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Altersgerechte Arbeitsbedingungen

Kurzreferat

Mit den beiden vorliegenden Sachverstandigengutachten sollen Sinnhaftigkeit und
mdgliche Ansatzpunkte konkreter Modellprojekte der BAUA hinsichtlich alters- und
alter(n)sgerechter Arbeitsbedingungen gepruft werden.

Die Studie von AIP/INIFES (Teil A des Berichtsbandes) vermittelt im Hauptteil im
Wesentlichen einen Uberblick (iber die ungiinstigen Beschaftigungsperspektiven Al-
terer im Zeichen des demographischen Wandels. Anhand statistischer Daten werden
die mehrfachen Herausforderungen unter dem Aspekt unterschiedlicher regionaler
Entwicklungen und eines klnftig hdheren faktischen Rentenzugangsalters bei sin-
kendem Rentenniveau dargestellt.

Alter(n)sgerechtes Arbeiten orientiert sich an einem Menschen als agierendem, ent-
wicklungsorientiertem Wesen mit personalen und sozialen Ressourcen sowie an ei-
nem ganzheitlichen, prozessualen Gesundheitsbegriff. Basierend auf neueren For-
schungsergebnissen wird nachgewiesen, wie physisch belastende Arbeitsbedingun-
gen sich qualitativ verlagern und psychische Belastungssituationen altersbezogen
gerade unter atypischen Beschaftigungsverhaltnissen zu beobachten sind.

Reprasentative Erhebungen gewahren im Hinblick auf die Qualitat der Arbeit einen
Blick auf die Erwartungen der Betroffenen, innerhalb ihrer Tatigkeit das regulare
Rentenalter erreichen zu kdnnen. Erganzend werden Handlungsfelder fur betriebli-
che Malinahmen zur Bewaltigung des demographischen Wandels aufgezeigt.

Empirische Informationen beschreiben die betriebliche Realitat in der Umsetzung
relevanter MaRnahmen. Weiterhin werden alternative Vorschlage fur die Einbezie-
hung geeigneter Branchen/Berufe in die geplanten Vorhaben unterbreitet.

Eine systematische Auswahl von Projekten soll deren Ubertragbarkeit sicherstellen.
Gefordert werden eine praventive Ausrichtung sowie ein integrierter Ansatz im Sinne
eines erweiterten Gesundheitsbegriffs.

Die Studie von FhG-IAO (Teil B des Berichtsbandes) geht davon aus, dass die zu-
kinftig notwendigen Innovationen und Anpassungsprozesse in den Unternehmen mit
einem erhdhten Altersdurchschnitt der Belegschaft zu bewaltigen sind. Das Thema
der ,Altersgerechten Arbeitsbedingungen® wurde in der betrieblichen Diskussion bis-
her gréfdtenteils ausgeklammert. Die Unternehmen sind gefordert, Aufgaben und die
Arbeitsumgebung flur jeden einzelnen Arbeitnehmer so abwechslungsreich zu ge-
stalten, dass ein korperlicher Belastungswechsel mdglich ist und Lernanreize in der
Arbeit gegeben sind, um dem Leistungsabbau einer alter werdenden Belegschaft
vorzubeugen. Wo dies mdglich ist, sollte so frihzeitig wie moglich einem absehbaren
Verschlei® an Qualifikation, Gesundheit und Motivation entgegengewirkt werden.
Insbesondere, wenn die Beschaftigten langfristig auf Arbeitsplatzen mit einseitigen
Belastungen, gleich bleibenden Anforderungen oder mit hohen Routine- und Mono-
tonieanteilen eingesetzt werden, ergibt sich arbeitsgestalterischer Handlungsbedarf.
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Far Arbeitnehmer/innen im jungeren und mittleren Alter sind an der Erwerbsbiogra-
phie orientierte praventive Ansatze geeignet, um einen absehbaren Leistungswandel
bei ihrem Alterwerden zu vermeiden. Fir diese Altersgruppen sind MaRnahmen ei-
nes systematischen Belastungswechsels und einer lernforderlichen Arbeitsgestaltung
in Kombination zu empfehlen.

Es mussen pragmatische und umsetzbare Konzepte entwickelt und getestet werden,
welche sowohl einen fur das Management und den Betriebsrat erkennbaren kurz- bis
mittelfristigen Nutzen anzielen als auch eine der Workability und Employability ver-
pflichtete langerfristige Perspektive verfolgen.

Schlagworter:

altersstruktureller Wandel, Alternsgerechte Arbeitsbedingungen, altere Beschaftigte,
alternsgerechte Arbeitsgestaltung, betriebliche Modellvorhaben, pragmatische Kon-
zepte, Berlcksichtigung der Erwerbsbiographie, Workability, Employability, ganzheit-
licher Gesundheitsbegriff
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Age specific working conditions
Abstract

The aim of both of these expert’s reports is to examine the practicability of and pos-
sible starting points for specific BAUA model projects on working conditions suitable
for ageing persons and the ageing process.

The study of AIP/INIFES (part A of the publication) primarily gives an overview of the
poor employment prospects of the ageing under the sign of demographic change.
Using statistical data, the study points out the numerous challenges posed by diver-
gences in regional development and the rising of the actual retirement age combined
with a declining pension level.

Work appropriate for ageing focuses on a person as an active, development-oriented
being with personal and social resources, as well as at an integral, process-oriented
health concept. Based on recent research, the report establishes proof of how the
quantity of physical strain shifts between qualitatively different working conditions and
how psychological strains, in the age context, frequently occur in atypical forms of
employment. In terms of work/job quality, representative surveys allow a glance at
the affected persons’ expectations of being able to retire from their current job at the
regular retirement age. In addition, the report shows where operational measures can
be used to cope with demographic change. Empirical findings demonstrate the reality
of implementing relevant measures.

Furthermore, the study presents alternative recommendations for the inclusion of
suitable industries and occupations in the planned projects. A systematic selection of
projects aims at guaranteeing their applicability and transferability. The basic project
requirements are a preventive orientation and an integrated point of view in terms of
an extended health concept.

The study of FhG-IAO (part B of the publication) is assuming that in the future essen-
tial innovations and adaptability processes in enterprises have to be coped with an
increased age average. The subject “age specific working conditions” was up to now
mainly ignored. Firms are asked to create varied jobs and working conditions for the
individual employee to make changes in physical strain and incentives for learning
possible in order to prevent deterioration in work of an ageing workforce.

Where this is possible a foreseeable consumption in qualification, health and motiva-
tion should be counteracted as early as possible. Especially if employees are working
in jobs with one-sided equal strain and routine in the long term there is an urgent call
for action. Suitable for younger and middle aged employees are individual preventive
approaches in order to prevent a foreseeable decrease of efficiency by becoming
older. For these age groups combined measures of strain changes and incentives for
working conditions are to be recommended.
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Pragmatic and feasible concepts have to be developed and tested, which aim to a
short-to medium-term value recognisable for the management and works control as
well as at long-term perspective attached to Workability and Employability.

Key words:
demographic change, labour conditions, older employees, ageing appropriate job

design, company level model projects, pragmatic concepts, consideration of working-
biography, Workability, Employability, integrated perception of health
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Conditions de travail appropriées a I’age
Résumé

Les deux expertises présentes servent a vérifier la praticabilité ainsi que les points
de départ possibles des projets de modéle concrets de la BAuA concernant les con-
ditions de travail adaptées a la vieillesse et le vieillissement.

En tenant compte du changement démographique, la premiére recherche (AIP/ INI-
FES) offre pour I'essentiel un apergu des perspectives d’emploi désavantageuses
pour personnes agées.

A l'aide de données statistiques, les multiples défis sont démontrés face aux diffé-
rents développements régionaux et a 'augmentation future de I'age effectif d’entrée
en retraite allant de pair avec une baisse du niveau de retraite.

Le travail adapté a la vieillesse et le vieillissement s’oriente a un étre humain en tant
gu’acteur enclin au développement avec des ressources personnelles et sociales
ainsi qu’une notion intégrante et progressive de la santé.

Des résultats de recherche récents démontrent que les conditions éprouvantes du
travail physique se décalent qualitativement et que, en considération de I'age, les
situations de sollicitations psychiques se font remarquer, notamment en cas de rela-
tion d’emploi atypique.

En vue de la qualité du travail, des enquétes représentatives éclairent I'expectative
des intéressés d’accéder, dans leur fonction, a I'age régulier de retraite.

Pour compléter, des champs d’action sont présentés pour les mesures d’entreprise
aptes a surmonter le changement démographique.

Des informations empiriques décrivent la réalité dans les entreprises au cours de la
réalisation de mesures importantes. Des propositions alternatives sont soumises
pour l'intégration de branches/métiers appropriés aux projets envisagés. Un choix
systématique des projets doit assurer leur transmissibilité.

Une orientation préventive ainsi qu’'une approche intégrative au sens d’un concept
élargi de la notion de santé sont exigées.

L’étude de FhG-IAO (point B du volume de rapport) se base sur la supposition que
dans l'avenir les innovations et les processus d’adaptation nécessaires dans les en-
treprises, ne pourront étre assumés qu’avec un personnel d’'un moyen d’age plus
élevé. Le sujet des «conditions de travail appropriées a I'age» a été, jusqu’a ce jour
pour la plupart du temps exclu des discussions de I'entreprise. Les entreprises sont
sollicitées de diversifier les taches et I'environnement du lieu de travail de chaque
employé afin qu’'un changement de la charge physique soit assuré, et qu'il y ait des
possibilités d’apprentissage attrayantes pour pouvoir prévenir une réduction de la
productivité d’'un personnel plus agé. Si les moyens d’agir en conséquence sont
donnés, on devrait aussi t6t que possible commencer a prendre des mesures contre
'usure prévisible de la qualification, la santé et la motivation. Il y a surtout un besoin
absolu de réorganiser le lieu de travail si les employés occupent a long terme des
postes d’un travail unilatéral ou avec des taches constant ou encore avec une part
importante de routine et monotonie. Pour les employés d’'un age jeune ou moyen il y
a des donnés préventifs qui s’orientent a leur biographie professionnelle pour éviter
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un changement de productivité en vieillissant. On suggére des mesures d’adaptation
systématique et la réalisation du travail en combinaison avec la possibilité d’'une for-
mation professionnelle pour le groupe de cette tranche d’age.

Il faut trouver et essayer de pratiquer des programmes pragmatiques et réalisables
qui sont d’'une rentabilité visible a court ou long terme, et qui peuvent étre acceptés
et par la direction d’entreprise comme par le comité d’entreprise, mais il faut aussi
poursuivre une perspective a long terme pour assurer en méme temps «Workability»
et «Employability».

Mots clés:

transformation démographique, Conditions de travail adapté a la vieillesse et le
vieillissement, Employés agés, adaptation démographique du lieu de travail, donnés
de projet d’entreprise, conceptions pragmatiques, la considération de la biographie
d’activité professionnelle, Workability, Employability, concept intégral de santé
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Vorwort

Zum Thema ,Altersgerechte Arbeitsbedingungen® wurden im September 2005 von

der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) auf der Basis einer

beschrankten Ausschreibung zwei Sachverstandigengutachten (Machbarkeitsstudie)

in Auftrag gegeben.

Auftragnehmer waren

- die Augsburg Integration Plus GmbH (AIP), Augsburg, in Kooperation mit dem
Internationalen Institut fur Empirische Sozialokonomie gGmbH (INIFES),
Stadtbergen und

- das Fraunhofer-Institut fur Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO), Stuttgart.

Die Ausschreibung erfolgte im Rahmen des Modellprogramms zur Bekampfung ar-
beitsbedingter Erkrankungen auf der Basis der Bekanntmachung vom 21. Februar
2000 (Bundesanzeiger Jahrgang 52, Heft 42). Mit dem Modellprogramm sollen bei-
spielhafte Initiativen zum betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz gefdrdert
werden. Die Themen der Forderschwerpunkte werden jeweils in gesonderten Aus-
schreibungen veroffentlicht.

Mit den Sachverstandigengutachten sollte geklart werden, ob das Thema ,Altersge-
rechte Arbeitsbedingungen® als Forderschwerpunkt des Modellprogramms geeignet
ist. Den Hintergrund bildet die aktuelle Diskussion zum Thema ,Demografischer
Wandel in der Erwerbsbevolkerung®. Dabei werden in der bisherigen betrieblichen
Diskussion die Schwerpunkte insbesondere auf die Bereiche Kompetenzentwicklung
und lebenslanges Lernen gelegt. Umgesetzte Modellvorhaben im Bereich des Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes und der Gestaltung von altersgerechten Arbeitsbe-
dingungen, welche sich mit den Anforderungen des demografischen Wandels aus-
einandersetzen, sind bisher selten zu finden.

Die seit Jahren gangige Praxis der sozialvertraglichen Ausgliederung alterer Arbeit-
nehmer aus dem Arbeitsprozess ist auf Dauer nicht mehr finanzierbar. Im Hinblick
auf den aktuellen und kunftigen Bedarf an qualifizierten Fachkraften ist sie sogar
kontraproduktiv. Insofern ist die Entwicklung von Konzepten, die auch alteren Arbeit-
nehmern bei guter Gesundheit den Verbleib im Arbeitsleben bis zum Erreichen des
regularen Rentenalters ermdglichen, ein Gebot der Stunde.

Die Gutachten haben die Benennung solcher Modelle und Gestaltungsfelder zum
Ziel, mit deren Hilfe Arbeitssysteme optimiert werden kénnen, um auch Beschaftigten
im hoheren Lebensalter adaquate Arbeitsbedingungen anzubieten. Bei der Beschrei-
bung und Bewertung solcher Modelle sind nicht nur Kriterien der Arbeitsfahigkeit und
Gesundheit von Bedeutung, sondern ein breites Spektrum von Faktoren, das neben
personenbezogenen Merkmalen alterer Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer auch
die Effizienz von Arbeitsprozessen einschlieft.

Die Zwischenergebnisse der Arbeiten beider Teams wurden am 18.01.2006 auf ei-
nem Workshop mit ausgewahlten Experten diskutiert (Anhang 1). Die Verfasser be-
danken sich bei den Teilnehmern sowie bei den Ubrigen Kolleginnen und Kollegen,
die in vielen Gesprachen mit ihrer Sicht der Dinge wertvolle fachliche Anregungen
lieferten.
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Teil A: Gutachten von AIP/INIFES, Augsburg

. Einleitung

Die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) hat die Augsburg
Integration Plus (AlIP) GmbH in Kooperation mit dem Internationalen Institut fur Empi-
rische Sozialokonomie gGmbH (INIFES) per Vertrag vom 12.09.2005 mit der Erstel-
lung eines
Sachverstandigengutachtens (Machbarkeitsstudie)
zum Thema: Altersgerechte Arbeitsbedingungen

beauftragt. Das Projekt soll Vorschlage fur den jahrlichen Férderschwerpunkt 2006
erarbeiten, ob und wo zu der aktuellen Thematik ,Demographischer Wandel“ kon-
kreter Bedarf an einer Forderung von Modellvorhaben besteht.

Das Gutachten soll — so die Ausschreibung — bereits existierende Studien und Akti-
vitdten zu dieser Thematik bertcksichtigen und praxisbezogen aufarbeiten. Im Ein-
zelnen soll insbesondere Auskunft dariber gegeben werden,

1. wie die Situation der heute alteren Beschaftigten im Arbeitsleben ist (Probleme
und Lésungsmaoglichkeiten),

2. welche Ansatze zur Gestaltung und Verbesserung der Arbeitsbedingungen spe-
ziell fur altere Beschaftigte im Betrieb bisher vorhanden sind und ob diese Ansat-
ze den Erhalt und die Férderung von Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit sicher-
stellen kdnnen,

3. welche Arbeitsbedingungen Handlungsbedarf erfordern und welche Themen und
Inhalte schwerpunktmalig bearbeitet werden sollten,

4. ob sich bestimmte Branchen fur die Durchfihrung von Modellvorhaben in beson-
derer Weise eignen,

5. welche Institutionen in Modellvorhaben mit welcher mdglichen Aufgabenwahr-
nehmung einzubeziehen sind und

6. wie modgliche Modellvorhaben sinnvoll strukturiert und organisiert werden kénn-
ten.

Der empirische Hauptteil dieses ersten Gutachtens (Teil A — Kapitel Il) gliedert sich in
eine einfUuhrende kurze Skizze der demographischen Veranderungen und der (ar-
beitsmarkt-)politischen Rahmenbedingungen (Abschnitt 1), die die Notwendigkeit
verstarkter Anstrengungen im Bereich alter(n)sgerechten Arbeitens belegen. Ab-
schnitt 2 setzt sich mit den definitorischen Schwierigkeiten und der Unterscheidung
von ,altersgerechtem® und ,alternsgerechtem® Arbeiten auseinander, die sich auch in
diversen nationalen und internationalen Programmen spiegelt. Im nachfolgenden
dritten Abschnitt wird zunachst auf eine vorliegende Analyse der Berufe und Bran-
chen mit hohen arbeitsbedingten Gesundheitsgefahrdungen eingegangen. Abschnitt
3 erweitert dann diese Bestandsaufnahme: Vor allem anhand einer anderen Unter-
suchung von INIFES (zusammen mit TNS Infratest Sozialforschung und FIA, Berlin)
fur die BAUA (vgl. auch DEUTSCHER BUNDESTAG 2005: 31 ff.) werden wesentli-
che Aspekte der Arbeitssituation (alterer bzw. alter werdender) Beschaftigter, ihre
Erfahrungen und Erwartungen dargestellt. Die Ergebnisse aus dieser Reprasentati-
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verhebung von Ende 2004 werden dabei um Befunde aus anderen Untersuchungen
erganzt.

Abschnitt 4 skizziert und systematisiert kurz Ansatze zur Gestaltung und Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen alternder Belegschaften bzw. alterer Beschaftigter. Da-
bei wird vor allem dargestellt, wie verbreitet entsprechende Mal3nahmen in der be-
trieblichen Praxis sind.

Kapitel Il fasst die Ergebnisse zusammen und gibt Empfehlungen fur Modellvorha-
ben 2006 (Abschnitt 1). Abschnitt 2 benennt empfehlenswerte Vorgehensweisen, die
aus unserer Sicht bei den vorgeschlagenen Modellvorhaben beachtet werden sollten
(Implementation, Methodik).

Im Anhang | werden die Ergebnisse des Projektworkshops vom 18. Januar 2006 mit
ausgewahlten Experten resumiert.

Il. Alter(n)sgerechtes Arbeiten

1 Situation und Perspektiven der Beschiftigung Alterer im
demographischen Wandel

Die Beschaftigung mit dem Thema alter(n)sgerechtes Arbeiten bzw. mit den Folgen
des demographischen Wandels fur Arbeitsmarkt und Betriebe hat in den letzten
Jahrzehnten deutlich zugenommen. Dies gilt auch international. Im Rahmen der so
genannten Lissabon-Strategie beispielsweise hat der Europaische Rat durch zwei
Beschlussfassungen auf den Konferenzen von Stockholm und Barcelona zu dieser
Thematik sehr weitgehende — und wie sich inzwischen anzudeuten scheint, zu ehr-
geizige — Ziele gesetzt. In Stockholm wurde beschlossen, dass im Rahmen der gene-
rellen Strategie eine Erhdhung der Beschaftigungsquote in den Landern der EU bis
2010 bei den 55- bis 64-Jahrigen eine Beschaftigungsquote von 50 Prozent erreicht
werden sollte. Ein Jahr spater hat der Rat auf seiner Sitzung in Barcelona das wei-
tergehende Ziel vorgegeben, das durchschnittliche Renteneintrittsalter misse sich —
ebenfalls bis 2010 — im Durchschnitt um funf Jahre erhéhen. Beide Ziele sind zwar
komplementar, wegen der zahlreichen ,Briicken® zwischen Beschaftigung und Ruhe-
stand (z. B. Arbeitslosigkeit, verschiedene Formen des Altersiiberganges) aber nicht
identisch.

Fir die Bundesrepublik Deutschland wird in der 6ffentlichen Debatte haufig behaup-
tet, dass Deutschland eine im internationalen Vergleich besonders niedrige Beschaf-
tigungsquote Alterer aufweise. Derartige Aussagen kommen gemeinhin durch den
Vergleich mit Landern zustande, die eine hdhere Beschaftigungsquote haben und als
.Benchmark® gelten. Fakt ist dagegen, dass die Beschaftigungsquote in Deutschland
ganz nahe beim Durchschnitt sowohl der alten als auch der erweiterten EU liegt (vgl.
Abb. 1.1). Fur das Fruhjahr 2004 weist die BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2005:
35 und 52) bezogen auf die 50- bis 64-Jahrigen darauf hin, dass die Erwerbsquote in
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Deutschland leicht Giber (60,1 vs. 57,1 %), die Beschéftigungsquote’ der 55- bis 64-
Jahrigen dagegen leicht unter (41,4 vs. 42,3 %) dem Durchschnitt EU-15 liegt.

Die Zielvorgaben von Barcelona und Stockholm im Jahr 2002
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Durchschnittliches Erwerbsaustrittsalter, keine Angaben fur MT, vorladufige Daten fur PL; Daten des
Jahres 2001 fur EL, LV, LT und SI.

Quelle: EUROPAISCHE KOMMISSION 2004: 8 (EUROSTAT, Arbeitskrafteerhebung, Jahresmittel-
werte).

Abb. 1.1 Beschaftigungsquote Alterer und durchschnittliches Erwerbsaustrittsalter in EU-25,
2002

Ahnlich wie die verbreitete Fehlinformation tiber die angeblich so besonders niedrige
Beschaftigungsquote Alterer in Deutschland kursieren bei diesem Thema eine ganze
Reihe weiterer Mythen und falscher Vorstellungen. Dazu gehdrt insbesondere, dass
die seit Jahren anhaltende Massenarbeitslosigkeit in Deutschland gar nicht so
schlimm sei, da binnen kurzem ein ,demographischer Automatismus® greife, der die
Arbeitslosigkeit abbauen werde und sehr bald zunachst zu einem Fachkraftemangel
und danach sogar zu einem Arbeitskraftemangel auf breiter Front fihre. Immerhin
geht die Hartz-Kommission (vgl. KOMMISSION ZUM ABBAU 2002: 118) von einem
Mangel an Arbeitskraften in der GréRenordnung bis zu 7 Mio. in Deutschland bis zum
Jahr 2015 aus (vgl. zur Kritik derartiger unsinniger Vorstellungen KISTLER 2004;
CONRADS et al. 2005).

Es ist hier nicht der Ort, um derartige Mythen Uber die demographische Entwicklung
und ihre Folgen im Detail zu diskutieren und zu kritisieren. Dennoch muss kurz auf

' Bei solchen Vergleichen ist dann zusatzlich immer noch zu beachten, dass die ostdeutsche Rea-

litat weit von den ,blihenden Landschaften® entfernt ist und den gesamtdeutschen Durchschnitt
tangiert.
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die demographische Entwicklung und die sich daraus ergebenden Konsequenzen fur
den Arbeitsmarkt bzw. fur Grofle und Alterszusammensetzung des Erwerbsperso-
nenpotenzials eingegangen werden, da sich von dieser Seite her in den nachsten
zwanzig Jahren ganz besonders dramatische Rahmenbedingungen fur die Gestal-
tung alternsgerechten Arbeitens ergeben werden.

1.1 Demographische Grundlagen

Abbildung 1.2 zeigt auf der Basis des mittleren, finften Szenarios von den insgesamt
9 Szenarien der 10. koordinierten Bevdlkerungsvorausberechnung die projizierte
Entwicklung von Altersstruktur und Bevolkerungszahl fir die Jahre 2020 und 2050 im
Vergleich zum Jahr 2000. In dieser Abbildung stellt die Flache, das Integral unter den
jeweiligen Kurven, die Bevolkerungszahl im Betrachtungsjahr dar. Bereits auf einen
ersten kursorischen Blick wird klar, dass die Bevdlkerung des Jahres 2020 nicht klei-
ner sein wird als diejenige im Jahr 2000, sehr wohl aber dann die Bevdlkerungszahl
des Jahres 2050. Ebenfalls wird deutlich, wie sich die Altersstruktur verandert. Der
Berg an Babyboomern schiebt sich wie eine Bugwelle zunachst bis zum Jahr 2020 in
den Bereich, den man als hdheres Erwerbsalter bezeichnen kann (55 bis 64 Jahre).
Die grauen Flachen skizzieren eine der mdglichen Abgrenzungen des Erwerbsalters,
hier 18 bis 64 Jahre. Man sieht, dass sich das Gros der Babyboomer im Jahr 2020
noch im erwerbsfahigen Alter befinden wird. Damit wird aber auch klar, dass eine
wesentliche Reduzierung der Zahl der Personen im so abgegrenzten Erwerbsalter
(d. h. des Arbeitsangebots) bis zum Jahr 2020 nicht stattfinden wird; vor allem nicht,
wenn die Erwerbsquote Alterer wesentlich steigen soll. Und sie wird (vgl. unten)
weiter steigen!
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Statistisches Bundesamt 2003.

