmen zur Arbeitszeitverkiirzung fiir Arbeitnehmer tiber
57 Jahre, wobei die Arbeitszeit nicht unter 50 Prozent der Vollzeit liegen darf, c) Vorrang
bei der Gewdhrung langerer Fortbildungsmafinahmen ab vollendetem 45. Lebensjahr, d)
eine dynamische Politik des Wissenstransfers (Anleitungs- und Vermittlungsformen wie
Tutoring, Monitoring, gegenseitige Erginzung und Austausch in den Teams) sowie e) die
aufmerksame Priifung der Wiinsche nach beruflicher Verinderung der Arbeitnehmer tiber
45 Jahre, wenn dies im Interesse der Gesundheit oder zur Erhaltung eines ,,gefdhrdeten Ar-
beitsplatzes® ist.
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* Vorausschauende Einstellung auf wirtschaftliche Veranderungen, hauptsichlich auf der
Grundlage des freiwilligen Ausscheidens von Beschiftigten, die auf ,,gefihrdeten Arbeits-
platzen® eingesetzt sind. Es geht dabei um den Wechsel zu einer anderen Titigkeit. Die Ar-
beitnehmer bleiben Beschiftigte von Evialis, bis sie eine feste Arbeitsstelle gefunden haben.

¢ Die vierte Siule schliellich beinhaltet, so wie im Gesetz iiber die Beschiftigung der Alteren
festgelegt, die Instrumente zur Bewertung der Mobilitdt und der beruflichen Entwicklung
anhand von Indikatoren, um die iiber 45-jahrigen Arbeitnehmer mit den 40- bis 45-Jahri-
gen vergleichen zu konnen, die Begriffsbestimmung der Kategorie ,,gefdhrdeter Arbeits-
platz“ in einer Erganzungsvereinbarung, eine Kartographie der Arbeitsplitze zur exakten
Bestimmung des Bedarfs in 1, 2, und 3 Jahren, die Erstellung von Mitarbeiter-Ubersichten
mit Stellen- und Kompetenzenbeschreibung, die Einrichtung eines Stellen-Observatoriums,
das jahrlich Mafinahmen zur immer besseren Anpassung der Kompetenzen durch Aus- und
Weiterbildung, Organisation, Personalgewinnung, Tatigkeitswechsel usw. an voraussehbare
Wirtschaftsentwicklungen vorschlagt. SchlieSlich werden Ausschiisse ,,Kurs auf Kompeten-
zen“ gebildet, die die Situation beziiglich der Stellen und der Kompetenzen analysieren, um
mogliche Uberginge herauszufinden und die Mittel zu bestimmen, wie diese Ubergangs-
moglichkeiten genutzt werden konnen.

Die Vereinbarung wurde fiir unbegrenzte Giiltigkeitsdauer abgeschlossen und wird im Mai
2011 Gegenstand einer Bilanzierung sein.

6.5.2.Fahrpraktisches Training im Fuhrpark eines Unternehmens
aus dem Backgewerbe

Im Fuhrpark (Lkw bis 7,5 t zuldssige Gesamtmasse) der Firma Schifers Brot und Kuchen Spe-
zialitdten mit Hauptsitz in Porta Westfalica (Deutschland) wurde ein fahrpraktisches Training
durchgefiihrt. Es handelte sich dabei um das Programm ,,Fahr und spar mit Sicherheit — sicher,
wirtschaftlich und umweltschonend fahren®, das vom Deutschen Verkehrssicherheitsrat angebo-
ten wird (www.fahrspartraining.de). Das Hauptziel des Trainings besteht in der Vermittlung ei-
ner kraftstoffsparenden, gelassenen und konfliktvermeidenden Fahrweise. In einem Workshop
wurden den Fahrern die entsprechenden Fahrtechniken erldutert. Danach erfolgte das prakti-
sche Training in der Verkehrswirklichkeit: Jeder Mitarbeiter wurde auf seiner iiblichen Auslie-
ferungstour (durchschnittliche Dauer = 160 Min.) von einem Trainer begleitet. Dieser leitete
durch entsprechende Hinweise und Kommentare zu einer gelassenen und Kraftstoff sparenden
Fahrweise an (z. B. frithzeitiges Hochschalten, Schwung nutzen, vorausschauend Fahren, Ge-
schwindigkeitsschwankungen im Verkehrsfluss ,,auspendeln). Am Ende der Tour gab der Trai-
ner dem Fahrer eine personliche Riickmeldung zu seiner Fahrweise. Nach etwa zwei Wochen
fand ein Abschlussworkshop statt, der im Wesentlichen dem Erfahrungsaustausch diente.