Abb. 1.2 Altersstruktur der Bevolkerung Deutschlands 2000, 2020 und 2050 (Mittleres
Szenario der 10. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung)
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1.2  Arbeitsmarktperspektiven

Legt man nun nicht nur die mittlere Variante der Bevolkerungsszenarien zugrunde,
was wohl plausibler ist als mit den Extremvarianten zu arbeiten, sondern auch eine
mittlere Annahme zur Entwicklung der Erwerbsquoten, so ergibt sich das in Abbil-
dung 1.3 gezeigte Bild einer Vorausschatzung des Erwerbspersonenpotenzials fur
West- und Ostdeutschland. Als solche mittlere Prognose der Erwerbsquoten wird hier
die Basisvariante der Berechnungen der Prognos AG, Basel, fir die deutschen
Rentenversicherer gewahlt, die auch den Rentenplanungen zugrunde liegt (vgl. El-
TENMULLER, SCHUSSLER 2004). Wir halten diese Prognose, die im Ubrigen sehr
ahnlich auch dem Gutachten der Rirup-Kommission zu Grunde liegt, flr erreichbar —
wenn sich eine Wende zu alters- und alternsgerechtem Arbeiten einstellt. In dieser
Hinsicht erscheint uns das Verdikt von Franz-Xaver-Kaufmann (2005: 32), die An-
nahmen seien ,ungebuhrlich optimistisch®, zu hart — und zu fatalistisch!

Die in Abbildung 1.3 wiedergegebenen Zahlen zum west- und ostdeutschen Erwerb-
spersonenpotenzial entsprechen im Ubrigen auch ziemlich genau den neuen Be-
rechnungen hierzu, die das Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bun-
desagentur fir Arbeit jingst vorgelegt hat (vgl. FUCHS, SOHNLEIN 2005). Im Ge-
gensatz zu den alten Prognosen des Erwerbspersonenpotenzials durch das IAB sind
die neuen Zahlen aus Nurnberg auch erheblich hdher und deutlich realistischer (auch
hier ist zu beachten, dass die mittleren Projektionen die eher plausiblen sind, wah-
rend die Extremvarianten nur zur Verdeutlichung von wahrscheinlich nicht eintreten-
den Entwicklungen dienen).

Nach den Zahlen in Abbildung 1.3 sinkt das Erwerbspersonenpotenzial in Ost-
deutschland im Vergleich zum Jahr 2002 bereits bis 2015 um rund 1 Mio. ab, bis
2020 wird sich der Ruckgang in einer GroRenordnung von 1,7 Mio. bewegen. Dies ist
durchaus eine dramatische Entwicklung, vor allem wenn man sie bis 2050 fort-
schreibt. In Westdeutschland dagegen wird das Erwerbspersonenpotenzial 2020
nach einem zwischenzeitlichen Anstieg und wieder leichtem Riuckgang in etwa auf
dem Niveau von 2000 liegen. Erst deutlich nach 2020 ergibt sich ein beschleunigter
Ruckgang. Bevor nun aber von auf breiter Front fehlenden Arbeitskraften in den
GrolRenordnungen, wie sie oben aus dem Hartz-Bericht erwahnt wurden, gesprochen
werden kann, muss hier zuerst die erhebliche — offene und versteckte — Arbeitslosig-
keit in West- und Ostdeutschland abgebaut werden. In jedem Fall ist klar, dass die
Vorstellung von einem Arbeitskraftemangel mindestens bis 2030 unrealistisch ist.
Vorliegende Prognosen der langfristigen Entwicklung der Arbeitsmarktbilanz zeigen
auch, dass erst nach 2030 ein deutlicher Ruckgang, aber sogar im Fall optimistischer
Annahmen Uber die Wirtschaftsentwicklung eine Arbeitslosenquote von immer noch
mindestens 4 Prozent angesetzt wird (vgl. KISTLER 2004).
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Basis: Bevdlkerungsentwicklung nach 10. koordinierter Bevdlkerungsvorausberechnung, Variante
5 (STATISTISCHES BUNDESAMT 2003). Potenzialerwerbsquoten nach Prognos AG (EITEN-
MULLER, SCHUSSLER 2004: 26). Aus Datenverfiigbarkeitsgriinden wurden bei den Erwerbs-
quoten die Werte fir 2015 auf die Bevolkerungsstruktur 2015 und 2020 angewendet (Das dirfte
die Zahlen in 2020 noch ein Stiick weit unterschatzen).

Quelle: INIFES 2005.

Abb. 1.3 Vorausschatzung® des Erwerbspersonenpotenzials in West- und Ostdeutschland
bis 2050

Mit diesen Zahlen ist nun nicht gesagt, dass nicht trotz des quantitativen Arbeits-
kraftelberschusses in Zukunft ein qualitativer Mismatch — konkret ein deutlicher
spurbar werdender Bedarf an qualifizierten Arbeitskraften — eintreten kdnnte. Im Ge-
genteil: Qualitativer Mismatch wird wahrscheinlich in bestimmten Bereichen massiv
zunehmen; insbesondere angesichts der zu geringen Investitionen in Bildung und
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Humankapital in den letzten zwei Jahrzehnten. Unbenommen dessen machen die
Ausfuhrungen zu Abbildung 1.3 deutlich, dass auf mittlere, ja langere Sicht nicht der
Ruckgang in der Zahl der potenziellen Erwerbspersonen das entscheidende Problem
fur Arbeitsmarkt und Betriebe darstellen wird, sondern die deutliche Alterung.

Das wird besonders anhand von Abbildung 1.4 deutlich. Diese Abbildung zeigt, wie
sich — wiederum auf der Basis der mittleren Projektionsvariante der 10. koordinierten
Bevolkerungsvorausberechnung — die Zahl der Personen in verschiedenen Alters-
gruppen in der Bevolkerung Deutschlands verandern wird. Selbstverstandlich nimmt,
wie erwartet, die Zahl der Uber 65-Jahrigen langfristig zu. Sie wird im Jahr 2035 um
etwa 60 Prozent hoher sein als gegenwartig (bzw. im Basisjahr 2002). Fur die vorlie-
gende Fragestellung von noch groRerer Bedeutung ist die Entwicklung bei der Zahl
der 55- bis unter 65-Jahrigen. Deren Anzahl sinkt seit 1996 aufgrund der Tatsache,
dass es sich hier um die geburtenschwachen Jahrgange des Zweiten Weltkriegs
handelt. Dieser Ruckgang wird noch bis 2007 anhalten. Danach steigt die Zahl der
55- bis 64-Jahrigen aber dramatisch an und wird im Jahr 2025 um gut 30 Prozent
hoher sein als im Ausgangsjahr. Erst spater, wenn die ersten Babyboomer das Ren-
tenalter erreichen, nimmt die Zahl dieser Personen wieder ab, um sich dann langfri-
stig in etwa auf dem Niveau des Jahres 2002 einzupendeln. Diese Zunahme in der
Zahl lterer Personen im Erwerbsalter ist es, die die EUROPAISCHE KOMMISSION
(2003: 157 ff.) im Auge hat, wenn sie von einer doppelten Herausforderung im Kon-
text der Ratbeschlisse von Stockholm und Barcelona spricht: Es geht darum, eine
grolRer werdende Zahl an alteren Erwerbspersonen in erheblich hdherem Male in
Arbeit zu halten!
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach STATISTISCHES BUNDESAMT 2003.

Abb. 1.4 Entwicklung der Altersgruppen in Deutschland von 2002 bis 2050 (2002=100;
Variante 5)

Genau genommen muss sogar von einer dreifachen Herausforderung gesprochen
werden, da die Zahl dieser 55- bis 64-Jahrigen sich regional aul3erordentlich unter-
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schiedlich entwickeln wird. Abbildung 1.5 gibt hiervon einen ersten Eindruck im Ost-
West-Vergleich. Wahrend in Westdeutschland die Zahl der Alteren bis ca. 2025 um
knapp 40 Prozent zunehmen wird, wird sich dieser Zuwachs in Ostdeutschland ,nur”
auf etwa 20 Prozent im Durchschnitt der neuen Bundeslander belaufen; danach
nimmt der Anteil der Personen im hoheren Erwerbsalter im Gefolge des allgemeinen
Bevolkerungsrickgangs in den neuen Bundeslandern deutlich ab (vgl. zu Details
CONRADS et al. 2005; KISTLER, EBERT 2005). Von einer dreifachen Herausforde-
rung ist zu sprechen, da in kleinrdumiger Differenzierung sich dieser Prozess der Zu-
nahme der Zahl der Personen im hoheren Erwerbsalter aul3erordentlich unterschied-
lich darstellen wird. Es gibt (vgl. ebenda) eine Reihe von Stadt- und Landkreisen, in
denen es zu keiner solchen Zunahme bei den Alteren kommen wird. Hierfir ist die
Stadt Minchen ein Beispiel, wo durch den Zuzug Jungerer und die Umlandmigration
eines Teils der Alteren die Zahl der 55- bis 64-Jahrigen im Jahr 2020 praktisch gleich
hoch wie 2002 (und dazwischen sogar deutlich geringer) sein wird. Dagegen gibt es
aber auch Regionen wie beispielsweise zwischen Potsdam und dem Flaming oder in
Bayern die Kreise Hassberge und Eichstatt, in denen eine Zunahme der Zahl der 55-
bis 64-Jahrigen um 60 und mehr Prozent erwartet wird. Wie die regionalen Arbeits-
markte diesen Zuwachs an Alteren verarbeiten kénnen ist vollig offen — pessimisti-
sche Erwartungen liegen hier durchaus nahe.
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Quelle: INIFES, nach STATISTISCHES BUNDESAMT 2003.
Abb. 1.5 Entwicklung der Zahl der 55 bis unter 65-Jahrigen bis 2050 (2002=100; Variante 5)

In diesen Prozessen spielen, durch regionale Unterschiede in der Branchen- und
BetriebsgroRenstruktur noch zusatzlich beeinflusst, vor allem prognostizierte Zunah-
men in der Erwerbsquote von Frauen, von Personen im hdéheren Erwerbsalter und
Veranderungen in den Erwerbsquoten von Menschen unterschiedlicher Qualifikati-
onsstufen eine Rolle (letztere in Verbindung mit der Veranderung der Qualifikations-
struktur in der Bevolkerung selbst). Dementsprechend prognostiziert ein neues Do-
kument der Europaischen Kommission (vgl. COOMANS 2005) auch das in Abbildung
1.6 wiedergegebene Bild. Wahrend in manchen Landern in der ersten und zweiten
Dekade dieses Jahrhunderts in der Summe ein positiver Beschaftigungseffekt ent-
steht, gleicht sich die Entwicklung der Zeit bis 2010 mit der Entwicklung in der Deka-
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de 2010 bis 2020 fur Deutschland aus. In anderen, vor allem in den neuen Beitritts-
landern dominiert jedoch der Schrumpfungseffekt, der vor allem in der zweiten De-
kade europaweit eintritt. Wie allerdings der Autor dieser EU-Studie interpretativ zu
dem Ergebnis einer in Deutschland bevorstehenden starken Schrumpfung des Er-
werbspersonenpotenziales bis 2020 gelangen kann, ist ebenso unklar, wie eine dar-
auf aufsetzende Behauptung des Prasidenten der Europaischen Kommission, Barro-
so (vgl. DREWES 2005), der von einem drohenden Mangel an Arbeitskraften in
nachster Zukunft spricht. Auch das ,,Grinbuch® zum demographischen Wandel der
EUROPAISCHEN KOMMISSION (2005: 23) geht faktenwidrig von einer seit 2000
abnehmenden Zahl von Personen im Erwerbsalter in Deutschland aus.
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Abb. 1.6 Veranderungen des Erwerbspersonenpotenzials in europaischen Landern 2000
bis 2010 und 2010 bis 2020 (Angaben in Prozent)

1.3 Steigender Arbeitsangebotszwang

Selbstverstandlich stellen die Vorgaben des Europaischen Rates von Stockholm und
Barcelona (Erwerbsquote fiir Altere 50% im européaischen Durchschnitt, Steigerung
des durchschnittlichen Erwerbsaustrittsalters um funf Jahre bis 2010) eine sehr ehr-
geizige Zielsetzung dar. Unbenommen dessen, dass sie — zumindest bei einem Blick
auf die bisherigen ,Erfolge” in dieser Richtung — unrealistisch sind, muss man das
Ziel einer Steigerung der Beschaftigungsquote Alterer aber auch noch von anderer
Seite her kritisch hinterfragen. Abbildung 1.7 enthalt hierzu in langerfristigerer Per-
spektive die vorausgesagten Erwerbsquoten fur altere Manner und Frauen, die die
Prognos AG in dem bereits zitierten Gutachten fur die deutschen Rentenversicherer
verwendet hat. Genau genommen sind die hier unterstellten und von Prognos als
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erreichbar betrachteten (vgl. EITENMULLER, SCHUSSLER 2004: 7) Steigerungen
im Erwerbsverhalten Alterer noch etwas — in den Grollenordnungen, aber nicht im
Zeithorizont — ambitionierter als die Stockholm-Ziele der EU. Unbenommen der tat-
sachlichen Entwicklung muss an dieser Stelle jedoch eine Unterscheidung in zwei
Gruppen vorgenommen werden:
- Diejenigen, die aus der Erwerbstatigkeit vorzeitig ausscheiden (mussen), und
- Diejenigen, die bis zu einem (hoheren) Alter beschaftigt bleiben (sollen).
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Quelle: INIFES, eigene Zusammenstellung nach: STATISTISCHES BUNDESAMT, Fachserie 1, Rei-
he 4.1.1. und EITENMULLER, SCHUSSLER 2004.

Abb. 1.7 Erwerbsquoten Alterer heute und morgen (Angaben in Prozent)

Wenden wir uns zunachst kurz der Gruppe derjenigen zu, die ,vorzeitig“ ausschei-
den. Uber deren Einkommensperspektiven geben die Abbildungen 1.8 und 1.9 fiir
die jungste Vergangenheit eine interessante Auskunft. Die Abbildung 1.8 zeigt flr die
westdeutschen Bundeslander und den gesamtdeutschen Durchschnitt, dass sich ei-
ne recht einheitliche Entwicklung des durchschnittlichen Renteneintrittsalters nach
oben ergeben hat. Gesamtdeutsch ist das Renteneintrittsalter der Neurentenbezieher
(Versichertenrenten) in den Jahren 1996 bis 2004 von rund 59,5 auf knapp 60,4 Jah-
re gestiegen. Trotz dieses Anstiegs hat sich aber wegen der versicherungsmathema-
tischen Abschlage und anderer Veranderungen seit den Rentenreformen 1992 beim
durchschnittlichen Rentenzahlbetrag aller Neurentner keine kontinuierliche Aufwarts-
entwicklung der Rentenhdhen ergeben. Im Gegenteil! Seit 2001 sinkt in den west-
deutschen Bundeslandern und auch im gesamtdeutschen Durchschnitt, dort sogar
seit dem Jahr 2000, der durchschnittliche Rentenzahlbetrag der Neurenten. Wie Ab-
bildung 1.10 verdeutlicht, ergeben sich auch hier aulierordentliche kleinrdumliche
Unterschiede. Ungeachtet der sozialpolitischen Fragestellungen, die sich daraus ab-
leiten lassen, kann festgehalten werden: Immer mehr Personen werden sich in Zu-
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kunft genotigt sehen, langer zu arbeiten. Der in der Vergangenheit zumindest in einer
Reihe von Fallen der Fruhverrentung herrschende Konsens zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern in Richtung eines vorzeitigen Ausscheidens aus dem Erwerbsle-
ben wird so nicht mehr stattfinden. Die Arbeitnehmer wissen sehr wohl, dass sie lan-
ger werden arbeiten mussen. Ein Vergleich aus den beiden bisherigen Befragungen
JAlterssurvey 1996 und 2002 (vgl. ENGSTLER 2003) weist zum Beispiel bereits
nach, dass der Anteil derer, die von einem eigenen Rentenausstieg zum oder gar vor
dem 60. Lebensjahr ausgehen, sinkt, wahrend der Anteil der Befragten mit Unsicher-
heit in dieser Frage deutlich zunimmt.

Im Fokus der vorliegenden Studie steht aber naturlich die andere Gruppe: Diejenigen
Alteren im Erwerbsalter, die entsprechend der Annahmen des EU-Zieles von Stock-
holm weiter/bis zum gesetzlichen Rentenalter im Erwerbspersonenpotenzial — bes-
ser: in Beschaftigung! — bleiben (sollen). Fur diesen Personenkreis stellt sich die
Frage, ob und wie sie dies im Hinblick auf ihre Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit
realisieren kdnnen.
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Zahlen des VDR.

Abb. 1.8 Durchschnittliches Rentenzugangsalter, Neurenten insgesamt 1996-2004
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Abb. 1.9 Durchschnittlicher Rentenzahlbetrag der Neurenten insgesamt 1996-2003
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Zahlen des VDR-FNA.

Abb. 1.10 Durchschnittlicher Rentenzahlbetrag in den Stadt- und Landkreisen Deutschlands,
Neurenten 2003 in Euro
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1.4 Arbeiten bis 65 — aber wie?

Einen ersten Eindruck zu dieser Problematik gibt Tabelle 1.1 (vgl. zu weiteren ein-
schlagigen Indikatoren unten Abschnitt 3). Die Ergebnisse stammen aus einer im
Verlauf dieses Sachverstandigengutachtens noch mehrfach verwendeten neuen
Untersuchung von INIFES in Kooperation mit TNS Infratest Sozialforschung und FIA,
Berlin fur die BAUA/INQA. Befragt wurden dabei rund 5.500 reprasentativ ausge-
wahlte Arbeitnehmer und Selbstandige in der Bundesrepublik Deutschland. Eine der
im Verlauf dieser umfangreichen Befragung gestellten Fragen lautete: ,Wenn Sie an
Ihre Arbeit und Ihren Gesundheitszustand denken: Meinen Sie, lhre heutige Tatigkeit
unter den derzeitigen Umstanden bis zum Rentenalter ausfihren zu kénnen?“. 59
Prozent aller Befragten glauben, dass sie dies wahrscheinlich schaffen, wahrend 24
Prozent der Befragten die Antwortkategorie ,nein, wahrscheinlich nicht“ wahlen.
Weitere 17 Prozent der Befragten antworten mit ,weil3 nicht".

Wie die Darstellung zeigt, nimmt der Anteil derer, die glauben bis zum Rentenalter
durchhalten zu kdnnen, mit zunehmendem Alter zu. Dies mag einerseits an der nur
noch kurzeren Distanz zum Rentenalter liegen, darf aber keinesfalls im Sinne einer
verbreiteten Praxis altersgerechten Arbeitens interpretiert werden. Auch ist dieser
Alterstrend nicht auf verbreitete ,Schonarbeitsplatze“ fiir Altere zurlickzufiihren.
Letztere wurden in den Betrieben inzwischen weitestgehend wegrationalisiert (insbe-
sondere auch durch Outsourcing solcher Aufgaben). Vielmehr ist der hohere Anteil
von Personen, die glauben bis zum Rentenalter durchhalten zu kdnnen, auf ein stati-
stisches Artefakt zurlickzufiinren: In der Befragung sind solche Alteren, die — z. B.
aufgrund von gesundheitlichem Verschleil3 oder mangelnder Weiterbildung — bereits
in Arbeitslosigkeit oder in die verschiedenen Frihverrentungsformen entlassen wur-
den, nicht mehr enthalten. Aullerdem weisen verschiedene vorliegende Untersu-
chungen darauf hin, dass insbesondere bei den Jungeren und im Kontext speziell
der rasanten Verbreitung von ,Nicht-Normarbeitsverhaltnissen“ bei den jungen und
mittleren Altersgruppen eine massive Verschlechterung der Arbeitsbedingungen ein-
getreten ist (vgl. dazu unten Abschnitt 3.2).

Tab. 1.1 ,Wenn Sie an lhre Arbeit und ihren Gesundheitszustand denken: Meinen
Sie, lhre heutige Tatigkeit unter den derzeitigen Umstanden bis zum Ren-
tenalter ausfuhren zu kdnnen?“ (Angaben in Prozent)

unter 30 Jah-| 30 bis unter 50 Jahre
re 50 Jahre und alter Gesamt
Ja, wahrscheinlich 53 59 66 59
Nein, wahrscheinlich
nicht 29 24 18 24
Weil} nicht 19 16 15 17

Quelle: INIFES, INFRATEST 2005.
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2  Alter(n)sgerechtes Arbeiten — Eine definitorische und
praktische Annaherung

Aus den Ausflhrungen in Abschnitt 1 ist deutlich geworden, dass eine Auseinander-
setzung mit dem Thema nicht nur unter dem Oberbegriff altersgerechten Arbeitens,
im Hinblick nur auf die bereits alteren Erwerbspersonen, erfolgen sollte. Vielmehr ist
es auch nétig — und wird angesichts des demographischen Wandels von entschei-
dender Bedeutung sein — die prinzipielle Perspektive auf ein alternsgerechtes Arbei-
ten zu erweitern. Dies wurde im Rahmen der Vorgesprache auch mit dem Auftragge-
ber diskutiert.

Trotz der inzwischen vielfaltigen Bemihungen um beide Aspekte in Forschung und
Praxis liegen erstaunlicherweise relativ wenige Versuche einer Definition der beiden
Aspekte in der Literatur vor. Meist wird das Thema sehr praxisbezogen und pragma-
tisch angegangen und auf eine explizite Definition verzichtet, was auch auf einen
Mangel an (transdisziplinarer) theoretischer Auseinandersetzung mit dem Problem
hindeutet. In den beabsichtigten Modellvorhaben der BAuA wird diese theoretische
Arbeit sicher nicht im Zentrum der Bemuhungen stehen kénnen. Dennoch ist es
wichtig zu sehen, dass die rundum erfolgenden Ansatze in Richtung eines alters-
oder alternsgerechten Arbeitens erhebliche theoretische Forschungsdefizite aufwei-
sen.

Soweit Uberhaupt entsprechende Anstrengungen in den Umsetzungsvorhaben, Mo-
dellversuchen und Best-Practice-Studien erfolgen, verbleiben sie monodisziplinar.
Einzelne gezielt transdisziplinare Bemuhungen (vgl. z. B. FRIELING et al. 2004) sind
zwar sehr begrifRenswert, drohen aber aufgrund ihrer dann doch sehr stark theoreti-
schen Orientierung wiederum die praxisbezogene ,Bodenhaftung® zu verlieren, was
angesichts der Praxisprobleme unseres Erachtens aul3erordentlich bedauerlich ware.
In diesem Abschnitt werden zunachst einige der in der Literatur vorfindbaren Definiti-
onselemente bzw. erfasste Bereiche kurz vorgestellt und dann von der praxisbezo-
genen Literatur her in einem ersten Uberblick exemplarische Kategorisierungen von
Malnahmen aus verschiedenen grolderen Praxisprojekten kurz dargestellt, um die
Dimensionen der relevanten Fragestellungen und Ansatzpunkte auszuleuchten.

Die vorfindbaren Erlauterungs- und Definitionsversuche der Begriffe ,altersgerecht"
und ,alternsgerecht” suggerieren,
- dass die Arbeitsfahigkeit nicht in jedem kalendarischen Alter gleich ist
- dass zumindest korperliche Belastungen in hdherem Erwerbsalter weniger gut
ausgehalten werden, weshalb ,altersgerecht® gemeinhin auch weniger bela-
stend meint.

Der Terminus ,altersgerecht bezieht sich auf einen aktuellen Ist-Zustand, wahrend
der Begriff ,alternsgerecht” eine in die Zukunft gerichtete Prozessdimension mit be-
inhaltet, und heute in etwa analog zum Begriff des nachhaltigen Arbeitens verwendet
werden kann. Ausgehend vom Nachhaltigkeitsbegriff ware die Handlungsoption ge-
geben, ganz allgemein im Erwerbsleben nur bis zu einem Anforderungs- und Bela-
stungslevel zu gehen, das in jedem Erwerbsalter auf langere Zeit schadlos erfullt
werden kann. Mit limarinen lieRe sich dieses bei ca. 60 Prozent der auf Dauer ge-
richteten Maximalbelastbarkeit ansetzen.
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Die Begriffe ,altersgerecht” wie ,alternsgerecht” beziehen jedoch nicht mit ein,

- dass es Kompetenzbereiche gibt, die mit hoherem Erwerbsalter (und damit
mehr Umsicht, Erfahrung, Kontextwissen, Netzwerkkontakten, Gelassenheit
usw.) besser ausgefullt werden kdnnten

- dass es lebensphasentypische Aufgaben gibt, die im Alter 50plus seltener
(z. B. Verantwortung fur kleine eigene Kinder) und andere, die in diesem Alter
haufiger (z. B. Pflegeverantwortung fur betagte Angehorige) auftreten, und die
in work-life-balance-Fragen mit einbezogen werden mussen.

Unter Berlcksichtigung des Gesagten mussten die Begriffe ,altersgerecht” und ,al-
ternsgerecht® durch die Begriffe ,kompetenzgerechtes® und ,lebensphasengerechtes”
bzw. ,lebenslagengerechtes® Arbeiten ersetzt werden. Das wurde neben der Art der
Arbeit auch die raumzeitliche Organisationsform der Arbeit mit einbeziehen.

Die so genannte Defizittheorie des Alters sollte mittlerweile Uberwunden seinz,
schwingt aber beim Begriff des altersgerechten Arbeitens noch mit: Hier werden
verminderte Anforderungen — z. B. zeitlich (etwa hinsichtlich kurzerer Arbeitszeiten
oder bezuglich eines Verzichts auf Nacht- und Wechselschichtarbeit), korperlich, u.
U. auch psychisch und geistig — unterstellt.

In diesem Abschnitt ist auch auf die Frage eines adaquaten Begriffs von ,Gesund-
heit“ kurz einzugehen. Ahnlich wie in der Gesundheitsforschung allgemein wird nam-
lich auch im vorliegenden Diskussionszusammenhang inzwischen von verschiedener
Seite sehr stark fur einen ,erweiterten Gesundheitsbegriff* pladiert. Wir schlieRen uns
in diesem Gutachten diesem Bestreben nach einer Erweiterung des Gesundheitsbe-
griffes ausdrucklich an; wobei wir aus Praxisgrinden auch die Notwendigkeit sehen,
dass verschiedene Akteure in ihren Arbeitsbereichen durchaus auch in enger abge-
grenzten Feldern agieren werden, ja nur kdnnen — aber auch sollen!

In den Beitragen zum betrieblichen Gesundheitsmanagement sind einige Trends
festzustellen, die nachstehend auch hinsichtlich ihrer Besonderheiten, Weiterwirkun-
gen und Problematisierungen beschrieben werden sollen:

e Zum Fokus der Vermeidung physischer Schadigungen durch Arbeitsunfalle
(dem klassischen Arbeitsschutz) trat die starkere Berlcksichtigung psychi-
scher Aspekte der Arbeit. Analog zur Entwicklung der durch psychische
Krankheiten bedingten Kosten fur Ausfalltage richten sich die Empfehlungen
und Schwerpunktsetzungen ebenfalls starker auf Faktoren im Zusammenhang
mit psychophysischen Befindlichkeiten.

e Der erkannte Zusammenhang von Wohlbefinden in und mit der Arbeit, Erhalt
der Gesundheit und Motivation, und Entwicklung bzw. Erhalt der in der Wis-
sensgesellschaft geforderten Fahigkeiten (wie Kundenorientierung/kommuni-
kative Kompetenz, Kreativitat, Selbstmanagement, Ergebnisorientierung, pro-
jektformige Organisation/Projektmanagement usw.) fuhrt zum Einbezug prak-
tisch samtlicher betrieblicher Bedingungen und Ablaufe, sowie zum Blick auf
Wechselbeziehungen zwischen der Arbeit und aulerbetrieblichen Belangen
(erfulltes Privatleben, Ernahrung, Sport usw.). Wohlbefinden als Ergebnis ei-

2 Dass dem nicht so ist, haben erst Ende 2005 wieder uniiberlegte AuRerungen des baden-

wurttembergischen Ministerprasidenten schlagend bewiesen.
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nes multifaktoriellen Bedingungsgefuges mit zusatzlicher subjektiver (und in-
terindividuell unterschiedlich gesehener und gewichteter) Filterung erschwert
einerseits Messungen im Sinne des Herausfindens klarer Ursache-Wirkungs-
Zusammenhange, und erweitert andererseits die gesundheitsorientierten Re-
formansatze bis in esoterische und in ihrer Wirkung zumindest diskussions-
wurdige Bereiche hinein.

Je mehr der Fokus weg geht von der klaren Krankheitsvermeidung und dem
Umgang mit offenkundig gesundheitsgefahrdenden Prozessen und Situatio-
nen, und dafur hingeht zu gesundheitsforderlichen und gesund erhaltenden
Bedingungen und Ansatzbereichen, umso schwieriger zu fassen wird zugleich
auch der Begriff der Gesundheit, der hier offensichtlich mehr ist als die bloRRe
Abwesenheit von Krankheit. In Analogie zu Johan Galtungs Begriff vom nega-
tiven und positiven Frieden liel3e sich hier von einem ,negativen Gesundheits-
begriff* (als bloRe Abwesenheit von Krankheit) sprechen. Diesem ware dann
ein ,positiver Gesundheitsbegriff* (Abwesenheit von Krankheit plus Anwesen-
heit gesundheits- und wohlbefindensférderlicher Faktoren) gegenuberzustel-
len (zum salutogenetischen Zugang vgl. ANTONOVSKY 1987, 1991).

Die Richtung der Diskussion hin zum positiven Gesundheitsbegriff kommt
nicht ohne Anthropologie aus, wenngleich diese kaum je in Gesundheitsdis-
kursen expressis verbis angesprochen wird. Aus der Glucksforschung kdmen
hier Beitrage wie ,flow“ (CSIKSZENTMIHALYI 1990), Erdung/Dazugehoren,
weder unterfordert noch uberfordert sein, einen eigenen Gestaltungsspielraum
und stabile Arbeitsbedingungen und Vorgaben zu haben, einen Ausgleich
zwischen Arbeit und Nichtarbeitsbereichen im Sinne eines Gleichgewichtes
bewahren zu konnen (,work-life-balance®). Aus der Sport- und Ernahrungswis-
senschaft wie der Freizeitforschung kommen Empfehlungen zur regelmafiiigen
Bewegung (vgl. LUMKEMANN 2004), zu Phasen der Erholung und diese for-
dernden Urlaubskonfigurationen (FRITZ, SONNENTAG 2004; OBERSTE-
LEHN 2004), zur fettarmeren und vitaminreicheren Ernahrung, zum Verzicht
auf riskante Lebensstile (von Risikosportarten Uber Genussgifte bis zum un-
geschutzten Geschlechtsverkehr), und zum Zusammenhang von positivem
Korper- und Lebensgefuhl. Die Managementlehre tragt Erkenntnisse bei zu
guter Arbeitsorganisation und Prioritatensetzung, Teambuildung und Teamar-
beit, zur Reaktion auf und Vermeidung von Mobbing, zur Forderung von
Selbst- und Zeitmanagement (vgl. KESTING 2004), zur Erweiterung und Ver-
tiefung von Aufgaben (job enrichment/job enlargement), zur Stresspravention
und Stressbewaltigung, ja selbst zu gesundheitsforderlichen Gedanken
(DECKER 2004). Aus der Betriebswirtschaft kommen Empfehlungen zu als
gerecht empfundenen Entlohnungssystemen mit erheblichen leistungsbezo-
genen Anteilen — bei gleichzeitiger Warnung, dass Menschen auch vor
Selbstausbeutung geschitzt werden missten (vgl. v. HOREN 2004). Die
Dienstleistungswirtschaft macht einige einfache Zusammenhange noch deutli-
cher: Die gesunde Firma braucht gesunde Leute, und ein Wohlgefuhl beim
Kunden erzeugt nur, wer sich seinerseits wohl fuhlt. Zugleich bleiben 6kono-
mische Notwendigkeiten: Ohne stimmige Finanzen uberlebt keine Firma, wes-
halb Finanzen in ihrer Bedeutung weit oben stehen, jedoch in ein Gleichge-
wichtssystem mit der Sicherstellung von Firmenprozessen, Kunden- und Mit-
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arbeiterzufriedenheit gebracht werden sollen (JANSSEN, KENTNER, ROCK-
HOLTZ 2004: 47).

Ohne Differenzierungen kommt kein firmenbezogenes Konzept aus. Die Her-
ausforderung besteht nun darin, - ahnlich wie bei einem Computerprogramm -
einerseits ein ubiquitar anwendbares Grundmodell von Gesundheitsmanage-
ment zu entwickeln, zugleich aber auch auf die Besonderheiten jeder Einzel-
firma und Einzelperson eingehen zu kdnnen. Nur dann namlich wird es mog-
lich, individuelle Starken und Schwachstellen, Stressoren und Entlastungs-
faktoren zu identifizieren. ,Belastung reduzieren® kann folglich zum selben Er-
gebnis fuhren wie ,Ressourcen erweitern®, etwa im Sinne von Fortbildung und
Dazulernen. Interindividuell zeigen sich hier erhebliche Unterschiede im Bela-
stungserleben wie im Bewaltigungshandeln. Zudem ist davon auszugehen,
dass es unterschiedliche Wege zum Erreichen der Firmenziele gibt, also meh-
rere Herangehensweisen funktional aquivalent sein konnen. Nicht immer gibt
es den ,one best way“, wie bestimmte Dinge erledigt werden mussen, woraus
sich wiederum die Forderung nach eigenverantwortlich zu fullenden Hand-
lungsspielraumen der Mitarbeiter anstelle allzu direktiver Arbeitsvorgaben er-
gibt.

Eine schwierige Angelegenheit ist die Frage nach der Rentabilitat der betrieb-
lichen Gesundheitsinvestitionen (vgl. THIEHOFF 2004). Zu begreifen gilt es
hierbei dass Nichtinvestitionen bereits Kosten verursachen, etwa durch be-
triebliche Fehlzeiten, Burnout/innere Kiindigung bis hin zu Sabotage, negative
PR im Bekanntenkreis und gegenuber Kunden und Zulieferern, Folgekosten in
der in Mitleidenschaft gezogenen Partnerbeziehung bzw. Familie, bis hin zu
etwaigen volkswirtschaftlichen und betrieblichen Scheidungsfolgekosten. Zu
denken ist hierbei auch an Grenznutzentheorien (Stichwort: gerade noch ge-
sund in Rente, denn fur die Zeit danach tragt der Betrieb keine Verantwortung
mehr), an Ruckgriffmoglichkeiten auf Menschen aus der Reservearmee der
Erwerbssuchenden (bei hoher Arbeitslosigkeit Gefahr der Neigung zu befri-
steten Arbeitsplatzen und ganz allgemein kurzfristiger Verwertungsrationalitat
insbesondere bei einfach zu ersetzendem Personal). Zugleich liegt es bei
konkurrierenden gesundheitsorientierten MalRnahmeoptionen nahe, jene zu
nehmen, die mit dem vergleichsweise geringsten Aufwand den grof3ten Output
zu erzielen versprechen. In Deutschland sind, zumindest jenseits des Mana-
gements, Diskussionen Uber Gesundheit im Kontext von Uberlegungen der
Verwertungsrationalitat tendenziell verpont und gefahrlich, wie z. B. anhand
der Frage der Diskussion um die Berechtigung kiinstlicher Gelenke fiir Altere,
oder der von Ministerprasident Oettinger angesto3enen Frage nach Altersab-
schlagen bei der Entlohnung ersichtlich. Dabei steht es aul’er Frage, dass
Gesundheitsausgaben auch unter Wirkungsgesichtspunkten und, bei Knapp-
heit, auch unter Prioritatenfiltern gesehen werden mussen.

Fachleute warnen vor unvernetzten Einzelansatzen und Insellésungen, und
empfehlen ein ganzheitliches, alle Firmenbereiche durchdringendes Gesund-
heitsmanagement-System, bei dem alle Betriebsbereiche und -prozesse
durchleuchtet werden und Gesundheitsmanagement-Ziele in Ubliche betriebli-
che Zielerreichungssysteme integriert werden (vgl. KESTING, MEIFERT 2004;
JANSEN, KENTNER, ROCKHOLTZ 2004). Ist bereits ein Human Resource
Management (vgl. BIEHEIM 2005) eingefuhrt, kann ein Gesundheitsmanage-
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ment leicht erganzt werden. Ahnliches gilt fir ein Diversity Management
(STUBER 2004), bei dem die Beachtung alters- wie alternsgerechter Arbeits-
platze, Stellenanforderungen und Leistungsvermdgen der Person auf der je-
weiligen Stelle, sowie fruhzeitige Fortbildungsdesiderate, rechtzeitiger Wis-
senstransfer und die Regelung von Nachfolgefragen bei in Balde ausschei-
denden Personen bereits zum Standardrepertoir gehdren. Zu diesem Bereich
zahlen Karrieremodelle zum alter werden im Betrieb (Stichwort: ,Modell Klet-
tergerust”) insbesondere mit qualitativen (evtl. horizontalen) und nicht nur auf
die nachste Karriereebene gerichteten Entwicklungsmoglichkeiten (unterstitz-
bar durch Orientierungsworkshops 50plus gemal dem Konzept von Tode/ Mi-
gros Schweiz), mogliche Umbesetzungen, rotierende Teamleitungen, Alt-
Jung-Tandems, sowie vielseitige Arbeitszeitmodelle (vgl. HOFF 2004) mit — im
Idealfall — Vorteilen fur den Betrieb wie fur den Mitarbeiter (Stichwort: Flexibi-
litat nach beiden Richtungen). Mit zu denken ist hier der Bereich Reha, Ruck-
kehrergesprache usw.

An Hypothesen lassen sich formulieren:

1. Es wird notwendig sein, das Bedingungsgefuge von Arbeitsbedingun-
gen, Fuhrungsstilen, psychischem gesundheitsgefahrdendem Stress
und Krankheit (bzw. damit verbundener nicht wiinschenswerter Prozes-
se und Sachverhalte wie Mobbing) im Sinne von Kontrollgruppenver-
gleichen zu untersuchen und geeignete Reformmallinahmen sowie
Wege zu deren Implementierung zu konfigurieren. Gleichzeitig darf
aber der klassische Arbeitsschutz nicht an Bedeutung verlieren.

2. Ein nur auf Individualhandeln und dessen Veranderung setzender An-
satz ware hinsichtlich der Gesundheitsforderung in der Arbeitswelt ein
viel zu einfacher Ansatz. Systemische Bedingungszusammenhange
sind jedenfalls mit zu bedenken, beispielsweise mit hohem Behar-
rungsvermogen ausgestattete Firmenkulturen, die sich kaum von heute
auf morgen und schon gar nicht von Einzelpersonen auf mdglicherwei-
se sogar niedriger Hierarchieebene andern lassen.

3. An systemischen Ansatzen fuhrt hinsichtlich eines zeitgemalien be-
trieblichen Gesundheitsmanagements nichts vorbei. Diese bieten je-
doch zugleich auch Ansatzmdglichkeiten fir Marketing- und Uberzeu-
gungsstrategien, die weit Uber in Deutschland immer noch mit einer
kaum uUberall geteilten Verzichtsethik einhergehende normative Emp-
fehlungen auf der Einzelpersonenebene hinausgehen. Hier wird das
Wohl der Einzelperson gedanklich substituiert durch das Wohl aller
Firmenangehorigen, und die Langzeitperspektive wird leichter integrier-
bar (,damit wir auch morgen noch gesund und zum Wohle von uns al-
len produzieren konnen®). Die individuelle Perspektive, bei der aufklare-
rische individuelle Freiheitsrechte (Recht auf Rausch, Recht auf Un-
glucklichsein) gegen vermeintliche gesundheitspadagogische Bevor-
mundung ins Feld gefuhrt werden konnten, stellt sich in der systemi-
schen Firmenperspektive anders (und gesundheitsforderlicher) dar:
Jetzt geht es um die Verantwortung fur alle Mitarbeiter/Kollegen und
deren Gesundheit, und es geht auch um die Verantwortung fur die Ge-
sundheit und die Firmenperformance der Zukunft — und damit um das
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immaterielle wie materielle Wohl der Firma und ihrer Mitarbeiterinnen,
womit ein weit besseres ,Verkaufsargument® fur Gesundheitsmanage-
ment gefunden ware.

. Wurde unter dem vorausgegangenen Punkt bereits auf rationale Uber-
zeugungsgrunde fur ein systemisches Gesundheitsmanagement hin-
gewiesen, so stellt sich dennoch die Frage nach dem Marketing von
Alters- und Gesundheitsmanagement in unveranderter Deutlichkeit:
Wenn, wie in der Literatur oft angefuhrt und vorgerechnet, sowohl Ge-
sundheits- wie Altersmanagement in der Summe ein betriebswirtschaft-
liches Geschaft darstellt, wieso haben es dann nur so wenige Firmen?
Und warum, so lielRe sich fragen, waren die Grunde fur deren Einfih-
rung nicht 6konomischer, sondern normativer Natur (STUBER et al.
2005: Studie EDS2, der zufolge diejenigen europaischen Grol3unter-
nehmen, die ein Altersmanagement eingeflhrt haben, dies nicht aus
betriebswirtschaftlichen Nutzenerwagungen, sondern aus normativ-
altruistischen Grunden taten)? Beim Gesundheitsmarketing geht es um
mindestens zwei Marketing-Kaskaden: Einmal von Programminitiatoren
hin zu den Betrieben, und weiter von den Betrieben zu den Abteilungen
und Mitarbeitern. Beide Male sind Campaigning-Fragen aufgeworfen,
bei denen es neben den Sachinhalten ganz stark um die didaktische
Aufbereitung (Verzichtsethik und Askese, oder Lebensfreude und Er-
lebniszugewinn?) und emotionale Akzeptanz geht.

. Die Fachdiskussion zum Gesundheitsmanagement bewegt sich auf ei-
nem hohen Niveau. Sie nimmt wesentlich Firmen in den Blick, die Ge-
sundheitsmanagement bereits eingefuhrt haben, oder die diesbezuglich
bereits zu den guten Praxisbeispielen und damit zu den Fortgeschritte-
nen gehoren. Nimmt man hingegen auf der Basis von Reprasentativ-
befragungen an, dass die Mehrheit der Betriebe zumindest kein be-
wusstes und intentionales Gesundheitsmanagement betreibt, so stellt
sich die Frage — in Analogie zum Sport — wie diejenigen, die sich bis-
lang gar nicht bewegt haben, zu ersten Schritten motiviert werden
konnten, und nicht vordergrindig, wie die Guten noch besser werden
konnen. Fraglos ist es angenehmer, mit denjenigen Verbanden und
Firmen zu kooperieren, die bereits fur Fragen des Gesundheitsmana-
gements sensibilisiert sind; moglicherweise notiger ware es jedoch, mit
denen zusammen zu arbeiten, bei denen Gesundheitsbelange noch am
Anfang stehen. Hierbei I&sst sich mit bekannten Filtern suchen: Uberall
dort, wo ein hoher Anteil von ungelernten Kraften, Auslandern, Frauen,
und Personen auf Zeit- und/oder Projektvertragen bei eher magerer
Bezahlung tatig ist, ist zugleich zu erwarten, dass auf gesundheitliche
Belange wenig Rucksicht genommen wird. Zu denken ware z. B. — oh-
ne generalisierende Kritik oder Schuldzuweisung — an das Reinigungs-
gewerbe, an Teile der Verpackungs- und Lagerwirtschaft, weite Teile
der Gastronomie, den Grau- und Schattenbereich hauslicher Pflege,
sowie weite Teile des Rotlichtgewerbes. Lasst man einen Punkt der
Merkmalsliste weg, so waren die Bereiche Call-Center, Offentlicher
Dienst, Pflege und Hotelgewerbe naher zu betrachten.
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Fir die geplanten Modellversuche ware damit eine dreifache Perspektive vorstellbar:
Anfangerbranchen bzw. -firmen im Bereich Gesundheitsmanagement, Fortgeschrit-
tene und Profis. Interessant ware ein prozessualer Fokus auf Akzeptanzmanagement
und Tuaroffner, Aha-Erlebnisse, Widerstande und deren Bewaltigung. Damit wirde
sich allerdings auch die Fragestellung verandern, weg von ,Was ist ein profundes
Gesundheitsmanagement?”, hin zu ,Wie fuhre ich ein Gesundheitsmanagementsy-
stem ein, welche Widerstande muss ich auf diesem Weg Uberwinden, und wie ent-
wickle ich das betriebliche GMS im Zeitverlauf weiter?“.

3 Dimensionen und Indikatoren von Defiziten alter(n)sgerechten
Arbeitens

Dass ,Alter” und angesichts der demographischen Veranderungen auch ,Altern® er-
hebliche Herausforderungen flr Arbeitsgestaltung, Arbeitsschutz und Gesundheit in
der Arbeit aufwerfen, wurde bereits in den bisherigen Ausfihrungen deutlich. Unbe-
nommen dessen ist darauf hinzuweisen, dass ,Alter nur eine Problemdimension in
der Arbeitswelt erfasst. Teils unabhangig vom Alter von Arbeitnehmern, teils direkt
oder indirekt damit zusammenhangend (z. B. Uber die unterschiedliche Qualifikati-
onsstruktur von verschiedenen Alterskohorten) differenzieren die in der Praxis beob-
achtbaren Probleme auch nach anderen soziobkonomischen Dimensionen als nur
dem Alter weiter aus. Abbildung 3.1 gibt hierzu ein sehr einfaches Beispiel anhand
der bereits in Abschnitt 1 diskutierten Beschaftigungsquoten. Wiedergegeben ist die
Beschaftigungsquote der 55- bis 64-Jahrigen nach Qualifikation und Geschlecht in
Deutschland im Vergleich der Jahre 2002 und 2004.

" Frauen 0 2002 Ménner
60 | B 2004 614
5
40 @9
30 1 A1
201 21
0|
0

geringe mittlere hohe geringe nittlere hohe
Qualifikation Qualifikation

Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Europaische Arbeitskraftestichprobe.

Abb. 3.1 Beschaftigungsquoten der 55- bis unter 65-Jahrigen nach Qualifikation und
Geschlecht in Deutschland 2002 und 2004 (Angaben in Prozent)

Wie die Abbildung klar zeigt, gibt es nicht nur erhebliche altersspezifische Unter-
schiede im Hinblick auf die Beschaftigungsquoten, sondern auch deutliche hinsicht-
lich Geschlecht und Qualifikationsstufe der Erwerbstatigen. Die Frauenerwerbsquote
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ist in der Tendenz immer noch (und gerade auch im hdheren Alter) niedriger als die
Erwerbs- bzw. Beschéaftigungsquote der Manner. Geringqualifizierte Altere beider
Geschlechter, aber insbesondere solche Frauen, sind zu einem besonders geringen
Anteil in Beschaftigung. Aulierdem zeigt die Abbildung, dass die Zuwachse in den
Beschaftigungsquoten durchgangig bei Frauen, bei Mannern aber nur in der unteren
und mittleren Qualifikationsstufe stattgefunden haben. Unbenommen der Details, die
die Entwicklung hinter Abbildung 3.1 ausmachen, ist damit klar, dass sich eine Diffe-
renzierung der Problemlagen nur nach dem Alter und nach Kriterien von Betrieben,
Berufen und Branchen, die sich durch die Praxislastigkeit der einschlagigen For-
schungen ergibt, nicht den differenzierten Problemursachen gerecht wirde.

3.1 Berufe und Branchen

Dennoch wird in der Literatur aus forschungspraktischen Griinden verstandlicherwei-
se sehr stark auf die Frage abgestellt, in welchen Berufen bzw. Branchen entspre-
chende Probleme alter(n)sgerechten Arbeitens besonders deutlich auftreten. So hat
die Expertenkommission ,Zukunft einer zeitgemalien betrieblichen Gesundheitspoli-
tik“ der Bertelsmann-Stiftung und Hans Bdckler Stiftung entsprechende synoptische
Zusammenstellungen des Forschungsstandes vorgelegt, die hier auch wegen ihrer
relativ gro3en Zeitnahe in den Abbildungen 3.2 und 3.3 wiedergegeben werden, um
sie danach anhand einzelner weiterer empirischer Ergebnisse zu hinterfragen und zu
erganzen.

Wie die beiden Abbildungen zeigen, ist — jenseits aller Unzulanglichkeiten und Unge-
nauigkeiten in den entsprechenden Datenmassiven — anhand der drei hier im We-
sentlichen abgehandelten Dimensionen a) Belastungen (bei den Branchen inkl. des
Aspekts Arbeitszeitorganisation), b) Arbeitsunfahigkeit und -unfalle sowie Berufs-
krankheiten und c) Erwerbsminderungsrenten weder bei den Branchen noch bei den
Berufen ein insofern geschlossenes Bild erkennbar, als dass man allein anhand sol-
cher Synopsen etwa eine Priorisierung fur die geplanten Modellvorhaben vornehmen
konnte. Zwar tauchen bestimmte Branchen bzw. Berufe in mehreren Dimensionen
durchaus auffallig mehrfach auf. Eine wie auch immer geartete Aggregations- oder
Gewichtungsmaglichkeit zur Feststellung besonders prioritéarer Branchen oder Berufe
ist jedoch so wohl generell nicht ermittelbar. Weiterhin ist zu bedenken, dass inner-
halb der genannten Branchen bzw. Berufe in jedem Fall eine sehr grol3e Spannbreite
hinsichtlich der einzelnen genannten Aspekte wie Belastungen oder Fehlzeiten (AU)3
gegeben sind.