Diese Mafinahme wurde in einer Studie auf Wirksamkeit hin untersucht (Geiler & Kerwien,
2008). Sie war als klassische Vorher-Nachher-Untersuchung mit Experimental- und Kontroll-
gruppe angelegt (n=31 bzw. 27). Es erfolgten standardisierte Fahrverhaltensbeobachtungen

52 | Besonderer Ausschuss fiir Pravention



6. Praxisbeispiele

durch geschulte mitfahrende Beobachter und Selbst- und Fremdeinschitzungen des Fahrsti-
les mithilfe von Adjektivlisten. Sicherheitsrelevante Einstellungen (z. B. Stressempfinden beim
Fahren, Risikobereitschaft) wurden unter Verwendung der von Schulz et al. (2000) entwickel-
ten Skalen erfasst. Die Nacherhebungen fanden zweieinhalb Wochen und dreieinhalb Mona-
te nach dem Training statt. Der Kraftstoftverbrauch wurde zusitzlich neun und zehn Monate
nach Trainingsende ermittelt.

Die Auswertung zeigt, dass in der trainierten Mitarbeitergruppe sicherheitsabtragliche Einstel-
lungen und Fahrverhaltensweisen in statistisch bedeutsamem Umfang abnahmen, wihrend in
der untrainierten Kontrollgruppe derartige Veranderungen nicht beobachtbar waren. So ist
auch noch dreieinhalb Monate nach dem Training z. B. die Bereitschaft reduziert, Spannun-
gen (z. B. Arger) in aggressivere Fahrweisen umzusetzen. Die Fahrer empfinden nach eigenen
Angaben weniger Stress und sind gelassener. Der Verkehrssicherheit abtragliche Regeliibertre-
tungen (z. B. dichtes Auffahren, Vorfahrtsverletzungen) gingen zuriick. Aulerdem dnderte sich
der Fahrstil in Richtung Okologie. Die Kraftstoffreduktion betrug 6,76 Prozent (drei Monate
nach dem Training) und 3,66 Prozent (neun und zehn Monate nach dem Training). Zu Ver-
minderungen der Durchschnittsgeschwindigkeit kam es dabei nicht: Die Fahrer benétigten fiir
ihre Auslieferungstour nicht mehr Zeit als vor dem Training.

Die Trainingsmafsnahme wurde von den Fahrern als sehr positiv beurteilt. Sie schreiben ihr
einen hohen Nutzen zu (z. B. hinsichtlich Stressverminderung und Sicherheitserh6hung) und
waren mit Art und Inhalt der Maflnahme sehr zufrieden. Es handelte sich im Ubrigen um
durchaus erfahrene Fuhrparkmitarbeiter (Fithrerscheinbesitzdauer im Mittel 20 Jahre) mit ho-
her beruflicher Fahrleistung (durchschnittlich 35.000 km pro Jahr). Mit anderen Worten: Auch
erfahrene und lebensiltere Mitarbeiter profitieren.

Derartige fahrpraktische Trainings wirken belastungsreduzierend und vermindern das Ver-
kehrsunfallrisiko, sowohl fiir die Verkehrsgemeinschaft als auch fiir den einzelnen Mitarbei-
ter. Dies zeigte sich ebenso in einer kiirzlich abgeschlossenen Wirksamkeitsuntersuchung zu
einem kombinierten Sicherheits- und Okotraining (Strohbeck-Kiihner & Geiler, 2009). Trai-
nierte Fahrer schildern sich als beim Fahren gelassener und berichten iiber verstarkte Anstren-
gungen, vorausschauend zu fahren. Auflerdem verzichten sie hdufiger auf sog. konfrontatives
Coping: Sie reagieren in belastenden, schwierigen Situationen (z. B. bedrangt werden auf der
Autobahn) weniger aggressiv und risikobereit. Sie neigen seltener dazu, Anspannungen durch
schnelles Fahren abzubauen, dicht aufzufahren und sich tiber andere zu beschweren. In stan-
dardisierten Fahrverhaltensbeobachtungen machen sie weniger Fehler als die nicht trainierte
Kontrollgruppe.