®  Auf eine weitere Auseinandersetzung mit Daten zur AU und zu Diagnosen von den Krankenversi-

cherern wird in diesem Bericht verzichtet. Sie werden schwerpunktmaRig in Teil B (IAO) behan-
delt.
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Arbeitsbedingungen und Gesundheit

tiberdurchschnittlich betroffene Branchen

korperliche und Umgebungsbelastungen

sehr hohes bis hohes Belastungsniveau (alphabetisch):
Bahn; Baugewerbe; Bergbau; Energiewirtschaft; Kfz-
Handwerk; Kfz-Industrie; Landwirtschaft; Metall-Handwerk;
Nahrungsmittel-Handwerk; sonstiges Handwerk; sonstige
Industrie; Stahlerzeugung; Stahl-/Waggon-/Schiffsbau;
Steine/Glas/Keramik

psychomentale Belastungen

sehr hohes bis hohes Belastungsniveau (alphabetisch):
Bahn; Baugewerbe; Elektroindustrie; Kfz-Industrie; Maschi-
nenbau-Industrie; Papier; sonstige Industrie; Stahl-/Wag-
gon-/Schiffsbau; Steine/Glas/Keramik; Textil-/Leder-industrie;
Textil-Handwerk

psychosoziale Belastungen und Mobbing

psychosoziale Belastungen (alphabetisch):

Bahn; Entsorgungsbetriebe; Handel; Holz; Papier
Mobbing (alphabetisch):
Gesundheits-/Veterinar-/Sozialwesen; Herstellung von
Geraten der Elektrizitatserzeugung/-verteilung; Holz-
gewerbe; Kreditgewerbe; 6ffentliche Verwaltung/ Verteidi-
gung/Sozialversicherung; Unternehmens-dienstleistungen;
Verlags-/ Druckgewerbe

Arbeitszeitorganisation

(Uberstunden; Wechselschichten;
Nachtarbeit; Sonn- und Feiertagsarbeit)

Uberstunden:

Banken; GroR-/Versandhandel; Kfz-Industrie; Nahrungs-
mittel-Industrie; Verkehrsgewerbe

Nachtarbeit:

Bahn; Bergbau; Krankenhauser; Nahrungsmittel-Handwerk,
Stahlerzeugung

Wechselschichten:

Bahn; Bergbau; Krankenhauser; Kfz-Industrie; Stahler-
zeugung

Sonn- und Feiertagsarbeit:

Bahn; Hotel/Gaststatten; Krankenhauser

Arbeitsunfahigkeitsgeschehen
(2001)

AU-Tage (abnehmend):

offentliche Verwaltung; Verkehr; Post/Telekommunikation;
Glas/Keramik/Steine/Erden; Metallerzeugung/-bearbeitung;
Baugewerbe; Textil/ Bekleidung/Leder; Nahrung/Genuss;
Mobel/sonstige Erzeugnisse; Land-/Forstwirtschaft; Chemie;
Gesundheits- und Sozialwesen

Arbeitsunfallgeschehen
(2001)

Unfallquoten (abnehmend):

Baugewerbe; Holzgewerbe; Landwirtschaft; Steine/ Erden;
Nahrung/Genuss; Metall; Verkehr; 6ffentliche Verwal-
tung/Verteidigung/Sozialversicherung

Berufskrankheitengeschehen
(2001)

anerkannte BKen (abnehmend):

Herstellung von Metallerzeugnissen; Baugewerbe; Bergbau;
exterritoriale Organisationen/Kérperschaften; Gesundheit/
Veterindr-/Sozialwesen; Kraftfahrzeughandel/zugeordnete
Bereiche; Erndahrungsgewerbe; Herstellung von Geraten der
Elektrizitdtserzeugung/-verteilung; chemische Industrie;
Landwirtschaft/gewerbliche Jagd

Friihverrentung wegen verminderter
Erwerbsfahigkeit
(2001)

keine Branchenaussagen méglich

Quelle: FRIELING 2003 (nach BIBB/IAB 2003; BKK-BUNDESVERBAND 2003; BUND 2002; VDR

2002).

Abb. 3.2 Branchen mit Uberdurchschnittich hohen arbeitsbedingten Gesundheits-
gefahrdungen in Deutschland
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Arbeitsbedingungen und Gesundheit

tiberdurchschnittlich betroffene Berufe
(Berufsbilder/-gruppen)

korperliche und Umgebungsbelastungen

sehr hohes bis hohes Belastungsniveau (alphabetisch):
Agrarberufe/griine Berufe; Bau-/Bauneben-/Holzberufe; Berg-
bauberuf; Chemie-/Kunststoffverarbeiter; Elektroberufe; Instal-
lations-/Metallbautechnik; Metallberufe in der Metaller-
zeugung/-bearbeitung; Papierhersteller/-verarbeiter/Drucker;
Stein-/Keramik-/Glashersteller/-bearbeiter

psychomentale Belastungen

sehr hohes bis hohes Belastungsniveau (alphabetisch):
Bau-/Bauneben-/Holzberufe; Chemie-/Kunststoffverarbeiter;
Gesundheitsberufe; Metallberufe in der Metallerzeugung/
-bearbeitung; Stein-/Keramik-/Glashersteller/-bearbeiter; Ver-
kehrs-/Lagerberufe

psychosoziale Belastungen und Mobbing

psychosoziale Belastungen (alphabetisch):

allgemeine Dienstleistungsberufe; Papierhersteller/-verar-
beiter/Drucker; Verkehrsberufe

Mobbing (alphabetisch):
Bank-/Bausparkassen-/Versicherungsfachleute; Buroberufe/
kaufmannische Angestellte; Informatiker; Rechnungskauf-leute;
soziale Berufe; Techniker; Gbrige Gesundheitsdienst-berufe;
Verkaufspersonal

Arbeitszeitorganisation

keine Berufsaussagen méglich

Arbeitsunfahigkeitsgeschehen
(2001)

AU-Tage (abnehmend):

Forst-/Jagdberufe; Reinigungsberufe; Former; Formgielier;
Baustoffhersteller; Metall- und Anlagenbauberufe; Metall-
verbinder; Metallverformer (spanlos); Helfer in der Kranken-
pflege; Keramiker; Metallerzeuger/Walzer; Glashersteller;
Kunststoffverarbeiter; Metalloberflachenbearbeiter; Hilfsar-
beiter o. n. Tatigkeitsangabe; StralRen-/Tiefbauer; Berufe des
Landverkehrs; Lagerverwalter; Gartenbauer

AU-Fille (abnehmend):

sonstige Arbeitskrafte; Chemie-/Kunststoffberufe, Montierer;
Berufe in der Metallerzeugung/GieRerei; Maler/Lackierer; Ke-
ramik-/Glasberufe; Metall-/Maschinenbauberufe; Berufe in der
Holz-/Kunststoffverarbeitung; Warenprtufer/Versandfertig-
macher; Berufe in der Holzbearbeitung; Berufe in der Papier-
herstellung/Druck; Textil-/ Bekleidungsberufe; Ausbauberufe/
Polsterer; Hilfsarbeiter

Arbeitsunfallgeschehen
(2001)

Unfiélle gewerbl. Wirtschaft (absolute Zahlen; abnehmend):
Schlosser; Kraftfahrzeug-/Schienenfahrzeugdfihrer; Hilfsar-
beiter; Transport-/Lagerarbeiter/-verwalter; Maurer/Beton-
bauer; Verkaufer/GroR3-/Einzelhandelskaufleute; Arbeiter/in

0. nah. Angabe; Zimmerer/Dachdecker/Geristbauer; Mechani-
ker; Feinblechner/Installateur

Unfille 6ffentlicher Dienst (absolute Zahlen):

Krankenpflege; Hilfsarbeiter; Sicherheitswahrer; Postbe-
dienstete; Burofachkrafte; Reinigungsberufe

Berufskrankheitengeschehen
(1999)

anerkannte BKen (abnehmend):
Schlosser; Bergleute; Bauberufe; Metallerzeuger/-bearbeiter

Friihverrentung wegen verminderter
Erwerbsfahigkeit
(1999/2001)

GRV (abnehmend):

Bergleute; Bauberufe; Metallberufe (Industrie/Handwerk); Er-
nahrungsberufe; Herstellerberufe; sonstige Dienst-
leistungsberufe; Gesundheitsberufe

unmittelbarer 6ffentlicher Dienst (1999):

Beamter im Schuldienst; Beamter im Vollzugsdienst

Quelle: FRIELING 2003 (nach BIBB/IAB 2003; BKK-BUNDESVERBAND 2003; BUND 2002; VDR

2002).

Abb. 3.3 Berufe mit Uberdurchschnittlich hohen arbeitsbedingten Gesundheitsgefahrdungen

in Deutschland
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Daruber hinaus ist — auch dies ganz im Sinne der Expertenkommission — zu beach-
ten, dass die weitergehenden Aspekte von Arbeitsqualitaten, die fur arbeitsbedingte
Gesundheitsgefahrdung relevant sind, wie insbesondere die Qualifikati-
on/Weiterbildung, aber auch weitere Punkte aus den Bereichen Arbeitsorganisation
und Fuhrung in dieser Darstellung unterbelichtet sind. Mit den nachfolgend prasen-
tierten Tabellen und Abbildungen sollen empirische Befunde wiedergegeben werden,
die diesbezlglich als Erganzung, aber auch im Hinblick auf die bereits in Abbildung
3.2 und 3.3 genannten Punkte als Aktualisierung bzw. Detaillierung zu verstehen
sind. Weiterhin wird dabei, soweit im vorgegebenen Rahmen von den Daten her
moglich, besonderes Gewicht auf die Betrachtung nicht nur der Alteren, sondern
auch der anderen Altersgruppen gelegt, um dem Aspekt ,Alternsgerechtigkeit” Rech-
nung zu tragen.

Die Tabelle 3.2 gibt in diesem Sinne die Altersstruktur der sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigten 2004 fur die jeweils 20 Berufsgruppen mit den héchsten und nied-
rigsten Anteilen von 55- bis 64-Jahrigen in Deutschland wieder. Bemerkenswert ist
an den Ergebnissen zunachst die Altersstruktur der sv-pflichtig Beschaftigten im Ver-
gleich von West- und Ostdeutschland. Zwar zeigt sich auch in Tabelle 3.1, dass die
Altersstruktur in den neuen Bundeslandern etwas starker in Richtung eines hoheren
Anteils von alteren Beschaftigten geht. In der Literatur wird dies insbesondere unter
dem Aspekt der ,gestauchten Alterspyramiden® in den ostdeutschen Betrieben im
Gefolge der Transformation des Wirtschaftssystems diskutiert. Dies ist zweifellos
richtig (vgl. z. B. ROSSEL, SCHAFER, WAHSE 1999). Vergleiche mit der Alters-
struktur in zurickliegenden Jahren deuten jedoch darauf hin, dass sich dies zwi-
schen Ost und West tendenziell angleicht. So entstehen auch in den alten Bundes-
landern inzwischen durch die massive Fruhverrentungspolitik der letzten Jahre, die
relative Ausbildungsabstinenz und die geringen Ubernahmequoten bei Jingeren
ahnlich gestauchte Alterspyramiden.

Hinsichtlich der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten mit den hochsten bzw.
niedrigsten Anteilen Uber 55-Jahriger ergibt sich ein Bild, das durchaus den gangigen
Diskussionen entspricht. Berufe mit besonders hohen Anteilen Alterer sind bei-
spielsweise Dienst-/Wachberufe, Seelsorger oder die Berufsgruppe 76 (Abgeordne-
te, administrative Entscheidungstrager). Auch im Hinblick auf die Lehrer, die in den
neuen Bundeslandern ja vor allem Angestellte sind, ist ein deutlich hoherer Anteil
Alterer als im Durchschnitt aller sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten festzu-
stellen. Hier ist auch darauf hinzuweisen, dass dieser Befund regional auf3erordent-
lich streut. So ist beispielsweise die Altersstruktur der Lehrer in Thiringen durch ei-
nen Anteil von zwei Drittel Uber 45-Jahriger gekennzeichnet.

Demgegenuber ist bei denjenigen Berufsgruppen mit besonders geringen Anteilen
an Uber 55-Jahrigen ebenfalls eine Reihe von Berufen enthalten, von denen man
aufgrund ,begrenzter Tatigkeitsdauern®, die in diesen Berufen normalerweise zu be-
obachten sind, ohnehin niedrigere Anteile Alterer erwartet. Beispiele hierfiir sind na-
turlich Bergleute oder Zimmerer/Dachdecker/Gerustbauer. Allerdings fallen hier auch
Berufe auf, wie Back-/Konditorwarenhersteller oder Gastebetreuer, bei denen zumin-
dest in der Fachdiskussion die Problematik begrenzter Tatigkeitsdauern bzw. gerin-
ger Anteile Alterer an den Beschaftigten bisher weniger oder gar nicht erwahnt wur-
den. Bemerkenswert ist im unteren Teil von Tabelle 3.1 aber auch der Vergleich der
Anteile von Uber 55-Jahrigen mit den (vgl. oben, Abschnitt 1) Anteilen der Generation
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der Babyboomer — hier operationalisiert als 35- bis 44-Jahrige. So finden sich unter
den Berufsgruppen mit geringen Anteilen Alterer solche mit sowohl recht niedrigen,
aber auch solche mit Uberdurchschnittlich hohen Anteilen an 35- bis 44-Jahrigen.
Dies ist im Bezug z. B. auf die Korperpfleger oder auch auf die Bergleute weniger
uberraschend. Bemerkenswert ist aber auch der relativ niedrigere Anteil der mittleren
Altersgruppe bei der Berufsgruppe 30 (Metallfeinbauer und verwandte Berufe) oder
auch bei der Berufsordnung 28 (Mechaniker), die die deutlich linksschiefe Verteilung
markieren. Ein sehr niedriger Anteil an Alteren unter den Beschéftigten ist nicht nur
als Indiz fur aktuelle Probleme im Hinblick auf altersgerechtes Arbeiten zu betrach-
ten, sondern auch unter dem Aspekt zu sehen, dass in diesen Berufen bzw. Bran-
chen (aber auch Regionen; vgl. CONRADS et al. 2005; KISTLER, EBERT 2005)
potenziell besonders groRe Anpassungsschwierigkeiten an die massiv steigenden
Anteile Alterer in ihren Belegschaften in Zukunft auftreten werden.
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Tab. 3.1 Die jeweils 20 Berufsgruppen mit den héchsten und niedrigsten Anteilen
von 55- bis 64-Jahrigen unter den sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten in Deutschland 2004 nach Altersgruppen

15-24Jahrige  25-34Jahrige  35-44Jahrige  45-54Jahrige  55-64Jahrige  SV-Besch.
Westdeutschland 12,2 22,7 31,4 23,6 10,1 21314088
Ostdeutschland 12,3 19,5 30,4 27,0 10,8 5100554
Deutschland 12,2 221 31,2 24,3 10,2 26414642
79 Dienst-, Wachberufe 4,6 13,5 27,5 33,1 21,3 326570
89 Seelsorger 1,8 13,9 33,3 30,9 20,0 32261
76 Abgeordnete 1,9 21,2 29,7 29,5 17,7 151508
97 Mithelfende Familienangehorige 12,9 13,7 27,5 28,8 17,0 364
87 Lehrer 3,2 21,7 27,4 31,0 16,6 387771
93 Reinigungsberufe 4,8 14,3 30,9 34,3 15,7 767781
03 Verwalter, Berater (Landw.) 2,7 15,1 36,4 30,1 15,7 12213
35 Textilverarbeiter 8,4 13,9 28,9 33,6 15,2 61018
72 Wasser- und Luftverkehr 6,3 21,5 32,2 25,4 14,6 47437
92 Hauswirtschaftliche Berufe 9,1 13,9 29,9 32,8 14,3 195759
62 Techniker 3,0 17,3 37,0 28,4 14,3 874304
75 Unternehmer, Wirtschaftsp. 55 21,6 33,9 24,8 14,1 599155
34 Textilhersteller 10,7 17,6 32,0 26,3 13,4 20853
61 Chemiker, Physiker, ... 0,9 24,4 36,6 24,8 13,3 64261
33 Spinnberufe 5,6 16,1 33,5 31,6 13,3 11415
54 Maschinisten, zugeh. Berufe 3,8 15,3 36,1 31,5 13,2 175492
82 Dolmetscher, Bibliothekare 3,9 21,3 35,1 26,6 13,1 111093
36 Textilveredler 9,1 16,7 33,7 27,4 13,1 10245
71 Landverkehr 3,8 18,4 35,0 29,9 12,9 882715
24 Metallverbinder 4.8 17,2 34,7 30,4 12,8 80933
26 Feinblechner, Installateure 20,5 22,3 29,8 19,6 7,7 311409
51 Maler, verw. Berufe 22,8 21,8 28,9 18,8 7,7 228191
88 Geistes- und naturw. Berufe 5,8 37,7 31,6 17,3 7,6 158877
73 Nachrichtenverkehr 12,8 24,0 30,4 251 7,6 182887
49 Raumausstatter, Polsterer 17,6 24,9 30,8 19,2 7,6 44119
48 Bauausstatter 16,8 25,9 31,5 18,4 7.4 111129
10 Steinbearbeiter 19,1 23,8 31,3 18,6 7,2 20409
01 Landwirte 45,2 14,0 17,9 15,8 71 17337
28 Mechaniker 27,6 22,8 25,0 17,5 7.1 519447
53 Hilfsarbeiter (0. Angabe) 16,9 25,7 28,9 21,4 6,9 438263
85 Ubrige Gesundheitsdienstberufe 17,8 25,5 29,4 21,2 6,1 1720811
50 Tischler, Modellbauer 221 24,6 31,7 15,8 5,8 210068
91 Gistebetreuer 27,4 29,4 23,1 14,3 5,8 385691
30 Metallfeinbauer, verw. Berufe 21,4 28,3 25,4 19,1 57 105458
90 Kérperpileger 39,0 26,2 18,1 11,2 55 170669
81 Rechtswahrer, -berater 1,6 56,7 25,1 11,3 53 46555
39 Back-, Konditorwarenhersteller 29,0 25,0 27,0 13,9 52 101998
45 Zimmerer, Dachdecker, Gertistb. 23,2 27,3 30,9 14,0 4.5 143652
07 Bergleute 2,2 8,3 57,9 30,4 1,1 25714
98 Arbeitskrifte (n. best. Beruf) 80,2 15,5 2,8 1,1 0,3 164306

Quelle: INIFES, eigene Berechnungen und Darstellung nach Daten der Bundesagentur fur Arbeit.
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Tab. 3.2 Die jeweils 20 Wirtschaftszweige mit den hochsten und niedrigsten Antei-
len von 55- bis 64-Jahrigen unter den sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten in Deutschland 2004 nach Altersgruppen

15-24Jahrige  25-34Jahrige  35-44Jahrige  45-54Jahrige  55-64Jahrige  SV-Besch.
Deutschland 12,2 22,1 31,2 24,3 10,2 26414642
PA95 Private Haushalte 45 13,6 26,4 34,4 21,0 31841
QA99 Exterritoriale Org. u. Korpersch. 4,0 12,7 30,6 34,6 18,1 29183
CBI3 Erzbergbau 4,4 14,2 31,8 31,6 18,0 991
LA75 Off. Verw., Verteid., Sozialvers. 7,0 15,0 30,0 31,5 16,5 1681965
1A61 Schiffahrt 8,7 21,2 28,8 25,2 16,1 25608
KA70 Grundstiicks- u. Wohnungswesen 6,7 17,9 31,4 28,4 15,6 233284
OAO91 Interessenvertr., rel. Vereinig. 10,1 16,2 29,8 29,0 14,9 464978
EA41 Wasserversorgung 8,5 14,5 33,2 29,6 14,1 32003
CB14 Gew. v. Steinen u. Erden, s. Bergb. 6,7 14,7 33,3 31,3 14,0 50618
CA11 Gew. v. Erdol u. Erdgas, Erbr. v. DL 6,1 11,4 26,9 41,8 13,8 4937
DB17 Textilgewerbe 8,2 16,7 32,6 28,8 13,7 102913
MAB80 Erziehung u. Unterricht 15,9 19,9 24,8 26,3 13,2 1020154
DB18 Bekleidungsgewerbe 9,1 18,5 30,8 28,4 13,1 50970
DM35 Sonst. Fahrzeugbau 9,0 19,3 32,5 26,0 13,1 138795
DE22 Verlags-, Druckgew., Vervielf. 7.8 20,6 32,3 26,2 13,1 331288
OA90 Abwasser-, Abfallbeseit., usw. 55 15,6 36,5 29,9 12,5 143689
KA73 Forschung u. Entwicklung 7,5 27,9 30,8 21,3 12,4 141955
DK29 Maschinenbau 11,0 18,8 32,6 25,3 12,3 1001868
DJ27 Metallerzeugung u. -bearbeitung 8,6 18,1 33,5 27,6 12,2 311267
OA92 Kultur, Sport u. Unterhaltung 10,5 26,1 29,7 21,6 12,2 319710
DA16 Tabakverarbeitung 6,2 17,3 38,3 28,6 9,6 9822
AAO01 Landwirtschaft, gewerbl. Jagd 16,6 21,6 29,4 22,9 9,4 291164
GAS2 Eh.(oh. Kfz usw.); Rep. v. Geb. giit. 15,3 23,6 29,5 22,4 9,2 1993941
JA67 Kredit- u. Versicherungshilfsgew 10,2 24,7 33,1 22,9 9,1 98961
TA63 Hilfs- u. Nebtitigk. f. d. Verkehr 10,1 24,9 32,8 23,2 9,0 634466
NAB8S5 Gesundh.-, Veterindr-, Sozialwesen 13,2 22,4 30,7 24,9 8,8 3086786
FA45 Baugewerbe 15,8 22,5 31,6 21,4 8,7 1637473
JA65 Kreditgewerbe 10,9 26,2 30,7 23,6 8,6 693797
DD20 Holzgewerbe (oh. H. v. Mdbeln) 13,2 221 34,2 22,2 8,3 143327
KA74 Erbrg.v. DL. iiberwieg. f. Untern. 13,1 27,5 30,1 21,1 8,2 2326545
KA71 Verm. bew. Sachen o. Bed.personal 11,1 27,8 32,4 20,6 8,1 62924
OA93 Erbringung v.sonst. Dienstl. 27,5 241 23,1 17,5 7,8 272662
DL32 Rundf.-, Fernseh- u. Nachrtech. 8,2 25,2 35,9 23,0 7.8 188775
DL30 H .v. Biirom., DV-Gerét. u .-Einr. 8,8 24,1 35,5 23,9 7,7 44093
GAS50 Kfz-Handel; Inst. u. Rep.;Tankst. 22,5 24,8 27,2 18,0 7.4 651579
1A62 Luftfahrt 6,4 35,6 36,1 14,9 6,9 27410
HASS5 Gastgewerbe 23,7 27,1 25,1 17,4 6,6 748581
TA64 Nachrichteniibermittlung 9,8 23,8 34,3 26,4 5,8 263977
KA72 Datenverarbeitung u. Datenbank. 7.9 31,6 37,9 17,4 5,1 361493
CA10 Kohlenbergbau, Torfgewinnung 7,6 6,8 46,2 37,3 2,0 57130

Quelle: INIFES, eigene Berechnung und Darstellung nach Daten der Bundesagentur fir Arbeit.

In der Differenzierung nach Wirtschaftszweigen bestatigen sich ebenfalls viele der
kursierenden Aussagen im Hinblick auf solche mit besonders hohen oder niedrigen
Anteilen Alterer (vgl. Tab. 3.2). So sind die 6ffentliche Verwaltung sowie Erziehung
und Unterricht als Wirtschaftszweige mit einer erheblichen ,Uberalterung” durchaus
in der Diskussion. Umgekehrt sind der Bergbau oder gerade Datenverarbeitung und
Datenbanken als Branchen mit niedrigen Anteilen Alterer ebenfalls erwartete Bei-
spiele. Dennoch enthalt auch die Tabelle 3.2 eine Reihe von Wirtschaftszweigen,
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deren Altersstruktur ein gewisses Uberraschungsmoment beinhaltet. Beispiele hierfiir
sind die privaten Haushalte, aber auch das Textilgewerbe, dessen relativ altere Be-
legschaften man nach den doch sehr weitgehenden Restrukturierungen in Richtung
neuer Absatzfelder (z. B. Textilien im Kraftfahrzeugbau), wohl weniger erwarten wur-
de. In jedem Fall stellen die in den Tabellen 3.1 und 3.2 wiedergegebenen Alters-
strukturen zusatzliche und Uber die Befunde fur die Expertenkommission der Ber-
telsmann-Stiftung und Hans Bockler Stiftung hinausweisende Informationen fur die
Diskussion uber eventuelle Modellvorhaben dar.

Tabelle 3.3 gibt die Altersgruppenzusammensetzung der Arbeitslosen (nach Zielbe-
rufen) wieder, jeweils gegliedert nach hochsten und niedrigsten Anteilen von 55- bis
64-Jahrigen in Deutschland 2004. Angesichts der verbreiteten Fruhverrentungspraxis
ist diese Tabelle allerdings nur im Zusammenhang mit den nachfolgend aufgefuhrten
— ebenfalls aufgrund des Forschungsstandes noch nicht erschopfenden — empiri-
schen Informationen interpretierbar. Auffallig ist jedoch bereits hier, dass es neben
solchen Berufen, in denen auch hohe Anteile Alterer unter den Beschéftigten festzu-
stellen waren (z. B. Dienst- und Wachberufe oder Abgeordnete und administrative
Entscheidungstrager sowie Lehrer) auch eine Reihe von Berufen gibt, in denen spe-
ziell unter den Arbeitslosen ein hoher Anteil Alterer zu verzeichnen ist. Herausragend
sind hier etwa die Berufe des Nachrichtenverkehrs, Techniker und Ingenieure. Sicher
etwas pauschal, aber dennoch nicht zu unrecht, kann in diesem Zusammenhang
vermutet werden, dass es weniger die gesundheitlichen Arbeitsbedingungen im en-
geren Sinne sind, die zu einem solch hohen Anteil Alterer unter den Arbeitslosen mit
derartigen Zielberufen fuhren. Vielmehr durfte hier ein Defizit an Weiterbildungsakii-
vitaten (der Betriebe und der Beschaftigten) bzw. auch eine weit verbreitete Alters-
diskriminierung als Ursache im Vordergrund stehen.

Demgegeniiber sind es unter den Berufen mit besonders niedrigen Anteilen Alterer
unter den Arbeitslosen mit diesem Zielberuf besonders solche, bei denen bereits auf
den ersten Anschein gesundheitliche und arbeitsgestalterische Aspekte als Ursachen
im Vordergrund stehen (Zimmerer/Dachdecker, Maurer/Betonbauer oder Steinbear-
beiter). Angesichts der dortigen Arbeitsbelastungen werden die entsprechenden Ar-
beitslosen diese Tatigkeitsfelder gar nicht mehr als Zielberuf wahlen (kdnnen).*

*  Der Zielberuf ist insofern fur die vorliegende Fragestellung aussagefahiger als der Herkunftsberuf,

auch da bei letzterem laut Angaben von Vertretern der Arbeitsverwaltung haufig unklar ist, ob der
zuletzt oder urspriinglich ausgelibte Beruf erfasst wird.
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Tab. 3.3 Die jeweils 20 Zielberufsgruppen mit den hdochsten* und niedrigsten Antei-
len von 55- bis 64-Jahrigen unter allen Arbeitslosen in Deutschland 2004
nach Altersgruppen

15-24Jahrige  15-34Jahrige  35-44Jdhrige  45-54Jahrige  55-64Jahrige  Arbeitslose
Westdeutschland 12,1 22,4 28,3 25,5 11,8 2700003
Ostdeutschland 12,8 19,3 28,0 29,8 10,1 1556661
Deutschland 12,4 21,2 28,2 271 11,2 4256664
07 Bergleute 2,8 8,8 29,0 29,9 29,5 1871
72 Wasser- und Luftverkehr 6,7 18,8 22,5 24,8 27,1 2524
73 Nachrichtenverkehr 7.8 15,7 24,9 28,1 23,5 27579
62 Techniker 59 16,8 25,4 30,0 21,9 50347
60 Ingenicure 0,8 17,8 26,6 33,0 21,7 63012
79 Dienst-, Wachberufe 1,7 9,5 249 43,3 20,6 178246
75 Unternehmer, Wirtschaftsp. 4.4 14,4 29,7 31,2 20,3 48057
08 Mineral-, Erd6l-, Erdgasgew. 1,5 15,5 30,7 34,4 17,9 521
54 Maschinisten, zugeh. Berufe 2,1 11,2 29,6 39,5 17,6 28102
76 Abgeordnete 9,2 22,2 24,7 27,0 17,0 1250
87 Lehrer 2,7 20,6 27,8 32,1 16,8 27297
14 Chemiearbeiter 6,9 19,1 29,2 28,1 16,6 16616
61 Chemiker, Physiker, ... 1,0 26,4 29,6 26,5 16,5 8874
33 Spinnberufe 2,5 13,8 32,2 35,3 16,3 4397
19 Metallerzeuger, Walzer 7.5 20,3 28,4 27,7 16,1 2746
09 Mineralaufbereiter 23,1 10,8 23,7 26,5 16,0 676
34 Textilhersteller 7.6 15,7 29,7 31,1 15,8 5830
21 Metallverformer (spanlos) 4.1 16,0 31,0 33,3 15,6 8678
02 Tierziichter, Fischereiberufe 11,0 18,7 34,0 28,2 8,1 4337
83 Kiinstler, verw. Berufe 8,2 29,8 32,9 21,2 79 43328
41 Speisenbereiter 16,1 21,3 28,6 26,1 7.9 129259
99 Arbeitskrifte (0. Angabe) 18,4 18,1 29,1 26,7 7,7 337
10 Steinbearbeiter 15,2 251 29,6 22,6 7,6 2952
86 Sozialpflegerische Berufe 17,5 22,3 27,8 25,0 7,3 122912
49 Raumausstatter, Polsterer 15,7 25,4 29,5 22,1 7,3 11651
40 Fleisch-, Fischverarbeiter 17,4 23,8 30,0 21,5 7,3 17638
28 Mechaniker 32,8 25,7 18,0 16,2 7.2 61079
44 Maurer, Betonbauer 15,4 25,8 27,9 24,0 7,0 100070
47 Baubhilfsarbeiter 10,4 241 32,3 26,4 6,8 55014
05 Gartenbauer 13,2 23,0 32,0 251 6,7 104130
85 Ubrige Gesundheitsdienstberufe 21,9 27,0 26,3 18,8 6,1 107055
48 Bauausstatter 14,1 26,1 32,1 21,7 6,0 48573
50 Tischler, Modellbauer 24,9 26,5 24,8 18,5 53 65098
51 Maler, verw. Berufe 28,6 291 22,1 15,3 4,9 79126
45 Zimmerer, Dachdecker, Geriistb. 18,7 28,5 29,4 18,6 4.9 42296
81 Rechtswahrer, -berater 0,7 62,3 20,9 11,5 4.6 8950
39 Back-, Konditorwarenhersteller 29,8 29,0 23,1 13,6 4.5 21189
90 Kdrperpfleger 38,6 29,6 18,7 9,0 4.1 27562

* Anmerkung: Zwei Berufsgruppen werden wegen zu geringer Besetzungszahlen nicht dargestellt.
Quelle: INIFES, eigene Berechnung und Darstellung nach Daten der Bundesagentur fir Arbeit.
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Fir die Analyse alters- bzw. alternsgerechter Arbeitsbedingungen sind die hier kurz
vorgestellten Zahlen zur Altersstruktur der registrierten Arbeitslosen im hoheren Al-
tersbereich nur im Zusammenhang mit Zahlen zum Ubertritt in die Rente aussagefa-
hig. Dabei ist zu beachten, dass — bei gro3en Unterschieden z. B. nach Regionen
(vgl. KISTLER, EBERT 2005) — das Renteneintrittsalter insgesamt steigt (vgl. auch
Abb. 1.8). Das durchschnittiche Renteneintrittsalter bei den Renten wegen Er-
werbsminderung sinkt dagegen langfristig, bei gleichzeitigem Ruckgang des Anteils
dieser Rentenart an den gesamten Renteneintritten. Der Ruckgang im durchschnittli-
chen Renteneintrittsalter der Erwerbsminderungsrenten fallt bei Frauen (1980: ca. 58
Jahre; 2003: ca. 49 Jahre) deutlich starker aus als bei Mannern (1980: ca. 54 Jahre;
2003: ca. 51 Jahre). Betrachtet man die Berufsordnungen mit den jeweils hochsten
und niedrigsten Anteilen von Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit an allen
Rentenneuzugangen, so ergibt sich das in Tabelle 3.4 wiedergegebene Ergebnis.

Nach der Sondergruppe der Bergleute sind erwartungsgemal vor allem bei Baube-
rufen hohe Anteile von (teilweisen wie vollstandigen) Erwerbsminderungsrenten zu
beobachten. Auch bei den anderen Berufsordnungen im oberen Teil von Tabelle 3.4
finden sich primar solche mit offensichtlich starken Expositionen bei korperlichen
Belastungen. Beachtenswert ist die Tatsache, dass unter diesen Berufsordnungen
mit hohen Anteilen von Erwerbsminderungsrenten an allen Rentenneuzugangen
mehrere Berufe aus dem Ernahrungsbereich zu finden sind — dies ziemlich durch-
gangig bei Mannern und Frauen.

Am anderen Ende der Tabelle 3.4 sind es vor allem administrative Berufe bzw. Be-
rufsordnungen mit einem hohen Akademikeranteil, bei denen ein recht geringer An-
teil von Erwerbsminderungsrenten zu verzeichnen ist. Auch wenn hier die Beschran-
kung der Datengrundlage — Versichertenrenten der gesetzlichen Rentenversicherung
— immer mit beachtet werden muss, wird der schon in Abbildung 3.1 aufscheinende
Zusammenhang des Problems fruhzeitiger Erwerbsaustritte mit der Qualifikation hier
widergespiegelt. Bemerkenswert ist auch, dass im unteren Teil von Tabelle 3.4 we-
sentlich haufiger die Anteile der Erwerbsminderungsrenten bei Frauen diejenigen bei
den Mannern Ubersteigen.
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Tab. 3.4 Die 20 Berufsordnungen mit den jeweils hdchsten und niedrigsten Anteilen
der Rentenneuzugange wegen verminderter Erwerbsfahigkeit an allen
Rentenneuzugangen (Versichertenrenten 2003; Angaben in Prozent)

insgesamt darunter: Renter‘l wegen voller
Erwerbsminderung
Ingesamt Minner Frauen Ingesamt Minner Frauen
07 Bergleute 95,9 96,1 / 21,1 21,0 /
45 Zimmerer, Dachdecker, Gertistb. 42,9 433 / 26,7 26,8 /
48 Bauausstatter 38,1 38,6 16,7 22,8 23,1 /
44 Maurer, Betonbauer 37,7 37,8 25,6 214 21,4 /
46 Stralen-, Tietbauer 36,0 36,4 11,9 27,1 27,3 /
13 Glasmacher 34,2 33,2 36,6 29,0 26,9 34,5
40 Fleisch-, Fischverarbeiter 33,8 33,2 36,0 23,0 20,7 31,9
47 Bauhilfsarbeiter 33,2 35,7 15,5 27,5 29,4 13,7
26 Feinblechner, Installateure 33,1 33,2 214 20,3 20,3 /
33 Spinnberufe 32,9 36,1 27,8 27,8 31,1 /
53 Hilfsarbeiter (0. Angabe) 32,8 37,1 25,1 29,0 32,6 22,7
85 Ubrige Gesundheitsdienstberufe 32,8 35,6 324 25,2 26,0 25,1
15 Kunststoffverarbeiter 32,3 334 30,3 28,7 29,4 27,4
39 Back-, Konditorwarenhersteller 32,2 33,6 28,7 23,0 223 24,9
51 Maler, verw. Berufe 32,1 323 28,1 21,1 21,0 234
41 Speisenbereiter 31,7 42,8 28,5 26,8 33,9 24,8
10 Steinbearbeiter 31,6 332 16,2 22,2 23,4 /
25 Schmiede 31,3 31,0 / 22,7 22,1 /
18 Holzaufbereiter, verw. Berufe 31,0 325 24.8 26,0 27,0 22,1
31 Elektriker 30,8 30,7 31,5 223 22,0 27,5
80 Sicherheitswahrer 19,3 18,7 22,0 14,5 13,9 17,6
69 Bank-, Versicherungskaufleute 18,8 13,4 25,9 15,6 11,1 21,5
70 Dienstleistungskaufleute 18,5 17,5 20,3 15,5 14,5 17,1
63 Technische Sonderfachkrifte 18,4 17,4 19,8 15,1 14,6 15,8
77 Rechnungskaufleute 17,6 14,4 20,1 14,9 12,1 17,1
78 Biirofach-, Biirohilfskrafte 17,2 16,5 17,5 14,4 13,5 14,7
83 Kiinstler, verw. Berufe 16,1 15,0 18,2 12,0 10,5 14,9
03 Verwalter, Berater (Landw.) 15,6 15,6 15,4 12,6 12,9 /
82 Dolmetscher, Bibliothekare 12,6 11,0 13,8 10,2 9,3 10,9
62 Techniker 12,5 11,8 20,9 9,6 9,0 16,9
87 Lehrer 12,4 11,5 13,2 9,1 8,3 9,6
88 Geistes- und naturw. Berufe 12,1 9,2 18,8 10,4 7.4 17,2
99 Arbeitskrifte (0. Angabe) 12,0 15,8 8,9 8,7 11,1 6,7
81 Rechtswahrer, -berater 10,1 7,7 16,9 / / /
75 Unternehmer, Wirtschaftsp. 9,5 7,8 18,2 7,7 6,2 15,2
76 Abgeordnete 8,7 7.4 12,0 7,0 6,0 9,7
89 Seelsorger 8,5 9,5 7,8 6,4 7.4 58
60 Ingenieure 7,7 7,1 22,7 6,4 5,9 19,9
84 Arzte, Apotheker 5,8 43 6,9 4.7 / 54
61 Chemiker, Physiker, ... 5,7 5,6 6,7 5,1 5,0 /
INSGESAMT 17,4 20,2 14,7 13,5 15,1 11,9

/ = zu geringe Besetzungszahlen (<30)
Quelle: INIFES, eigene Berechnungen nach Daten des VDR.

3.2 Ergebnisse zur Altersspezifik von Arbeitsbelastungen

Ergebnisse zur gruppenspezifischen Betroffenheit mit belastenden Arbeits- und Um-
gebungsbedingungen haben wir mit Differenzierungen nach Geschlecht, Alter, Be-
rufen, Branchen (vgl. dazu auch die Abbildungen 3.2 und 3.3, die vor allem auf die-
sen Ergebnissen beruhen) auch in anderem Kontext vorgelegt. Aus diesem friiheren
Bericht flr die BAuUA (vgl. FUCHS, CONRADS 2003) sei hier nur naher auf die Al-
tersspezifik der mit den beiden BIBB/IAB-Erhebungen 1985/86 und 1998/99 nach-
weisbaren Veranderungen in den physischen und psychischen Arbeitsbedingungen
eingegangen. Die Ergebnisse zeigen eine eindeutige Zunahme vor allem bei den
psychischen Aspekten. Die physischen Arbeitsbedingungen verlagern sich eher; ins-
gesamt nehmen sie im Wesentlichen aber auch nicht ab (vgl. Tab. 3.5 und Tab. 3.6).
.pDer seit den 80er Jahren sich beschleunigende technologisch-organisatorische
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Wandel hat, so der Ubereinstimmende Befund zahlreicher Untersuchungen, insge-
samt zu einer Erhéhung der Arbeitsbelastungen gefiihrt* (WUBBEKE 2005: 47).

Es zeigen sich ,deutlich zunehmende Belastungen v. a. bei den jungeren Arbeitneh-
merlnnen. Alle Belastungsarten — mit Ausnahme von haufigem bzw. standigem Ar-
beiten mit gefahrlichen Stoffen — waren Ende der 90er Jahre in der Gruppe der ab-
hangig Beschaftigten unter 30 Jahren zum Teil erheblich starker vertreten als in den
ubrigen Altersgruppen. Vierzehn Jahre zuvor fanden sich die Spitzenwerte sowohl
bei den unter 30-Jahrigen als auch bei den 30- bis 45-Jahrigen. DarUber hinaus ver-
teilte sich das Belastungsspektrum insgesamt gleichmaRig Uber alle Altersgruppen.
Im Zeitverlauf hat insbesondere unter den jungeren Arbeitnehmerinnen (unter 30
Jahren) einerseits der Anteil derer Uberproportional zugenommen, die haufig oder
immer schwere Lasten heben oder tragen, unter Zwangshaltungen oder bei Kalte,
Nasse etc. arbeiten, bzw. die wahrend ihrer Arbeit Rauch, Staub und Gasen oder
schweren Erschutterungen ausgesetzt sind. Andererseits ist in der jungeren Alters-
gruppe die Verbreitung von haufigem bzw. standigem Larm am Arbeitsplatz sowie
das Arbeiten mit Ol, Schmutz, Fetten etc. nur unterproportional zuriickgegangen ...
Fest steht, .. dass die physische Belastungssituation von jingeren Arbeitnehmerin-
nen und Berufsanfangern Ende der 90er Jahre schlechter war als noch Mitte der
80er Jahre® (FUCHS, CONRADS 2003: 41).
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Tab. 3.5 Arbeitnehmerinnen die haufig/praktisch immer unter den genannten Arbeits- und
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schen Belastungen und Anforderungen arbeiten nach Altersgruppen — West-

deutschland 1985/86 u.1998/99 (Angaben in Prozent)
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Tab. 3.6 Arbeitnehmerinnen die haufig/praktisch immer unter den genannten psychi-
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,Im Hinblick auf die Verbreitung von psychischen Anforderungen und Belastungen
sticht besonders die Gruppe der 30- bis 45-jahrigen Arbeitnehmerlnnen hervor: Die-
se Altersgruppe war Ende der 90er Jahre von fast dem gesamten Belastungsspek-
trum am deutlichsten betroffen — nur nicht von Akkord- und monotoner Arbeit sowie
von Arbeit unter prazisen Vorschriften, womit die jungste Altersgruppe, die unter 30-
Jahrigen, am haufigsten konfrontiert wurde. Die dominierende Belastung in der
Gruppe der 30- bis 45-Jahrigen Arbeitnehmerinnen war — zum Zeitpunkt der Erhe-
bung 1998/1999 — haufiger bzw. standiger starker Termin- und Leistungsdruck: Uber
die Halfte (50,8%) der Beschaftigten in dieser Altersgruppe ist davon betroffen, wah-
rend es in den 80er Jahren erst 44 Prozent waren ... Auch bei den psychischen Be-
lastungen zeigt sich ein Trend zur ,Verjungung®“ des hauptsachlich betroffenen Per-
sonenkreises” (FUCHS, CONRADS 2003: 44 f.).

Bedeuten diese Befunde einer Verstarkung der Belastungen bei den Jingeren re-
spektive zum Teil auch bei den mittleren Arbeitsgruppen® nun, dass neuerdings auf
die alteren Arbeitnehmerlnnen starker Rucksicht genommen wurde? Fir diese An-
nahme spricht wenig! Insbesondere ist zu beachten, dass dieser Vergleich von zwei
Wellen der grofRen BIBB/IAB-Erhebungen bei den Alteren diejenigen Erwerbstatigen
nicht mehr mit erfasst, die wegen Erwerbsminderungsrenten oder anderen Formen
der Fruhverrentung bereits aus dem Arbeitsleben ausgeschieden sind. Dieser Pro-
zess hat sich in der Vergangenheit deutlich verstarkt. AulRerdem ist zu berucksichti-
gen, dass gerade bei den jungeren Beschaftigten — offensichtlich in Verbindung mit
ihrer massiv gestiegenen Betroffenheit von ,atypischen Beschaftigungsverhaltnis-
sen“® — eine Zunahme der Belastungen einhergeht. Die genannte Studie fur die
BAUA hat anhand der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 namlich auch gezeigt, dass die
Belastungs- und Beschwerdesituation in befristeten oder Zeitarbeitsverhaltnissen
bzw. bei Beschaftigten, deren Arbeitszeit hinsichtlich Umfang oder Lage vom so ge-
nannten Normalarbeitsstandard abweicht, im Durchschnitt deutlich schlechter ist (vgl.
Abb. 3.4).

Laut einer Studie der Europaischen Stiftung flir die Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedin-
gungen (vgl. MOLINIE 2003) sind es im Vergleich der Jahre 1995 und 2000 vor allem die 35- bis
44-Jahrigen, die neben den ganz Jungen besonders steigenden Arbeitsbelastungen ausgesetzt
sind.

Jiingere finden sich zunehmend haufig — und noch viel ausgepragter als bei tiber 60-Jahrigen — in
befristeten Beschaftigungsverhaltnissen. So ist der Anteil der befristet Beschaftigten an allen Be-
schaftigten 15- bis 30-Jahrigen zwischen 1995 und 2003 laut Mikrozensus von 31,5 auf 34,6 Pro-
zent gestiegen (20- bis 25-Jahrige: von 20,9 auf 23,9%; 25- bis 30-Jahrige: von 10,2 auf 14,9%).



48

a) physische Arbeits- und Umgebungsbelastungen (in Prozent)

Gefahrliche Stoffe, Strahlung B keine Zeitarbeitsbeschiftigung

Zeitarbeitsbeschiftigung

Starke Erschiitterungen

Grelle bzw.schlechte Beleuchtung
Rauch, Staub, Gase, Dampfe

Ol, Schmutz, Fett, Dreck
Zwangshaltungen

Kalte, Nasse, etc.

Larm

Schwere Lasten

Stehen

0% 20% 40% 60% 80% 100%

b) psychische Arbeitsbelastungen und Anforderungen (in Prozent)

Nicht erlerntes/beherrschtes wird verlangt §
Stiickzahl, Leistung oder Zeit vorgegeben
Kleiner Fehler hat hohen finanziellen Schaden §
Konfrontation mit neuen Aufgaben

Arbeit unter prézisen Vorschriften §

Storungen bzw. Unterbrechungen der Arbeit
Verschiedene Arbeiten gleichzeitig betreuen §

Standig wiederholende Tatigkeit

Arbeit unter Termin-,Leistungdruck {

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zeitarbeitsbeschiftigung B keine Zeitarbeitsbeschaftigung
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c¢) haufig wahrend/unmittelbar nach der Arbeit auftretende Beschwerden (in Prozent)

Niedergeschlagenheit @ E Keine Zeitarbeitsbeschaftigung
Magen-,Verdauungsbeschw. o

Schmerzen i. der Hiifte NS

Néchtliche Schlafstérungen

Augenbeschwerden SRS
Schmerzen i. den Knien T EaSSSS
Nervositiit, Reizbarkeit o
Schmerzen i. Armen/Hinden R EEREERSERERESES
Schmerzen i. Beinen/Fiifen SSOGOGOESESEEESS

Kopfschmerzen OOty

Allgemeine Miidigkeit etc. TS,

Schmerzen i. Nacken-/Schulter K T hRREhEE.y

Schmerzen i. unteren Riicken T I T TR IR

0% 20% 40% 60%

Zeitarbeitsbeschiftigung

Hinweis: Arbeitsbelastungen, -anforderungen: jeweils Nennung ‘praktisch
immer/haufig';
Haufig auftretende Beschwerden wahrend/unmittelbar nach der Arbeit: jeweils Nennung 'ja';

Quelle: FUCHS, CONRADS 2003: 89 f. (BIBB/IAB-Erhebung 98/99).

Abb. 3.4 Arbeitsbelastungen, -anforderungen und Beschwerden unter Zeitarbeits-
beschaftigten

Dass altere Befragte im Vergleich zum Durchschnitt aller Befragten nicht haufiger
bestimmten Belastungen unterliegen, ist auch ein Ergebnis der neuen Studie von
INIFES/Infratest fur die BAuA. Die Tabellen 3.7 und 3.8 enthalten die Ergebnisse fur
die knapp 5.400 befragten Arbeitnehmer und Selbstandigen beispielhaft zu einem
Teil der dort abgefragten langen Listen von Arbeitsbedingungen. Von den 15 Dimen-
sionen von Arbeitsbedingungen in Tabelle 3.7 gibt es keine, bei denen der Anteil der
befragten Uber 50-Jahrigen Uber dem Durchschnitt aller Befragten liegt, die die ge-
nannten Bedingungen als oft oder immer in ihrer Arbeit gegeben sehen. Der Wert
von 14 Prozent bei ,Arbeiten mit mangelhaften oder veralteten Geraten® liegt zwar
uber dem Durchschnitt, aber nur um einen nicht interpretierbaren Prozentpunkt. An-
sonsten sind die Werte gleich oder liegen bei den Alteren eher unter dem Durch-
schnitt.
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Tab. 3.7 Arbeitsbedingungen und -belastungen Alterer | im Vergleich zum Durch-
schnitt (Angaben in Prozent)

,Selten, oft, immer*
,Oft, immer* belastet stark oder
sehr stark

Arbeiten unter folgenden Befragte Befragte Befragte Befragte
Bedingungen insgesamt 50+ insgesamt 50+
korperlich schwere Arbeit 30 26 13 17
Larm, laute Umgebung 33 31 12 15
einseitige korperliche Belastung 56 53 25 27
mangelhafte/veraltete Gerate 13 14 9 8
Chemikalien/Gefahrstoffe 14 12 4 4
Zugluft/extreme Temperaturen 28 28 14 14
unerwinschte Unterbrechungen 37 36 18 15
Bildschirmarbeit 52 49 5 5
Hetze/Zeitdruck 54 50 27 28
kleine Fehler/grofle Schaden 49 43 26 24
schlechte Luft 17 15 10 10
viel Genauigkeit erforderlich 89 89 12 17
lange Konzentrationsphasen 83 82 12 14
mehrere Arbeiten gleichzeitig 72 65 18 19
Arbeitspensum erfordert 14 13 17 16
Qualitatsabstriche

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.

Die Befragten, die angaben, dass die jeweiligen Bedingungen selten, oft oder immer
bei ihrer Arbeit gegeben seien, wurden auch gefragt, ob dies sie belaste (mit einer
Skala, die in vier Stufen von ,belastet gar nicht* bis ,belastet sehr stark® reicht). Im
rechten Teil von Tabelle 3.7 sind die entsprechenden addierten Prozentwerte fur
starkes oder sehr starkes Belastungsempfinden wiedergegeben. Wie man der Ta-
belle entnehmen kann, liegen fiir 7 der 15 Dimensionen die Anteile der Alteren, die
dies als stark oder sehr stark belastend empfinden, Gber den Werten aller Befragten.
Insbesondere ist das im Bereich korperlich schwerer Arbeit, bei Larm/lauter Umge-
bung oder dem Aspekt, dass die Arbeit sehr viel Genauigkeit erfordert, der Fall. Man
sollte diesen Befund aus Tabelle 3.7 nicht Uberinterpretieren — sehr grol3 sind die
Unterschiede in den Prozentwerten nicht! Dennoch deutet dieses Ergebnis, das auch
bei den anderen Abfragen von Arbeitsbelastungen in dieser Studie und dartber hin-
aus in einer sehr gro3en Anzahl anderer Studien aufscheint, darauf hin, dass unbe-
nommen der starkeren Exposition von Jingeren (und z. T. auch mittleren) Alters-
gruppen gegeniiber den verschiedensten Arbeitsbedingungen bei den Alteren doch
ein grolkeres Belastungsempfinden vorliegt. Gleichermal3en kénnte es natlrlich auch
der Fall sein, dass die geringeren Angaben Alterer bei den Fragen nach der Haufig-
keit des Auftretens dieser Arbeitsbedingungen darin begriindet sind, dass Altere in
einem gewissen Malde an entsprechendes Arbeiten unter diesen Bedingungen zwar
eher ,gewdhnt” sind, aber eventuell gleich haufiges Auftreten dieser Belastungen
seltener als ,vernachlassigbar® betrachten.
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In Tabelle 3.8 ist ein solcher Effekt fur die eher psychosozialen Aspekte von Arbeit
sowie die Verbreitung von Beschéftigungsrisiken allerdings nicht festzustellen. Altere
fuhlen sich nicht haufiger als der Durchschnitt von entsprechenden Arbeitsbedingun-
gen betroffen und in diesen Bereichen auch nicht starker belastet als der Durch-
schnitt der Befragten.