Abschliefiend ldsst sich festhalten, dass arbeitsplatznah durchgefiihrte Weiterbildung (training
on the job; hier bei Mitarbeitern eines Fuhrparks) gesundheitsgefihrdende Belastungen und
Unfallwahrscheinlichkeiten reduzieren kann. Dass derartige personenzentrierte Ansétze durch
organisatorische Mafinahmen (z. B. realistische Tourenplanung im Fuhrpark, sicherheitstech-
nische Ausstattung von Dienstfahrzeugen) und Verbesserungen verkehrsinfrastruktureller Be-
dingungen (z. B. Zahl und Ausstattung von Park-Rastplitzen) erginzt werden miissen, versteht
sich von selbst (sieche Handlungsfeld 3: Gestaltung und Organisation der Arbeit).

Besonderer Ausschuss fiir Pravention | 53



7. Zusammenfassung

Die demografischen Veranderungen sind eine grofie Herausforderung fiir die Stabilitit und
tiir den Bestand der sozialen Sicherungssysteme. Folgerichtig gehéren der Demografische
Wandel und seine Auswirkungen zu einem Schwerpunktthema im Tétigkeitsprogramm der
IVSS fiir die Jahre 2008 bis 2010. Betroffen sind vielfiltige Aspekte der sozialen Sicherheit, in
wesentlichem Maf3e die Systeme der Gesundheits- und Familienleistungen, der Arbeitslosen-
versicherung, der Alterssicherung und nicht zuletzt der Versicherung gegen Arbeitsunfille
und Berufskrankheiten.

Der Privention kommt eine bedeutende Rolle bei der Bewiltigung der mit dem demografi-
schen Wandel verbundenen Herausforderungen zu. Der Besondere Ausschuss fiir Pravention
der IVSS hat in diesem Zusammenhang untersucht, welchen konkreten Beitrag die MafSnah-
men fiir Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit leisten konnen und wie die entsprechenden
Rahmenbedingungen dafiir auszugestalten sind.

Im ersten Schritt ging es um eine Bestandsaufnahme mit Ermittlung der demografiebe-
zogenen Fakten und Probleme. Dann mussten Antworten unter anderem auf die folgenden
zentralen Fragen gefunden werden:

* Gibt es spezielle fiir die Pravention relevante Bediirfnisse dlterer Beschaftigter?

¢ Miissen sich PraventionsmafSnahmen fiir dltere Beschaftigte von denen fiir andere
Altersgruppen unterscheiden?

* Wie kann erreicht werden, dass die Arbeit die Beschiftigten so wenig wie moglich
gesundheitlich belastet?

*  Wie kann die Arbeitsfahigkeit der Menschen moglichst lange und auf hohem Niveau
erhalten werden?

*  Wo und wie muss vorrangig gehandelt werden im inner- und auflerbetrieblichen Bereich?

*  Wer sind die Akteure bzw. Zielgruppen der praventiven Mafinahmen?

Vollig unstrittig ist das Ziel, dass alle Menschen wiahrend ihres Arbeitslebens und auch danach
moglichst lange aktiv und gesund am gesellschaftlichen Leben teilnehmen. Dies entlastet und
stabilisiert nicht nur die sozialen Sicherungssysteme, sondern ist vor allem auch aus medizi-
nischen und ethisch-humanitéren Griinden anzustreben. Der Erhalt der Arbeitsfihigkeit ist
dabei ein wichtiger Aspekt. In diesem Zusammenhang nehmen die PraventionsmafSnahmen
zur Verbesserung von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit eine Schliisselrolle ein.

Die Arbeitsfahigkeit des Menschen sinkt nicht automatisch mit zunehmendem Alter, aber sie
wandelt sich. Altere Beschiftigte verfiigen iiber Kompetenzen und Potentiale, die bei Jilngeren
weniger ausgepragt sind. Andererseits gibt es ein altersspezifisches Nachlassen von primér kor-
perlichen Fihigkeiten.

Entscheidend ist die Erkenntnis, dass grundsitzlich keine speziellen ,, Altersarbeitspléatze® ge-
schaffen werden sollen oder miissen. Dazu steht nicht im Widerspruch, dass durch besondere
Aufgabenverteilung und Tiétigkeitsprofile zum Beispiel das spezielle Erfahrungswissen alterer
Beschiftigter ein grofieres Gewicht erhalten soll.
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7. Zusammenfassung

Alternsgerechte Pravention ist von Jugend an erforderlich. Durch gesundheitlich zutrédgliche
Arbeitsbedingungen miissen bereits junge Beschiftigte geschiitzt werden, damit sie im weite-
ren Berufsleben gesund und leistungsfihig bleiben. Wirksame altersgerechte Pravention muss
dem spezifischen Profil sowie den gesundheitlichen und sozialen Belangen élterer Beschiftigter
gerecht werden und die Stirken und Schwichen dieser Menschen beriicksichtigen.