Es gibt also offensichtlich Dimensionen von Arbeitsbelastungen, in denen Altere sich
nicht vom Durchschnitt der Befragten im Hinblick auf die wahrgenommene Belastung
unterscheiden, wahrend sie sich bei anderen Dimensionen — trotz in etwa gleicher
Einschatzung der Haufigkeit des Vorkommens entsprechender Arbeitsbedingungen —
haufiger als starker belastet bezeichnen. Dies wird auch durch eine weitere Frage-
stellung aus der gleichen Befragung in der Tendenz bestatigt. Tabelle 3.9 enthalt die
nach dem Alter differenzierten Ergebnisse auf die Fragen zur Unter- und Uberforde-
rung. Abgefragt wurde dieser Aspekt im Hinblick auf Unter-/Uberforderung durch die
Arbeitsmenge bzw. das Arbeitspensum, die Anforderung an die fachlichen Fahigkei-
ten sowie an die Fahigkeiten zu organisieren/zu planen. Wie Tabelle 3.9 eindrucks-
voll zeigt, liegen in allen drei abgefragten Dimensionen leicht hohere Anteile von jun-
gen Befragten in der Antwortkategorie ,etwas unterfordert” vor. Demgegenuber sind
bei den uber 50-jahrigen Befragten die Anteile derer, die sich ,etwas uberfordert"
fuhlen, hoher als bei den Jungen. Nochmals: Man sollte die relativ geringen Unter-
schiede in den Prozentwerten nicht Uberstrapazieren. Dennoch scheint auf der Basis
dieser — und der vielen ahnlichen — Ergebnisse die Schlussfolgerung nicht abwegig,
dass bei den Alteren etwas haufiger mit der Arbeit verbundene Anforderungen als
belastend empfunden werden. Dabei muss man erneut bedenken, dass in dieser
Studie nur die noch im Arbeitsprozess verbliebenen tUber 50-Jahrigen befragt wur-
den.
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Tab. 3.8 Arbeitsbedingungen und -belastungen Alterer 1l im Vergleich zum Durch-
schnitt (Angaben in Prozent)

. ».geringes, hohes und sehr
»in hohem und Eehr hohem hohes Mal} belastet stark oder
Mafd p
sehr stark
Befragte Befragte Befragte Befragte

insgesamt 50+ insgesamt 50+
Arbeiten unter folgenden
Bedingungen
herablassende Behandlungen 10 6 16 15
schwierige Entscheidungen 28 29 7 8
standiger Freundlichkeitszwang 69 68 5 6
neue Ideen zu entwickeln 31 30 3 3
Druck von Vorgesetzten 16 14 14 13
Druck von Arbeitskollegen 4 3 5 5
Leistungswettbewerb Koll. 10 9 5 5
Probleme/Leid anderer 29 23 9 9
Widerspr. Anford. Vorgesetzte 15 11 1 9
Widerspr. Anford. versch. Abt. 10 8 6 4
Widerspr. Anf. Vorgesetzte und 16 12 9 7
Kunden
besondere Verantwortung fir ...
Wohlbefinden anderer 36 33 5 6
Menschen
Funktionieren gr. Arbeitsbereiche 32 31 6 6
Waren, Geldbetrage, Projekte 41 37 7 8
Risiko ...
Arbeitsplatzverlust 23 24 24 22
keine gleichwertige Stelle 63 64 47 45
Versetzung gegen eigenen Willen 14 14 14 14

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.
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Tab. 3.9 Subjektiv empfundene Unter- und Uberforderung nach Altersgruppen (An-
gaben in Prozent)

Fihlen Sie sich unter- oder Gberfordert, Stark Etwas Genau Etwas Stark
durch ... Uberfordert Uberfordert richtig unterfordert unterfordert
Alle 4 30 53 10 2
...die Arbeitsmenge, bzw. unter 30 Jahre 4 27 51 14 3
das Arbeitspensum? 30 bis unter 50 Jahre 4 31 54 9 1
50 Jahre und alter 4 33 52 9 1
... die Anforderungen, Alle 1 11 60 22 5
die an Ihre fachlichen ~ unter 30 Jahre 1 11 55 25 8
Kenntnisse und Féhig; 30 bis unter 50 Jahre 1 11 62 22 5
keiten gestellt werden? 5 b und lter 1 13 62 19 4
... die Anforderungen, Alle 1 9 62 22 6
die an lhre Fahigkeiten  nier 30 Jahre 2 6 56 28 8
Zu organisieren, zu pla- )
nen, etc. gestellt wer- 30 bis unter 50 Jahre 1 9 64 20 5
den? 50 Jahre und alter 0 11 63 19 5

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.

Wir interpretieren dies wie folgt: Auch wenn es inzwischen sehr viele wissenschaft-
lich begrindete Gegenbefunde zu der verbreiteten ,Defizithypothese des Alters® gibt,
ist eine gewisse Rucksichtnahme auf ein leicht ausgepragteres Belastungsempfinden
bei Alteren in der Arbeitsgestaltung ins Kalkll zu ziehen. Altersgerechte Arbeitsbe-
dingungen und altersgerechtes Arbeiten sind also durchaus weiterhin noétig. Sie soll-
ten angesichts des auch von uns geteilten Pladoyers fur alternsgerechte Arbeitsbe-
dingungen nicht Ubersehen werden und auch im Fokus entsprechender Forschungen
und Praxisprojekte bleiben!

Gleichzeitig muss aber betont werden, dass unsere Ergebnisse doch sehr stark die
Befunde etwa aus Studien wie diejenigen des Wissenschaftlichen Instituts der Orts-
krankenkassen (vgl. REDMANN, REHBEIN 2000: 61 f.), gerade auch im Bezug auf
die psychischen Belastungen, relativieren. Wahrend in dieser Sammelstudie des WI-
dO ein weitgehend sehr starker linearer Zusammenhang zwischen dem Alter und
dem Empfinden psychischer Belastungen festgestellt wurde, ist dies in unserer neue-
ren Untersuchung - wie gezeigt - nicht mehr der Fall. Eine mdgliche Erklarung sehen
wir darin, dass hier trotz des relativ kurzen Zeitabstands zwischen den Daten des
WIdO (1995 bis 1998) und unserer Erhebung von 2004 zwei Effekte gegriffen haben,
die die ,Landschaft der Arbeitsbelastungen“ massiv veranderten:

- Einerseits ist die schon angesprochene starkere Belastung Jingerer — spezi-
fisch in Verbindung mit ihrer groReren Betroffenheit durch atypische Beschaf-
tigungsverhaltnisse — in den letzten Jahren geradezu explosionsartig gewach-
sen.

- Gleichzeitig hat die Friithverrentung bei den Alteren und die Arbeitslosigkeit in
Form von § 428 SGB Il sowie Erwerbsaustritten (v. a. bei Frauen) — und hier
vor allem bei denen mit geringeren Qualifikationen, hdheren Arbeitsbelastun-
gen und wohl eng damit korrelierend schlechterem Gesundheitszustand — in
diesem Zeitraum nochmals massiv zugenommen.
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Hierin konnte die Abschwachung des starken Anstiegs beim Belastungsempfinden
gegenuber den psychischen Belastungen mit dem Alter erklart werden, wie sie aus
der WIdO-Studie in Abbildung 3.5 wiedergegeben ist.
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20 Jahre und alter
~#= Riickenschmerzen 326 40,2 440 48,5 557 557
Verspann./Verkrampf. 19.7 30,3 333 359 423 379
== Midigkeit/Abgeschlagenheit 260 36.0 338 321 36,1 375
=B= Gelenkschmerzen 20,7 21,9 26,0 36,2 51,5 51,8
==\ ervositat/Unruhe 15,7 243 26,2 297 357 36,3

Quelle: RIEDMANN, REHBEIN 2000, S. 62.

Abb. 3.5 Psychische Belastungen nach dem Alter (Angaben in Prozent — Nennungen
wstark)

Weiterhin muss zur Kenntnis genommen werden, dass Altere doch etwas haufiger
uber gesundheitliche Beschwerden an Arbeitstagen klagen. Tabelle 3.10 gibt die
entsprechenden Befunde aus der Studie ,Was ist gute Arbeit?“ fur die BAuA wieder.
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Tab. 3.10 ,iIm Folgenden sind einige gesundheitliche Beschwerden und Symptome
aufgefuhrt. Nennen Sie uns bitte alle Beschwerden und Symptome, die bei
Ihnen an Arbeitstagen haufig auftreten® (Angaben in Prozent)

Altersgruppe
Gesamt | Bisunter | 30bis | g e

30 unter -
Basis: Alle Befragten Jahre | 50 Jahre | undalter
Haufige gesundheitliche Beschwerden an
Arbeitstagen
- Schmerzen im unteren Riicken (Kreuzschmerzen) 58 56 58 60
- Schmerzen im Nacken-, Schulterbereich 60 61 60 60
- Taubheitsgefiihle oder Schmerzen in Armen/Handen 14 9 14 19
- Taubheitsgefiihle oder Schmerzen in Beinen/FiiRen 13 12 11 17
- Kopfschmerzen 38 48 37 28
- Herzschmerzen, -stiche, Engegefiihl in der Brust 6 3 6 9
- Augenschmerzen, -brennen, Rétung, Tranen 22 23 22 23
- Hautreizungen, Juckreiz 10 15 8 10
- Einschlafstérungen 19 17 18 25
- Schlafstérungen 20 15 19 27
- Hohe Angespanntheit 30 31 29 32
- Vorzeitige Mudigkeit/Erschdpfung 37 41 36 34
- Magen- oder Verdauungsbeschwerden 15 14 16 16
- Hoérverschlechterung, Ohrgerdusche 12 7 10 19
- Nervositat/Reizbarkeit 26 22 26 28
- Niedergeschlagenheit 18 19 18 15
- Schwindelgefuhle/Gleichgewichtsstérungen 7 6 7 9
- Atembeschwerden 4 3 3 7
- Andere Beschwerden 6 6 6 6
- Uberhaupt keine Beschwerden 10 9 10 11
- Keine Angabe 1 0 1 1
Gesamt (Mehrfachnennungen) 424 417 413 457

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.

Wie in vielen anderen einschlagigen Untersuchungen werden von den Befragten ins-
gesamt Schmerzen im Nacken- und Schulterbereich und Schmerzen im unteren
Rucken als haufigste gesundheitliche Beschwerden an Arbeitstagen genannt. Mit
deutlichem Abstand folgen dann vorzeitige Mudigkeit/Erschopfung sowie hohe Ange-
spanntheit. Betrachtet man die Summe der (Mehrfach-)Nennungen Uber die ver-
schiedenen Beschwerden hinweg, so weisen die mittleren Altersgruppen den gering-
sten Wert auf, direkt gefolgt von den Jungen. Bei den Alteren ist eine doch merklich
hohere Anzahl von Nennungen bei den verschiedenen Beschwerden festzustellen.
Uber 50-Jahrige klagen aber nicht 6fter (iber die insgesamt am haufigsten genannten
Beschwerden als die anderen Arbeitsgruppen (speziell bei der ,vorzeitigen Mudig-




56

keit/Erschopfung® ist sogar das Gegenteil der Fall). Bei den Beschwerden ,Horver-
schlechterung/Ohrgerausche®, ,Schlafstorungen® sowie bei Taubheitsgefuhlen oder
~>chmerzen in Armen/Handen® aber ist der Abstand in den Prozentpunkten zwischen
uber 50-Jahrigen und der jungsten Altersgruppe am hochsten.

3.3 Arbeitsbelastungen, Ressourcen zu ihrer Bewaltigung und die Frage, ob
man glaubt, in seiner Arbeit das Rentenalter erreichen zu konnen

Bereits in Tabelle 1.1 wurde gezeigt, dass 24 Prozent der Befragten nicht glauben, in
ihrer gegenwartigen Tatigkeit das Rentenalter erreichen zu kénnen. Weitere 17 Pro-
zent sind sich darin unsicher.

Wichtig und zur Einordnung der Bedeutung unseres Themas entscheidend ist ein
weiterer Befund zur gleichen Frage aus dieser Erhebung, der an dieser Stelle kurz
angefuhrt werden soll. Deutlich wird aus Tabelle 3.11, dass diejenigen Befragten, die
meinen, ihre jetzige Tatigkeit nicht bis zum Rentenalter ausiiben zu kdnnen, sich von
der anderen Gruppe markant vor allem dadurch unterscheiden, dass sie von meist
schweren korperlichen Belastungen wahrend ihrer bisherigen Erwerbsbiographie be-
richten (55 versus 25%). Auch im Hinblick auf ,meist psychisch anstrengende® Arbeit
wahrend der bisherigen Erwerbsbiographie unterscheiden sich die beiden Gruppen
signifikant (57 versus 36%). Der etwas geringere Unterschied als bei den korperli-
chen Belastungen darf aber keinesfalls zur Beruhigung Anlass geben. Immerhin sind
es diese psychischen Belastungen von denen schon gezeigt wurde, dass sie beson-
ders weit verbreitet sind und dabei noch in den letzten Jahren deutlich zugenommen
haben. Auch in einer weiteren Dimension ergibt sich zwischen denjenigen, die glau-
ben nicht durchhalten zu kénnen, und der Gruppe derer die erwarten, bis ins Ren-
tenalter ihre Tatigkeit ausfuhren zu kdnnen, ein signifikanter Unterschied. Die Be-
fragten, die ein vorzeitiges Ende ihrer Tatigkeit erwarten, berichten deutlich haufiger
davon, sie hatten im Verlaufe ihrer Erwerbsbiographie meist wenig berufliche Ent-
wicklungsmaoglichkeiten gehabt (51 versus 37%). Auf einen weiteren Befund aus Ta-
belle 3.11 — die Insgesamt-Werte in der rechten Spalte — sei hier  ebenfalls noch
kurz hingewiesen: 35 Prozent aller Befragten berichten im Hinblick auf ihre bisherige
Erwerbsbiographie von meist schweren korperlichen Belastungen. 43 Prozent mei-
nen, ihre Erwerbstatigkeit ware in der Vergangenheit meist psychisch anstrengend
gewesen und ebenfalls 43 Prozent berichten von eher geringen beruflichen Entwick-
lungsmadglichkeiten!

Es gibt wahrscheinlich wenige empirische Belege, die in dieser Komprimiertheit die
Notwendigkeit einer Auseinandersetzung mit alters- und alternsgerechten Arbeitsbe-
dingungen besser verdeutlichen kénnen als die Abbildungen 1.1 und 3.11. Der de-
mographische Wandel wirkt hierbei dann als entscheidender ,Verstarker*.
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Tab. 3.11 Wodurch unterscheiden sich Befragte, die glauben bis zum Rentenalter
ihre Tatigkeit ausuben zu konnen, von solchen, die das nicht glauben |
(Angaben in Prozent)

: Nein, wahr-
Ja, wahrschein- heinlich |
Lesehinweis: Spaltenweise lich scheinlic nsgesamt
nicht
Wahrend des bisherigen Er-
werbslebens
- meist schwere korperliche 25 55 35
Belastungen
- meist psychisch 36 57 43
anstrengend
- meist wenig berufliche 37 51 43
Entwicklungsmaoglichkeiten

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.

Wahrend in Tabelle 3.11 auf die Arbeitsbelastungen im Verlauf des bisherigen Er-
werbslebens der Befragten abgestellt wurde, beziehen sich die Ergebnisse in Tabelle
3.12 auf die Angaben der Befragten zu ihren aktuellen Arbeitsbedingungen. Auch
hier wird wieder deutlich, welch gro3e Bedeutung einerseits schwere korperliche Ar-
beit und andererseits der Faktor Stress fur die Einschatzung der Befragten hat, ob
sie glauben, in ihrer jetzigen Tatigkeit das Rentenalter erreichen zu kénnen. Unter
denjenigen Befragten, die das nicht glauben, berichten 53 Prozent von schwerer kor-
perlicher Arbeit. Dies ist in Prozentpunkten die groRte Differenz (35 Prozentpunkte)
zu denjenigen, die glauben, in ihrem jetzigen Job das Rentenalter erreichen zu kon-
nen. Die zweitgrof3te Differenz in den Prozentpunkten zeigt in Tabelle 3.12 die Bela-
stung durch Zeitdruck/Hetze (75 versus 46%). Die Belastungen mit den nachstgrof3-
ten Differenzen sind ,Larm®, ,einseitige korperliche Beanspruchung® sowie ,Zug-
luft/extreme Temperaturen®. Bei aller — und leider teilweise auch noch deutlich zu-
nehmender — Bedeutung der verschiedenen psychischen Belastungsaspekte muss
an dieser Stelle festgehalten werden: Es sind immer noch vor allem die korperlichen
Arbeitsbedingungen, die die Menschen in einer Art und Weise belasten, dass fur sie
ein Erreichen des normalen Rentenalters besonders schwierig wird!
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Tab. 3.12 Wodurch unterscheiden sich Befragte, die glauben, bis zum Rentenalter
ihre Tatigkeit austiben zu kdnnen, von solchen die das nicht glauben Il
(Angaben in Prozent; hier nur Arbeitnehmer)

Ja. wahr- . Nein, 'wghr- Insges.

Lesehinweis: Spaltenweise scheinlich (Diff.) scheinlich
nicht

~Wie haufig arbeiten Sie unter folgenden Ar-
beitsbedingungen?*
(hier: oft plus immer)
- Korperlich schwere Arbeit 18 (35) 53 30
- Larm 27 (22) 49 35
- Einseitige kérperliche Beanspruchung 50 (21) 71 58
- Mangelhafte technische Gerate 11 (10) 21 14
- Kontakt mit Chemikalien/Gefahrstoffen 11 (12) 23 15
- Zugluft/extreme Temperaturen 22 (21) 43 30
- Unerwilnschte Unterbrechungen 35 (8) 43 37
- Bildschirm/Computerarbeit 63 (-24) 39 54
- Zeitdruck/Hetze 46 (29) 75 55
- GroRere Schaden bereits kleiner Fehler 48 (7) 55 51
- Schlechte Luft 13 (14) 27 18
- Viel Genauigkeit gefordert 91 (-4) 87 90
- Lange Konzentrationsphasen 86 (-4) 82 85
- Mehrere Aufgaben gleichzeitig 72 (-16) 56 73
- Qualitatsverzicht wegen Arbeitspensum 10 (16) 26 15

Quelle: INIFES, INFRATEST/FIA 2005.

Dabei ist eine schwere bzw. einseitige korperliche Arbeit naturlich nicht nur auf Pro-
duktionsarbeit beschrankt; sie findet sich auch nicht nur bei Arbeitnehmern, sondern
durchaus ebenso bei Selbstandigen. In unserer Befragung mit Infratest wurden auch
Selbstandige mit in die Erhebung einbezogen. Die Tabellen 3.13 und 3.14 stellen
entsprechende exemplarische Ergebnisse fur Selbstandige denjenigen fur Arbeit-
nehmerlnnen gegenuber. Gleichzeitig zeigen diese beiden Tabellen wie im Rahmen
dieser Studie einzelne Belastungsarten zu Belastungsdimensionen bzw. die einzel-
nen Arten von Ressourcen zur Bewaltigung der Belastung zu Ressourcendimensio-
nen zusammengefasst wurden. Ohne die Ergebnisse im Einzelnen hier zu diskutie-
ren (vgl. ausfuhrlicher FUCHS 2006), konnen aus diesen beiden Tabellen fir den
Zweck des vorliegenden Gutachtens einige interessante Informationen gewonnen
werden. In Tabelle 3.13 werden drei der Arbeitsbedingungen in Richtung einseitige
bzw. schwere korperliche Arbeit zusammengefasst (man beachte dabei die durchaus
unterschiedliche Art der Belastungen) und dann danach gefragt, inwiefern keine, nur
eine einzelne oder eine Fehlbeanspruchung durch mehrere dieser Belastungen er-
folgt.
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Tab. 3.13 Beanspruchung durch korperliche Belastungen — Selbstandige und Arbeit-
nehmerlnnen

Einseitige & Schwere korperliche Arbeit
Anforderung belastet ....... Mehrfachbeanspruchungen
Selbstdndige Anforderung Gar Sehr durch kérperlich belastende
tritt nicht - Etwas Stark Arbeit
auf nicht stark
Eﬂls::té%?t korperli- | 5899 10.2% | 36,5% 16,1% 3,1% | |keine Fehlbeanspruchung 27,0%
Korperlich schwere Fehlbea_nspl_'lfchung
Arbeit 43,9% 13,1% | 28,9% 7,5% 2,3% d_L_lrch e_|nse|t|ge oder _ 31,3%
korperlich schwere Arbeit
Bildschirm-/ Fehlbeanspruchungen
Computerarbeit 29,0% 375% | 25,2% 3,7% 0,7% durc_:h einseitige und l_(or- 41,7%
perlich schwere Arbeit
Gesamt 100,0%
Einseitige & Schwere korperliche Arbeit
Arbeitnehmer- Anforderung belastet ....... Mehrfachbeanspruchungen
Innen Anforderung Sehr durch kérperlich belastende
tritt nicht - Etwas Stark Arbeit
auf nicht stark
Eazszfg%?t korperli- | 5 4% 10,0% | 38,8% 19,9% 51% | |keine Fehlbeanspruchung 20,5%
Korperlich schwere Fehlbea_nspl_'lfchung
Arbeit 43,3% 12,9% | 27,6% 11,1% 2,4% d_L_lrch e_|nse|t|ge oder _ 31,4%
korperlich schwere Arbeit
Bildschirm-/ Fehlbeanspruchungen
Computerarbeit 33,5% 34,7% | 23,0% 4,3% 0,7% durc_:h einseitige und l_(or- 48,1%
perlich schwere Arbeit
Gesamt 100,0%

Lesebeispiel:

22,4 Prozent der Arbeitnehmerinnen werden nie mit der Anforderung koérperlich einseitiger Arbeit
konfrontiert. Bei 10 Prozent der abhangig Beschaftigten gehort einseitige kérperliche Arbeit zwar zum
beruflichen Alltag, sie erleben dies jedoch nicht als belastend. 38,8 Prozent erleben diese Anforderung
als etwas, 19,9 Prozent als stark und 5,1 Prozent als sehr stark belastend. (Erganzung: die Summe
dieser Anteile ergibt auf Grund der fehlenden Angaben nicht 100%).

Unter Berlcksichtigung von Bildschirm- und Computerarbeit (einer weiteren Form, mdéglicherweise
einseitig beanspruchender Arbeit) und kérperlich schwerer Arbeit, kommt man zu folgendem Ergebnis:
20,5 Prozent der befragten Arbeitnehmerinnen werden entweder nie korperlich einseitige Arbeit oder
schwere Arbeit leisten bzw. sie erleben dies nicht als belastend. 31,4 Prozent empfinden entweder
korperlich schwere oder einseitige Arbeit als belastend und 48,1 Prozent berichten von
Fehlbeanspruchungen durch mindestens 2 Anforderungen aus dem Spektrum korperlich schwerer
und einseitiger Arbeit.

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.
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Tab. 3.14 Ressourcenpotential durch Abwechslung/Kreativitat in der Arbeit — Selb-
standige und Arbeitnehmerinnen

|Ressourcenpotentia| durch Abwechslung/Kreativitat

Selbstéandige

AusmaR der Méglichkeiten fiir Ab-
wechslung/Kreativitat

Ressourcenpotential

Inho- Insehr | [durch Abwechslung &
Gar In gerin- | hem hohem | |Kreativitat
nicht gem Malk| MaRB MaR
Keine Moglichkeiten
Arbeit ist abwechslungsreich 3,2% 10,8% | 38,6% 46,0% | |fiir Abwechslung/ 8,3%
Kreativitat
- . Moglichkeiten fiir Ab-
Moglichkelt, Neues auszupro- 799 240% | 30,1%  36,2% | |wechslung oder Krea-  22,1%
tivitat
Méglichkeit, neue Ideen zu 12 59 0 o o Moglichkeiten fiir Ab- 0
entwickeln 2,5% 32,8% 33,7% 21,0% vqe_t_:hslung und Kreati- 69,7%
vitat
Gesamt 100,0%
[Ressourcenpotential durch Abwechslung/Kreativitat
AusmaR der Moglichkeiten fiir Ab-
Arbeitnehmerinnen wechslung/Kreativitat Ressourcenpotential
Inho- Insehr | [durch Abwechslung &
Gar In gerin-| hem hohem | |Kreativitat
nicht gem MalR| MaRB MaR
Keine Moéglichkeiten
Arbeit ist abwechslungsreich 7,6% 27.2% 41,8% 21,9% fiir Abwechslung/ 28,7%
Kreativitat
Méglichkeit, Neues auszupro- o o o o Moglichkeiten fiir o
bieren 26,9% 38,4% 24,6% 8,2% Abwe_cl_15__|ung oder 33,9%
Kreativitat
. . Moglichkeiten fur
Q":tgv'l'g":gﬁ:t neue Ideen zu 25,0% 452% | 21,6%  8,2% | |Abwechslung und 37,4%
Kreativitat
Gesamt 100,0%

Lesebeispiel:

7,6 Prozent der Arbeithnehmerinnen geben an, dass ihre Arbeit Uberhaupt nicht abwechslungsreich ist,
27,2 Prozent sehen Abwechslung nur im geringen MalRe. Demgegeniber schatzen 41,8 Prozent der
abhangig Beschaftigten den Abwechslungsreichtum ihrer Arbeit als hoch und 21,9 Prozent als sehr

hoch ein.

Werden neben den Abwechslungsmoglichkeiten auch die kreativen Mdglichkeiten in der Arbeit
bertcksichtigt (Mdglichkeiten, Neues auszuprobieren oder neue Ideen in der Arbeit zu entwickeln),
gelangt man zu folgendem Ergebnis: 28,7 Prozent der befragten Arbeitnehmerlnnen sehen weder
Abwechslung noch kreative Mdglichkeiten bei ihrer Arbeit. 36,8 Prozent geben an, entweder eine
abwechslungsreiche Arbeit oder kreative Mdglichkeiten zu haben. 37,4 Prozent der abhangig
Beschaftigten sehen beide Bereiche bei ihrer Arbeit verwirklicht.

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.
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Wie die Darstellung zeigt, ist der Anteil derjenigen Arbeitnehmer, die uUber keine
Fehlbeanspruchung berichten, deutlich kleiner als bei den Selbstandigen. Dennoch —
und dies ist im Bereich der Forschung zu alternsgerechtem Arbeiten ziemliches Terra
Incognita — ist auch bei den Selbstandigen ein nicht unerheblicher Anteil zu ver-
zeichnen, der von zumindest einer, ja sogar von mehreren Fehlbeanspruchungen
durch einseitige und/oder korperlich schwere Arbeit spricht! Knapp 42 Prozent der
Selbstandigen berichten in dieser Dimension von mehrfachen Fehlbeanspruchungen.
Bei den Arbeitnehmerlnnen sind es 48 Prozent.

Die Qualitat von Arbeit hangt jedoch nicht nur von der Verbreitung und Intensitat von
Belastungsfaktoren ab, sondern sie wird auch durch entsprechende Ressourcen bei
den Betroffenen moderiert. Tabelle 3.14 gibt hierzu aus der gleichen Erhebung
ebenfalls ein Beispiel, hier im Hinblick auf die Zusammenfassung von drei Arbeits-
aspekten zu einer Dimension ,Abwechslung/Kreativitat®. Wie die Tabelle zeigt, ist
das Ressourcenpotenzial bei Selbstandigen erwartungsgemaly groRer als bei Arbeit-
nehmern. Selbstandige berichten seltener davon, dass sie keine Ressourcen im Hin-
blick auf Abwechslung/Kreativitat in ihrer Arbeit besitzen wirden. Umgekehrt ist bei
Arbeitnehmern das Ressourcenpotenzial fur Abwechslung und Kreativitat geringer
als bei Selbstandigen.

Abbildung 3.6 fasst die Befunde aus dieser Erhebung im Hinblick auf Fehlbeanspru-
chungsniveaus und Ressourcenpotenziale der Befragten zusammen und bildet finf —
hier nicht naher zu interpretierende — Typen von Befragten mit unterschiedlichen
Fehlbeanspruchungs-/Ressourcenkombinationen (vgl. zu einer ausfuhrlicheren Inter-
pretation FUCHS 2006). Fur unsere vorliegenden Zwecke ist nun wichtig zu be-
trachten, inwiefern diese Typen trennscharf im Hinblick auf von den Befragten geau-
Rerte weitergehende Aspekte von Arbeitsqualitat sind. Wie an anderer Stelle (vgl.
ebenda) gezeigt wird, unterscheiden diese funf Typen sehr trennscharf z. B. im Hin-
blick auf die verschiedenen Formen der Arbeitszufriedenheit. Abbildung 3.7 zeigt
auch, dass ein eindeutiger Zusammenhang zwischen den Fehlbeanspruchungs-/
Ressourcenkombinationen und der Haufigkeit der von den Befragten genannten ge-
sundheitlichen Beschwerden an Arbeitstagen besteht. Das Auftreten von sieben und
mehr verschiedenen Beschwerden nennen insbesondere die Befragten der Typen 5
und 4, bei denen also entweder nur ein geringes Ressourcenpotenzial vorhanden ist
oder zwar ein mittleres Ressourcenniveau, dieses aber mit einem hohen Fehlbean-
spruchungsniveau zusammentrifft. Dagegen ist die Nennung von so vielen gleichzei-
tigen Beschwerden im Falle des Typs 1 und auch des Typs 2 viel seltener. Diese
beiden Typen verfugen Uber ein zumindest mittleres bzw. hohes Ressourcenniveau
und sehen sich gleichzeitig einem nur niedrigen bzw. mittleren Fehlbeanspruchungs-
niveau ausgesetzt.
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Niedriges Fehl- Mittleres Fehl- Hohes Fehl- Typ 5: Geringes Res-
beanspruchungs- beanspruchungs- beanspruchungs- sourcenniveau
niveau niveau niveau 17%

Geringes Res-

sourcen- 1 % 4% 1 2%

potential

Mittleres Res-

sourcen- 4% 1 2% 22% = | Typ 4: Mittleres Res-

potential sourcen-, hohes
Hohes Ressour- Fehlbeanspruchungs-
cen-potential 5% 1 6% 23% ggoe/nau
Typ 1: Mittleres/hohes Res- I Typ 2: Mittleres/hohes Typ 3: Hohes Ressourcen-,
sourcen-, niedriges Fehlbe- Ressourcen-, mittleres Fehlbe- hohes Fehlbean-spru-
anspruchungsniveau anspruchungsniveau chungsniveau

9% 28% 23%

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.

Abb. 3.6 Fehlbeanspruchungsniveau und Ressourcenpotenziale von Erwerbstatigen

Hohe Belastungen & Niveau der gesundheitlichen Beschwerden an Arbeitstagen
Kaum Ressourcen

Typ5S

Typl

0% 20% 40% 60% 80% 100%

O 1-2 Beschwerden E 3- 6 Beschwerden B 7 u. mehr Beschwerden |

Geringe Belastungen
& Hohe Ressourcen

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.

Abb. 3.7 Ressourcen und Belastungsniveau sind entscheidend fuir die Qualitat der Arbeit |
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In gleicher Weise wird in Abbildung 3.8 der Zusammenhang zwischen dem Fehlbe-
anspruchungs-/Ressourcenniveau, reprasentiert durch die funf Typen, und der Frage
hergestellt, ob die Befragten glauben, an ihrem gegenwartigen Arbeitsplatz bis zur
Rente durchhalten zu kdnnen. Auch hier erweist sich die Kategorisierung dieser funf
Typen als aulRerordentlich trennscharf. Das Zusammenspiel von Ausgesetztsein ge-
genuber verschiedenen Arbeitsbelastungen und Verfligen Uber entsprechende Res-
sourcen zur Kompensation dieser Belastungen bestimmt eindeutig Uber die subjektiv
empfundene Wahrscheinlichkeit, im jeweiligen Job das Rentenalter erreichen zu
kénnen. Frahverrentung ist offensichtlich nicht nur eine Frage (eventuell fehlleiten-
der) monetarer Arbeitsanreize oder eines unzureichenden Arbeitsangebotszwangs,
sondern in hohem Mal auch eine Frage der Qualitat der Arbeit, denen die Betroffe-
nen ausgesetzt sind!

Hohe Belastungen & . L. L .
Kaum Ressourcen ~ KOnnen Sie sich vorstellen, an lhrem gegenwartigen Arbeits-

platz bis zur Rente zu arbeiten?

TypS

Typ4

Typ3

Typ2

Typl

Geringe Belastungen 0% 20% 40% 60% 80% 100%

& Hohe Ressourcen
[0 Ja, wahrscheinlich M Nein, wahrscheinlich nicht @ Weil nicht

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.

Abb. 3.8 Ressourcen und Belastungsniveau sind entscheidend fir die Qualitat der Arbeit I
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4 Ansatzpunkte und Handlungsfelder alter(n)sgerechten
Arbeitens

Zum alters- und alternsgerechten Arbeiten liegt inzwischen national wie international
eine kaum noch zu uberschauende Anzahl von Projekten und Studien vor. In den
letzten Jahren hat sich hierzu geradezu ein Wildwuchs entwickelt. Dabei ist auch zu
beachten, dass zu vielen der nach genannten Kategorien von Ansatzen und Hand-
lungsfeldern, die heute unter dem Stichwort Alters- oder Alternsgerechtigkeit gehan-
delt werden, schon ganze Forschungslinien und vielfaltige Praxis-Fallstudien vorlie-
gen, ohne dass diese in Verbindung zum Thema Alterung (bzw. allgemeiner: zum
demographischen Wandel) gebracht wurden. Zweifellos ist der demographische
Wandel als Querschnittsthema so etwas wie ein Verstarker, der bei genauerem Hin-
sehen viele der klassischen Forschungen zu den Themen Humanisierung der Ar-
beitswelt, Arbeitsschutz, Weiterbildung usw. zuspitzt bzw. in wichtigen Aspekten
auch neu fokussiert.

Auch Taxonomien von Handlungsfeldern oder MalRnahmenkategorien alters- und
alternsgerechter Arbeitsgestaltung liegen inzwischen in gro3erer Anzahl vor. Wir se-
hen es nicht als sinnvoll — und weitgehend sogar als unmoglich — an, diese hier im
Einzelnen und vergleichend vorzustellen. Gleiches gilt fur die unter diesen Kategori-
en subsumierten einzelnen MalRnahmen, die unter oft verwirrenden Begriffsunter-
schieden Ahnliches meinen. Hier wirkt sich die jeweilige Forschungstradition in ein-
zelnen Handlungsfeldern bzw. der disziplinare Zugang der Diskutanten und auch die
(vgl. oben) zu knappe begriffsbildende Theoriearbeit sehr stark aus.

Abbildung 4.1 stellt eine solche Kategorisierung von Handlungsfeldern und Mal}-
nahmen beispielhaft vor. Diese Auflistung — aus einer Broschure der IG Metall — in
die sechs Handlungsfelder versteht sich explizit als ,weit®. D. h. es geht um betriebli-
che MalBnahmen zur Bewaltigung des demographischen Wandels, die durchaus
auch Uber die reinen MalRnahmen hinausgehen, die anderweitig unter dem Begriff
Altersgerechtigkeit diskutiert werden (so z. B. der Bereich Ausbildung). Dies er-
scheint uns hier dennoch sinnvoll, da damit die Verbindung zu solchen Bereichen
gewabhrt wird, die ansonsten bei der Diskussion um alterns- und speziell um altersge-
rechte MaRnahmen meist vollig aus dem Blickfeld verschwinden.
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» Unternehmenspolitik und Leitbild P Gesundheitsprogramme und
» Organisations- und Gesundheitsaktivitdten
Fiihrungsstrukturen P Betriebliches Gesundheits- und
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Quelle: 1G METALL.

Abb. 4.1 Handlungsfelder und MalRnahmen zur Bewaltigung des demographischen
Wandels

Selbstverstandlich erhebt die Liste der einzelnen MalRnahmen in den sechs Hand-
lungsfeldern nicht den Anspruch auf Vollstandigkeit. Aullerdem ist ein Teil dieser
Malnahmen an sich noch eher ein relativ heterogener Oberbegriff. Selbst die von
MORSCHHAUSER et al. (2003) vorgelegte Liste von 100 Einzelmaflnahmen ist aber
nicht als erschépfend und auch noch nicht als unterste Detaillierungsebene anzuse-
hen. AuRerdem ist zu beachten, dass die in Abbildung 4.1 wiedergegebenen Hand-
lungsfelder sich alle nur eng auf die betriebliche Ebene beziehen und damit wichtige
MaRnahmearten wie den ganzen Komplex der Sensibilisierung der Offentlichkeit
bzw. einzelner Akteursgruppen ebenso auler Acht lassen wie z. B. den Bereich der
rechtlichen Regulierung im engeren Sinne.

Da im vorliegenden Abschnitt dieses Gutachtens keine Auflistung von einzelnen
Projekten geleistet werden soll und kann — eine kiirzlich erstellte Uberblickstudie von
Internetquellen einschlagig arbeitender Forschungsinstitutionen und einer Auswahl
von groRRen Vorhaben bzw. Kampagnen (vgl. KOLLNER 2005) erstreckt sich, obwohl
reichlich unvollstandig, immerhin auf knapp 480 DIN A 4 Seiten — soll es hier nur
darum gehen, auf ein entscheidendes Defizit von Forschung und Praxis zum Thema
alter(n)sgerechtes Arbeiten hinzuweisen: Die grof3e Vielfalt an madglichen Einzel-
malinahmen darf nicht dariber hinwegtaduschen, dass sowohl der Forschungsstand
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zum Thema noch relativ unterwickelt als auch die wirkliche Verbreitung entsprechen-
der Praxis noch ganz, ganz gering ist.

Mit den folgenden empirischen Informationen Uber die Verbreitung von Ansatzen ist
die Absicht verbunden, aufzuzeigen wie weit die betriebliche Realitat noch von einer
Umsetzung einschlagiger Manahmen in voller Breite entfernt ist. Abbildung 4.2 gibt
hierzu auf der Basis des |IAB-Betriebspanels einen ersten Eindruck fur verschiedene
Arten von betrieblichen MalRinahmen, die angesichts des demographischen Wandels
relevant sind und fur seine Bewaltigung auch wichtig waren. Das |AB-Betriebspanel
ist eine jahrlich wiederholte grofe reprasentative Stichprobe bei inzwischen Uber
15.000 Betrieben mit mindestens einem sozialversicherungspflichtigen Beschafti-
gungsverhaltnis.

Ohne die Einzelergebnisse aus dem Panel hier im Detail diskutieren zu konnen (vgl.
BELLMANN, HILPERT, KISTLER, WAHSE 2003) zeigt sich:

- Malinahmen zur Geschlechtergleichstellung wurden im Jahr 2004 von unter
10 Prozent aller Betriebe praktiziert, wobei als haufigste Ma3nahme von den
Betrieben das Angebot an Teilzeitarbeitsplatzen unter diesen Nennungen ver-
standen wird. Teilzeitarbeitsplatze sind aber allenfalls eine notwendige, noch
lange jedoch keine hinreichende MalRnahme zur Geschlechtergleichstellung
oder zur starkeren Frauenerwerbstatigkeit (gemessen am Arbeitsvolumen in
Stunden). Dabei ist allerdings auch zu beachten, dass die Ergebnisse dadurch
nach unten verzerrt werden, dass es in den vielen Kleinstbetrieben oft nur ei-
ne einzige sozialversicherungspflichtig beschaftigte Person gibt (woraus sich
nicht unbedingt schon die Notwendigkeit einer Geschlechtergleichstellungspo-
litik ableitet).

- Gleiches ist auch im Hinblick auf Mal3nahmen fur altere Beschaftigte zu be-
achten. Etwas mehr als 10 Prozent aller Betriebe praktizierten laut Be-
triebspanel 2002 solche MalRnhahmen. Was im Einzelnen von den Betrieben
unter diesem Label gemacht wird, wird unten im Zusammenhang mit Abbil-
dung 4.4 diskutiert.

- 19 Prozent aller westdeutschen und 24 Prozent aller ostdeutschen Betriebe
praktizierten nach eigenen Angaben MalRnahmen zur Gesundheitsforderung.
Auch hierzu wird in Tabelle 4.4 eine weitere Detaillierung vorgenommen.

- Angesichts der Schwierigkeiten am Ausbildungsmarkt muss und soll auf diese
Problematik hier nicht naher eingegangen werden. In jedem Fall sind die 30
bzw. 25 Prozent von Betrieben, die sich im Jahr 2004 noch als Ausbildungs-
betriebe darstellten, zu wenig. Erwahnt sei nur, dass laut Betriebspanel ge-
genuber dem Jahr 1997 die Ausbildungsbeteiligung in Westdeutschland mit
35 Prozent (Ostdeutschland: 27%) mit den in Abbildung 4.2 gezeigten Werten
deutlich gefallen ist.

- Relativ hoch stellt sich der Anteil in der Weiterbildungsforderung engagierter
Betriebe dar. 41 Prozent der west- und 44 Prozent der ostdeutschen Betriebe
haben laut Betriebspanel im ersten Halbjahr 2003 zumindest fur einen oder
einige Mitarbeiter Weiterbildungsmalinahmen durch zumindest partielle Ko-
stenubernahme und/oder Freistellung gefordert.
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Quelle: INIFES, SOSTRA nach IAB-Betriebspanel (versch. Jahre).

Abb. 4.2 Verbreitung einiger Malinahmen, die zur Bewaltigung der demographischen
Herauforderungen wichtig waren (Basis: Alle Betriebe und Dienststellen mit
mindestens einem SV-Beschaftigten, Angaben in Prozent)

Angesichts der offensichtlichen Notwendigkeit einer Starkung des lebenslangen Ler-
nens ist der Anteil von 41 bzw. 44 Prozent weiterbildungsaktiver Betriebe dennoch
als zu gering zu bezeichnen. Zwar ist hier (vgl. Tabelle 4.1) eine erfreuliche Zunahme
im Anteil der in der Weiterbildung aktiven Betriebe feststellbar. Dennoch gibt es er-
hebliche Defizite zu vermelden.

Tab. 4.1 Betriebe mit Forderung von Weiterbildungsmalnahmen* (Angaben in Pro-

zent)
1997 1999 2000 2001 2003
Westdeutschland 37 38 36 36 41
Ostdeutschland 39 42 40 37 44

* jeweils erstes Halbjahr

Quelle: INIFES, SOSTRA, eigene Berechnungen und Darstellungen nach IAB-Betriebspanel.

Allgemein bekannt ist beispielsweise, dass die Weiterbildungsbeteiligung bei Perso-
nen im héheren Erwerbsalter massiv zurlickgeht. Weiterbildung rentiere sich fir Gber
50- oder 55-Jahrige nicht mehr, so das haufig vorzufindende Denken auf der Ebene
der Betriebe, aber auch bei vielen Arbeitnehmern. Sicherlich ist dies ein Fehlschluss.
Dabei muss aber auch bei den meisten in der Offentlichkeit hierzu gehandelten Zah-
len beachtet werden, dass konsequenterweise angesichts der relativ niedrigen Be-
schaftigungsquoten von dber 55-Jahrigen (und spezifisch Uber 60-Jahrigen) die
Weiterbildungsteilnahmequoten in diesen Altersgruppen bei der beruflichen Weiter-
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bildung auch gering ausfallen mussen. In diesem hoheren Erwerbsalter sind vor al-
lem noch die Personen mit hoheren beruflichen Qualifikationen und hoherem berufli-
chen Status erwerbstatig. Dies weist auf ein weitergehendes und unseres Erachtens
noch viel groReres Problem als die Altersspezifik der Weiterbildungsteilnahme hin.
Wie Tabelle 4.2 zeigt, folgt die Teilnahme an geforderter Weiterbildung nach den Er-
gebnissen des |AB-Betriebspanels dem so genannten Matthaus-Prinzip (,Wer hat,
dem wird gegeben®): Facharbeiter erfahren in Deutschland ca. doppelt so haufig eine
Weiterbildungsforderung als un- und angelernte Arbeiter. Die Spanne zwischen An-
gestellten/Beamten fur einfache Tatigkeiten auf der einen und Angestellten/Beamten
mit Hochschulabschluss auf der anderen Seite ist zwar etwas geringer, aber eben-
falls eklatant.

Tab. 4.2 Teilnahme an gefbérderter Weiterbildung nach Qualifikationsgruppen im
1. Halbjahr 2003 (Angaben bezogen auf alle Betriebe mit Weiterbildungs-
malfinahmen in Prozent)

Insges. A B C D E
Alte Bundeslander 32 17 33 28 41 43
Neue Bundeslander 37 19 35 30 47 55
A Un-und angelernte Arbeiter B Facharbeiter
C Angestellte/Beamte flir einfache Tatigkeiten D Angestellte/Beamte mit Berufsausbildung

E Angestellte/Beamte mit Hochschulabschluss

Quelle: IAB-Betriebspanel 2003.

Dies wird auch deutlich, wenn man nicht auf der Ebene von Betriebsbefragungen,
sondern, wie das ,Berichtssystem Weiterbildung®, auf der Ebene von Individuen ab-
fragt: Gerade diejenigen Personen, die es besonders notig hatten, partizipieren am
wenigsten von Weiterbildungsmaéglichkeiten. Uber die Zeit betrachtet nimmt die
Spanne zwischen den einzelnen Qualifikationsgruppen dabei sogar noch zu. Wie die
Abbildung 4.3 aullerdem zeigt, ist seit dem Erhebungsjahr 1997 sogar ein eklatanter
Ruckgang in den Weiterbildungsquoten — Uber alle Qualifikationsgruppen hinweg —
festzustellen. Dies ist weder mit den Erfordernissen angesichts der 6konomischen
Krisen- und Wettbewerbsprobleme vereinbar, noch angesichts der demographischen
Entwicklung hinnehmbar.
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach KUWAN, THEBIS 2004.

Abb. 4.3 Teilnahme an beruflicher Weiterbildung bei Erwerbstatigen nach beruflicher
Stellung 1979-2003 im Bundesgebiet

Die schon mehrfach angefuhrte Erhebung von INIFES und Infratest ,Was ist gute
Arbeit?” fur BAUA/INQA liefert zu dieser Thematik noch einen weiteren, besonders
schwerwiegenden Zusatzaspekt. In Tabelle 4.3 ist die Weiterbildungsteilnahme unter
dem Aspekt der Art des Arbeitsverhaltnisses und unter Differenzierung nach der tat-
sachlichen Wochenarbeitszeit wiedergegeben. Weiterhin ist hier auch die oben be-
reits angesprochene Altersspezifik in der Tabelle zu erkennen.

31 Prozent der reprasentativ Befragten knapp 5.500 Personen gaben an, dass sie im
Verlauf der letzten 12 Monate (d. h. vom Herbst 2003 bis zum Herbst 2004) an einer
betrieblich geférderten Weiterbildungsmalinahme teilgenommen haben. Auffallig ist,
dass bei befristetet Beschaftigten diese Quote nur 28 Prozent betragt und bei den
Leiharbeitnehmern bzw. geringfigig Beschaftigten nur noch in der GroRenordnung
von 15 bzw. 14 Prozent liegt. Auch die Differenzierung nach der Wochenarbeitszeit
zeigt Entsprechendes. Dabei ist zu beachten, dass auch die Freistellung bzw. die
betriebliche Finanzierung der Weiterbildungsmalinahmen bei den atypisch Beschaf-
tigten deutlich geringer ausfallt. In Kombination mit den anderweitigen Angaben zu
den Beanspruchungen und Arbeitsbelastungen kann also bezlglich dieser Beschaf-
tigungsformen durchaus von prekarer Arbeit gesprochen werden.
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Tab. 4.3 Angaben zur Weiterbildung in der INQA-Befragung ,Was ist gute Arbeit?“
(Ende 2004, Angaben in Prozent)

berufl. . .
Auf Arbeitszeit . , .
i ?

WB in angerechnet? Vom Betrieb finanziert”

letzten

12 Mon. . . . . . )
Prozentuierung waagrecht ja zum Teil nein ja zum Teil | nein
Befragte insgesamt 31 61 10 25 73 7 16
Bis 30 Jahre 37 54 14 28 69 8 20
31 bis unter 50 Jahre 32 63 10 23 73 8 15
50 Jahre und alter 25 64 5 24 77 4 12
Arbeiter/Angestellte (ohne nach 32 66 10 20 77 7 12
genannte Gruppen)
Befristet Beschaftigte 28 57 9 31 59 10 24
Leiharbeitnehmer 15 * * * * * *
Geringfiigig Beschaftigte 14 32 9 52 48 4 38
Tatsachliche Wochenarbeitszeit
(<20 Stunden) 17 46 6 44 56 4 30
Tatsachliche Wochenarbeitszeit
(<20<35 Stunden) 30 61 11 24 69 8 17

* = zu geringe Fallzahl

Quelle: INIFES, INFRATEST, FIA 2005.

Auch hinsichtlich der betrieblichen Mallinahmen zur Gesundheitsforderung zeigt z. B.
das |AB-Betriebspanel keine zufrieden stellenden Ergebnisse. 20 Prozent der deut-
schen Betriebe haben im Jahr 2004 nach eigenen Angaben Malinahmen zum Schutz
und zur Férderung der Gesundheit ihrer Beschaftigten unternommen (vgl. oben Abb.
4.2), die Uber die — allerdings in dieser Befragung nicht kontrollierbaren — Mindest-
anforderungen der gesetzlichen Bestimmungen von Arbeits- und Unfallschutz hin-
ausgehen. In ostdeutschen Betrieben und Dienststellen sind, wie Tabelle 4.4 zeigt,
derartige MaRnahmen etwas haufiger verbreitet.