Fiir die entsprechenden PriaventionsmafSnahmen wurden die folgenden fiinf Handlungsfelder
identifiziert:

1. Gesellschaftliches, sozialpolitisches und wirtschaftliches Umfeld

Von Staat und Gesellschaft sollten die geistig-kulturellen und die strukturellen Vorausset-
zungen fiir ein menschenwiirdiges Zusammenleben der verschiedenen Generationen gefor-
dert werden. Einen besonders hohen Stellenwert haben dabei Gesundheit und Vorsorge. Der
normative Rahmen muss eine alterns- und altersgerechte Pravention sicherstellen.

2. Filhrung und Personalmanagement

Fir die Personalfithrung auf betrieblicher Ebene unverzichtbar ist eine Unternehmenskul-
tur, die die Besonderheiten und Vorziige élterer Beschaftigter wertschitzt und gleichzeitig die
Zusammenarbeit unterschiedlicher Generationen fordert.

3. Gestaltung und Organisation der Arbeit

Die Arbeitsbedingungen sollen durch ergonomiegerechte Gestaltung von Arbeitsplatz und
Arbeitsmitteln sowie Verbesserungen im gesamten Organisationsgefiige und bei den Arbeits-
ablaufen optimiert werden.

4. Erhaltung und Forderung der Gesundheit der Beschaftigten
Ein wirksames betriebliches Gesundheitsmanagement und ein gesundheitsbewusstes Verhal-
ten der Beschiftigten miissen gleichermafien gefordert werden.

5. Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter

Die Qualifizierung der Beschiftigten soll die permanente Lernbereitschaft férdern und dazu
befdhigen, die sich stindig wandelnden Anforderungen zu bewiltigen. Gleichzeitig soll das
Wissen um die Pravention von gesundheitlichen Risiken am Arbeitsplatz vermittelt und auf
dem Laufenden gehalten werden.

Wenn bei der Arbeitsgestaltung die Schutzbediirfnisse élterer Beschéftigter starker beriicksich-
tigt werden, wird das gesamte Niveau der Arbeitssicherheit erhoht. Arbeits- und Gesundheits-
schutz fiir Altere ist Pravention von hoher Qualitit. Eine derartig optimierte und in den Betrie-
ben etablierte Pravention schaftt die Voraussetzungen fiir einen schonenden und pfleglichen
Umgang mit der Gesundheit von Jugend an und kommt somit auch jiingeren Beschiftigten zu-
gute.

Die im Projekt gewonnenen Erkenntnisse und Schlussfolgerungen wurden mit den detaillier-
ten Darstellungen der Handlungsfelder und der ausgewihlten Praxisbeispiele zusammenge-
stellt zu Informationen und Empfehlungen.
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7. Zusammenfassung

Die vorliegende Broschiire richtet sich an alle Verantwortlichen und Handelnden der Préventi-
on. Dazu zdhlen Arbeitgeber und Arbeitnehmer als betriebliche Akteure, die Arbeitsschutzex-
perten, die Sozialpartner, die Trager kultureller Aktivititen, Ausbildungstrager sowie die poli-
tisch Verantwortlichen in Staat und Gesellschaft.

Der Besondere Ausschuss der IVSS fiir Pravention will mit diesen Informationen und Emp-
fehlungen wichtige Prinzipien der alterns- und altersgerechten Gestaltung des Arbeitslebens
verbreiten. Es wird verdeutlicht, dass eine in allen Phasen des Erwerbslebens wirksame Pr-
vention die Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit einer élter werdenden Bevolkerung erhoht
und so eine Schliisselrolle bei der Bewiltigung des demografischen Wandels in der Arbeitswelt
einnimmt.

Die Empfehlungen und Informationen in der vorliegenden Broschiire lassen sich durch ziel-
gruppenspezifische und regionale Kampagnen wirksam zu den Betroffenen und inner- bzw.
auferbetrieblichen Akteuren transportieren.

Die Institutionen der sozialen Sicherheit sollten diese Empfehlungen durch eine zielgruppen-
spezifische Informationsarbeit verbreiten und dabei auch geeignete Multiplikatoren nutzen.
Betriebe miissen eine branchenspezifische Adaptation vornehmen.

Als besonders niitzlich zur Informationsverbreitung erscheint die Kooperation zwischen den
Tragern unterschiedlicher Sozialversicherungszweige, sind sie doch alle mit den Folgen des
demografischen Wandels befasst. Die unterschiedliche Gewichtung einzelner Aspekte erwei-
tert den Blickwinkel der betroffenen Institutionen und schafft Synergieeffekte.
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