Bei der Nachfrage, welche einzelnen MalRhahmen denn die Betriebe, die von be-
trieblichen GesundheitsmalRnahmen berichten, nun tatsachlich praktizieren, zeigt
sich, dass ein sehr groRer Anteil auf die Antwortkategorien Krankenstandsanalysen
und Mitarbeiterbefragungen entfallt. Angesichts der grolen Zahl an Kleinst- und
Kleinbetrieben ist zu vermuten, dass relativ haufig unter den Mitarbeiterbefragungen
spezifisch Ruckkehrergesprache verstanden werden, die allenfalls bedingt zu den
MaRnahmen eines praventiven Gesundheitsschutzes gerechnet werden konnen.
Speziell bei der Betrachtung nach der Betriebsgrofle ist eine ganz eklatante be-
triebsgrofienklassenabhangige Verteilung zu beobachten: Wahrend in Grol3betrieben
fast durchgangig die in Tabelle 4.4 genannten MalRinahmen auch genannt werden, ist
in Kleinbetrieben hier zu einem hohen Anteil ein Defizit zu vermerken.
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Tab. 4.4 Verbreitung betrieblicher Malnahmen zum Schutz und zur Férderung der
Gesundheit der Beschaftigten (Angaben in Prozent)

Betriebe mit
MafRnahmen
2002 2004 davon (2004)*
1) 2) 3) 4) 5)
Bundesgebiet insgesamt 19 20 8 8 4 6 4
Westdeutschland 18 19 8 8 4 6 4
Ostdeutschland 22 24 10 9 3 5 6
* 1) Krankenstandsanalysen 4) Gesundheitskurse
2) Mitarbeiterbefragungen 5) Sonstiges

3) Gesprachskreise

Quelle: INIFES/SOSTRA, eigene Auswertungen nach IAB-Betriebspanel 2002/2004.

Auch hinsichtlich der Verbreitung betrieblicher Manahmen fur altere Arbeitnehmer
ist — unter Beachtung der oben genannten Einschrankung, dass naturgemal eine
groRere Zahl von Kleinstbetrieben auch ohne jegliche Altersdiskriminierung schlicht
keine Alteren in der Belegschaft hat — ein enormes Defizit festzustellen. Wiederge-
geben sind in Abbildung 4.4, bezogen auf die Basis nur derjenigen Betriebe, die min-
destens eine(n) uber 50-Jahrige(n) beschaftigten, die Antworten zu verschiedenen
auch in der Literatur diskutierten Mallnahmen. Wie die Abbildung zeigt, entfallt ein
Grofteil der Nennungen auf die Altersteilzeit. Angebote der Altersteilzeit haben aber
ebenfalls nichts mit MalRnahmen zum altersgerechten Arbeiten zu tun, sondern
dienten in der Vergangenheit (vor allem Grol3betrieben) speziell zur Externalisierung
Alterer. Nennenswert verbreitet sind allenfalls noch altersgemischte Arbeitsgruppen
sowie die Einbeziehung von Alteren in WeiterbildungsmaRnahmen. Bei allen anderen
in Abbildung 4.4 dargestellten MalRnahmen altersgerechten Arbeitens sind die Nen-
nungen verschwindend gering und belaufen sich, rechnet man die Zahlen auf die
Gesamtheit aller Betriebe um, auf Werte unter einem Prozent.
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Quelle: INIFES/SOSTRA, eigene Auswertungen nach IAB-Betriebspanel 2002.

Abb. 4.4 \Verbreitung betrieblicher Malinahmen fur altere Arbeitnehmer 2002 — nur
Betriebe, die mindestens eine(n) Uber 50-Jahrige(n) beschaftigen (Angaben in
Prozent)

Abbildung 4.5 vervollstandigt — ebenfalls auf der Basis von Ergebnissen aus dem
IAB-Betriebspanel 2002 — das nicht eben positive Bild. Auf die Frage, ob sie im Falle
einer freien Stelle Uberhaupt bzw. unter welchen Bedingungen sie altere Bewerber
(operationalisiert als Uber 50-Jahrige) einstellen wirden, sagen zwar rund die Halfte
aller Betriebe, dass sie dies ohne jegliche Bedingungen tun wirden. Nicht quantifi-
ziert werden kann, inwiefern bei einer solchen Befragungssituation (mundliche Inter-
views mit Uber die Jahre zum groRten Teil konstanten Interviewern) sozial er-
wunschtes Antwortverhalten bei diesem Ergebnis eine Rolle spielt. Auf jeden Fall ist
gerade angesichts dieser mundlichen Interviewsituation erstaunlich, dass sich 15
bzw. 16 Prozent der Betriebe ganz offen zu altersdiskriminierendem Verhalten be-
kennen, indem sie angegeben, dass sie grundsatzlich keine alteren Personen ein-
stellen wirden. Beinahe ahnlich zu bewerten sind auRerdem weitere 8 bzw. 9 Pro-
zent der befragten Betriebe die angeben, dass sie zwar Altere einstellen wiirden,
dies aber nur im Notfall, wenn keine jungeren Bewerber verfugbar waren. Das be-
deutet, dass immerhin rund ein Viertel aller Betriebe in Deutschland sich offen zu
altersdiskriminierendem Verhalten bekennt.
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Quelle: INIFES/SOSTRA, eigene Berechnungen nach IAB-Betriebspanel 2002.

Abb. 4.5 Einstellungsbereitschaft und -bedingungen gegenuber alteren Bewerbern 2002 in
West- und Ostdeutschland (Angaben in Prozent)

Wir wollen an dieser Stelle die Schilderung der betrieblichen Realitaten nicht weiter
fortfuhren. Wichtig erscheint es uns jedoch, mit Darstellung 4.6, eine weitere Katego-
risierung von moglichen MalRnahmen aus der Literatur (ahnlich zu Abb. 4.1) an den
Abschluss dieses Abschnittes zu stellen. Wiedergegeben sind aus einer Studie im
Kontext der Demographiekampagnen des BMBF die von WOLFF et al. (2001) unter-
schiedenen Malinahmenkategorien. In diesem Bericht wird von neun verschiedenen
Ansatzpunkten bzw. Malinahmenkategorien ausgegangen, wobei ein besonders
wichtiger Hinweis darin besteht, dass diese Kategorien — wie Abbildung 4.6 mit den
Pfeilen verdeutlicht — nicht unabhangig voneinander sind, sondern im Sinne eines
ganzheitlichen Begriffs von alter(n)sgerechtem Arbeiten eigentlich untrennbar zu-
sammengehoren.
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Entwicklung der
Unternehmenskultur

/V

Personal- Organisations-
entwicklung < > entwicklung
Rekrutierung «—> Qualifizierung «—> Arbeitszeit- «—> Arbeitsplatz-
und Wechsel der Mitarbeiter flexibilisierung gestaltung
Alternsgerechte > Arbeits- und
Laufbahngestaltung Gesundheitsschutz

Quelle: WOLFF, SPIER, MOHR 2001, S. 129.

Abb. 4.6 Ansatzpunkte zur Berlcksichtigung demographischer Aspekte in der
Unternehmenspolitik

lll. Konsequenzen und Empfehlungen fur die
Forderung entsprechender Modellvorhaben

Die nachfolgenden Vorschlage und Empfehlungen unterliegen einer von uns letzt-
endlich nicht kalkulierbaren Unwagbarkeit: Wir konnen nicht abschatzen oder gar
entscheiden, wie weit im Umgriff — z. B. bereits bei der Frage altersge-
recht/alternsgerecht — die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin even-
tuelle Modellvorhaben auflegen will und kann.

Die aufgezeigten empirischen Befunde und Darstellungen des Standes der For-
schung und der vielfaltigen Landschaft an Gestaltungsprojekten legt einerseits ein-
deutig nahe, dass

- Erstens eine Ausweitung des Themas im Sinne einer Fokussierung auf al-
ternsgerechtes Arbeiten statt einer Beschrankung auf ,nur® altersgerechtes
Arbeiten eigentlich demographisch geboten ist.

- Zweitens altersgerechtes oder alternsgerechtes Arbeiten keinesfalls nur auf
Aspekte von Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin beschrankt ist. Vielmehr sind
sich alle einschlagig arbeitenden Experten einig, dass Aspekte der Persona-
lentwicklung, Weiterbildung, Fuhrung etc. von entscheidender Bedeutung fur
die Beschaftigungsfahigkeit Alterer heute wie auch in der Zukunft sind.

- Drittens damit untrennbar eine Erweiterung des Gesundheitsbegriffes verbun-
den ist, wie sie in einem anderen Zusammenhang auch von den Vereinten
Nationen (oder im direkten Themenzusammenhang in Deutschland von der
Expertenkommission der Bertelsmann Stiftung und der Hans Bockler Stiftung
(2004)) empfohlen wird.
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- Viertens eine starke Praventionsorientierung angeraten sein sollte — ohne al-
lerdings dabei zu vergessen, dass auch der grof3e Bereich der Rehabilitation
bzw. Integration in unserem Themenzusammenhang eine entscheidende
Rolle spielen sollte.

Mit diesen Ausfuhrungen ist andererseits ausdrucklich nicht gemeint, dass nur eine
derartig weite Fassung des Themas handlungsleitend fur die geplanten Modellversu-
che sein konnte und umgekehrt eine Beschrankung auf den traditionellen, engeren
Bereich von Arbeitsschutz und -medizin (bzw. altersgerechtes Arbeiten im Hinblick
auf gesundheitliche Aspekte) unbedingt abzulehnen ware. Es gibt offensichtlich ge-
nugend Arbeitsbedingungen bzw. Berufe oder Branchen, in denen auch in dieser
engeren Hinsicht ein dringender Handlungsbedarf besteht. Dafur spricht z. B. auch,
dass es immer noch Stimmen aus dem Arbeitgeberlager gibt, die die Bedeutung ge-
sundheitlicher Belastungen fur die Erwerbsfahigkeit im Alter ignorieren (vgl. z. B.
PFEIFFER, SIMONS, BRAUN 2005) oder relativieren (vgl. SCHULTETUS; MUHL-
BRADT 2003). Die BAuA konnte sich auch gezielt vom Mainstream anderer Forderer
absetzen, indem sie sich bewusst und explizit auf Altere (z. B. (iber 55-Jahrige) ka-
priziert.

Letztlich kann nur die BAUA selbst eine solche strategische Entscheidung treffen. Wir
wollen uns mit unseren Vorschlagen im folgenden zunachst fur die ,weitere” Per-
spektive entscheiden und dabei aber immer Hinweise auch auf eine eventuelle enger
gefasste Strategie bei den Modellvorhaben geben.

1 Vorschlage fur die Auswahl von Belastungen und Berufen
bzw. Branchen

Die Ausfuhrungen in Kapitel Il haben gezeigt, dass es keine festen Entscheidungsre-
geln geben kann, welche Belastungsaspekte (bzw. Ansatzpunkte zur Ressourcen-
starkung) in welchen Berufen oder Branchen im Hinblick auf das Ziel alters- oder al-
ternsgerechten Arbeitens prioritar waren. Dazu fehlen auch nur einigermal3en kon-
sensfahige Gewichtungs- und Aggregationsregeln. Letztlich muss es eine politische
Entscheidung bleiben, in welchen Bereichen man versucht, entsprechende Modell-
vorhaben anzusiedeln. Schliellich ist es auch noch eine Frage der nur begrenzt anti-
zipierbaren Bereitschaft von Praktikern bzw. begleitenden Wissenschaftlern, Interes-
se an einer solchen Ausschreibung zu bekunden.

Dennoch sollten folgende Punkte bei einer Entscheidungsfindung nicht Ubersehen
werden:

- Zum einen sprechen sehr viele Indikatoren daflir, dass es weiterhin die kor-
perlichen Belastungen sind, die in einem hohen Mal} dazu fihren, dass viele
Altere nicht mehr in der Lage sind, langer, d. h. naher hin zum Regelrentenal-
ter von 65 Jahren, gesund im Erwerbsleben zu verbleiben.

- Darlber darf aber andererseits auch nicht Ubersehen werden, dass die psy-
chischen Arbeitsbelastungen (inkl. von Aspekten der Arbeitsorganisation und
FUhrung) offensichtlich in den letzten Jahren noch an Bedeutung gewonnen
haben. Es spricht nichts daflir, dass sich in der Zukunft an diesem Trend et-
was andert. Selbst wenn die psychischen Belastungen im Durchschnitt auf der
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individuellen Ebene von etwas geringerer Bedeutung flr Schwierigkeiten Alte-
rer in der Arbeit bzw. ein vorzeitiges Ausscheiden Alterer aus der Arbeit sind,
ist ihre Relevanz insgesamt unumstritten.

Bei einer Entscheidung Uber kiunftige Modellvorhaben sollte unseres Erachtens ein
Punkt in diesem Dilemma ganz besonders mit beachtet werden, der sich aus der
Analyse der Beschaftigungsquoten Alterer nach Qualifikation ableitet. Geringer Qua-
lifizierte weisen eine deutlich niedrigere Beschaftigungsquote im hoheren Erwerb-
salter auf. |hre Arbeitsmarktchancen sind schlechter. Im Durchschnitt ist ihre Er-
werbsdauer aber auch durch einen deutlich friheren Erwerbseintritt gepragt (vgl.
BOSCH, SCHIEF 2005). Bei einer Erschwerung oder gar Versperrung der Moglich-
keiten des vorzeitigen Erwerbsaustritts — und insbesondere im Hinblick auf die in den
Koalitionsvereinbarungen beschlossene Anhebung des Regelrentenalters auf 67
Jahre — werden (ganz abgesehen von den Arbeitsmarktchancen Alterer insgesamt)
geringer Qualifizierte, die haufig in schwer belastenden Tatigkeiten beschaftigt sind
und ein erhdhtes Arbeitslosigkeitsrisiko tragen, von diesen neuen Rahmenbedingun-
gen besonders betroffen werden. Selbst bei einer Sonderregelung im Sinne etwa
einer Mindestvoraussetzung von 45 Versicherungsjahren’ fiir abschlagsfreien Ren-
tenbezug ist die Erwartung fur viele Berufe/Tatigkeiten unrealistisch, dass solche
Personen — in einer demographisch noch dazu lange deutlich steigenden Anzahl —
eine Versicherungszeit von 45 Jahren realisieren konnen bzw. entsprechende Aus-
weichmoglichkeiten finden. Konkret besteht daher in diesem Bereich — auch, aber
nicht nur wegen verbreitet drohender Altersarmut — prioritdrer Handlungsbedarf.

Die Frage, welche Branchen/Berufe/Tatigkeiten in einem solchen Modellversuch ein-
zubeziehen sind, kann, wie dargelegt, kaum im Voraus, vor der Ausschreibung, auf
der Basis logisch geschlossener Entscheidungskriterien entschieden werden. Wichtig
ist jedoch in den obigen Darlegungen, dass neben klassischen Berufsfeldern, in de-
nen nicht nur entsprechende Bedingungen gehauft auftreten, sondern auch schon
einschlagige Forschungen und Modellvorhaben in groRerer Zahl stattfinden (so z. B.
fur den Bereich der Kfz-Herstellung und entsprechender Zulieferbetriebe seitens der
IG Metall), auch eine Reihe anderer Berufsordnungen bzw. Branchen auffallig sind.
Beispielsweise sei der Bereich der Ernahrungsberufe oder auch der Textilberufe ge-
nannt. Im Bereich der Dienstleistungen sind es mit Sicherheit die Gesundheits- und
speziell die Pflegeberufe. Auch hier ist allerdings im Rahmen bisheriger Forschungs-
und Gestaltungsprojekte zumindest in Teilen schon einiges geschehen — wenn auch
mit unseres Erachtens eklatanten Licken (so zum Beispiel im Vergleich von stationa-
rer versus ambulanter Pflege). Neben diesen Branchen/Berufen mit hoher Betroffen-
heit, aber auch schon einer gewissen Befassung in einschlagigen Projekten, sehen
wir jedoch auch eine Reihe von weiteren Berufen/Tatigkeiten mit ebenfalls hoher Be-
troffenheit, aber noch mit groRen weillen Flecken in der Einbeziehung in For-
schungs- und Umsetzungsvorhaben. Beispiele hierfir waren, trotz neuer Literatur
zum Thema (vgl. SEIBT et al. 2005), der Bereich der Erzieherlnnen oder das weite
Feld der AulRendienstmitarbeiter, wobei dies von den klassischen Vertretertatigkeiten
bis hin zu Tatigkeiten im Stral3endienst, bei der Mullentsorgung etc. reicht, genauso
aber auch z. B. der Hotel- und Gaststattenbereich.

Wie sich das in Bezug auf Frauen (mit ihren haufigeren Erwerbsunterbrechungen) darstellen soll,
sei hier nur angesprochen.
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Ungenugend ist der state of the art in jedem Fall im Hinblick auf spezifische Beschaf-
tigtengruppen. Das gilt zunachst trotz einer Reihe von einschlagigen Mahnungen in
Uberblicken und Empfehlungen zu Forschungs- und Handlungsprioritaten (vgl. z. B.
BOHLE et al. 1999; KISTLER, HILPERT, MORSCHHAUSER 2001) fiir den Bereich
der Erwerbstatigkeit von (alteren!) Frauen. Dieser ist in der Forschungslandschaft
weiterhin unterbelichtet. Gleiches gilt — und hier sind die Creaming-Effekte in der tra-
ditionellen und neuen Arbeitsmarktpolitik entscheidend mitzubeachten — fur den ge-
samten Bereich der geringer Qualifizierten. Weiterhin — und auch das gehort aus-
drucklich mit zum demographischen Wandel — ist eine explizite Auseinandersetzung
mit der Gruppe der Migranten im vorliegenden Zusammenhang bisher viel zu selten
erfolgt (GUGGEMOS 2004). Aber auch Migranten werden alter und nur ein geringe-
rer Anteil von ihnen wird in ihre urspringlichen Heimatlander zuriuckkehren. Allenfalls
fur den Bereich der (Aus)Bildung hat diese Sondergruppe im vorliegenden weiteren
Themenzusammenhang bisher die noétige Aufmerksamkeit erlangt. Schlie3lich, und
nicht zuletzt, erscheint uns der Bereich der atypischen Beschaftigungsverhaltnisse
wegen ihrer Arbeitsbedingungen (im engeren wie im weiteren Sinn), besonders aber
auch hinsichtlich ihrer wachsenden Verbreitung von besonderer Bedeutung zu sein.
Atypische Beschaftigungsverhaltnisse konnen zwar — wie die Europaische Kommis-
sion schreibt — vor allem fur Jungere und hoher Qualifizierte eine Bruckenfunktion
hinein in normale Arbeitsverhaltnisse haben. Fur viele Betroffene ist das jedoch nicht
der Fall, und insbesondere angesichts aktueller Vorschlage, sie sozusagen als Pa-
tentrezepte flr die Beschéftigung Alterer einzusetzen, ergibt sich hier ein forschungs-
wie anwendungsseitig interessantes Feld. Wenn sich in diesem Bereich eine Aus-
weitung der Beschaftigung Alterer ergeben sollte, so ist zu prifen, wo und wie dies
konkret geschieht und insbesondere wie dies unter Humanisierungsaspekten ver-
bessert werden kann, ohne dass die Beschéftigung Alterer in ahnlicher Weise wie die
Restnutzung so genannter ,Winterautos“ auf dem Gebrauchtwagenmarkt funktioniert.

Generell ist an dieser Stelle ein Memento anzufuhren, das sich wohlgemerkt nicht
nur aus dem Forschungsinteresse der Autoren speist: Selbst wenn bei den geplanten
Modellvorhaben der BAuA — woflur wir nachhaltig pladieren — eine systematischere
Auswahl der Modellvorhaben und der dabei berlcksichtigten Betriebe/Tatigkeiten
etc. erfolgt als bisher in der Szene Ublich, so muss darauf geachtet werden, dass die
sich aus diesen Modellvorhaben ergebenden Empfehlungen wirklich auf ihre Uber-
tragbarkeit hin gepruft werden. Wissenschaftlich nicht oder zu wenig hinterfragte Mo-
dellversuche und sog. Best-Practice-Studien, die ohne Berucksichtigung der Rah-
menbedingungen ihrer Ubertragbarkeit als best practice verkauft werden, gibt es be-
reits zu viele!

Welche Handlungsfelder oder Arten von MalRihahmen sollten mit den geplanten Mo-
dellversuchen vorrangig angegangen werden? Eine Antwort auf diese Frage unter-
liegt selbstverstandlich besonders den eingangs dieses Kapitels gemachten Ein-
schrankungen.

Aus den Ausfuhrungen in diesem Gutachten ist deutlich geworden, dass wir vom
Prinzip her fur zwei Grundorientierungen pladieren. Erstens ist es nach unserer Er-
fahrung wie auch nach Sichtung der vorliegenden Literatur sinnvoll, sich beim Thema
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nicht nur auf den Aspekt des altersgerechten Arbeitens zu beschranken, sondern
den eher praventiven Aspekt der Alternsgerechtigkeit mit einzubeziehen. Die demo-
graphische Entwicklung liefert hierfir die entscheidenden Argumente. Zweitens zei-
gen die Ergebnisse der Arbeitsforschung inzwischen recht einhellig, dass integrierte
Ansatze — auch im Sinne eines erweiterten Gesundheitsbegriffes — sinnvoll sind. Zu
alters- wie auch alternsgerechten Arbeitsbedingungen gehoren Aspekte der Arbeits-
organisation, der Fuhrung, des Arbeitsklimas ebenso dazu wie die engeren Aspekte
der Ergonomie etc. Ein solcher ,weiterer’ Ansatz bedarf aber zunachst nicht nur einer
entsprechenden Grundsatzentscheidung der BAuA, sondern auch verstandlicherwei-
se einer entsprechenden Groflenordnung der geplanten Ausschreibung. Sollte dem
so sein, so pladieren wir nachhaltig fur eine Erwahnung dieser Absicht in der ge-
planten Ausschreibung. Transdisziplinaritat und ein integrierter Ansatz von alternsge-
rechtem Arbeiten waren dann explizit einzufordern. Aus eigener und zum Teil auch
leidvoller Erfahrung wissen wir, dass die konkreten Probleme des alternsgerechten
Arbeitens in den letztlich als Fallbeispielen untersuchten Betrieben nur dann ganz-
heitlich bearbeitet werden kdnnen, wenn bereits bei der Zusammenstellung entspre-
chender Verbinde bzw. der Projektbearbeiter eine disziplinare Einseitigkeit vermie-
den wird (die zu einer eindeutigen Vororientierung bei den durchgefuhrten Maflinah-
men fuhren, und damit an den betrieblichen Notwendigkeiten und an den Bedurfnis-
sen der betroffenen Arbeitnehmer vorbeigehen konnen). Beispielhaft: In einer Reihe
nationaler wie europaischer Studien beschrankte sich das Spektrum empfohlener
und dann durchgefuhrter Malinahmen haufig dadurch, dass unbenommen der tat-
sachlichen Probleme von Haus aus in den entsprechenden Verblinden bzw. Berater-
gruppen z. B. Weiterbildungstrager oder Experten fur Fragen der Arbeitsorganisation
ein Ubergewicht hatten. Andere Aspekte gingen dadurch unter. Dies gilt es zu ver-
meiden.

Sollte sich die BAUA fur ein engeres Konzept (Stichwort: ,Altersgerechtes Arbeiten
unter Aspekten ,nur von Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin“) entscheiden, so muss
zumindest durch die disziplinare Aufstellung der entsprechenden Projektnehmer si-
chergestellt werden, dass die weiteren Aspekte sowohl im konkreten betrieblichen
Gestaltungsprozess als auch im Hinblick auf die Berichterstattung Uber die Projekte
und die Empfehlungen zu ihrem Praxistransfer mit berucksichtigt werden. Wir fanden
es aflilerdings schade, wenn sich die geplanten Vorhaben dermalden verengen wur-
den.

Eine Entscheidung Uber einzelne MalRnahmenarten kann insofern immer nur auf der
Basis detaillierter betrieblicher Analysen getroffen werden. Unsere Empfehlung lautet
daher, auf jeden Fall durch entsprechende Hinweise in der Ausschreibung sicherzu-
stellen, dass ein - fur den jeweils vorgegebenen maoglichen Umfang entsprechender

Damit ist nicht gesagt, dass es nicht solche speziellen Probleme in grof3er Vielfalt gibt. Ein Bei-
spiel: Im schon mehrfach erwdhnten Ernahrungsgewerbe und im Hotel- und Gaststattenbereich
sind einseitige Belastungen und Beanspruchungen durch das Heben und Tragen schwerer Lasten
keine Seltenheit. Mit entsprechenden technischen Vorrichtungen ist diesen Problemen aber nur
begrenzt beizukommen. Hier sind Aspekte des Tatigkeitswechsels/der Arbeitsorganisation ebenso
mitzubeachten wie — gerade an diesem Beispiel — die oben erwahnte Problematik von Sonder-
gruppen (auslandische Arbeitskrafte, atypische Beschaftigungsformen). Eine zu starke Engfih-
rung wurde unseres Erachtens dem Anspruch des Modellprogramms zur Bekdmpfung arbeitsbe-
dingter Erkrankungen (Bekanntmachung vom 21. Februar 2000) unter dem anspruchsvollen Ori-
entierungsthema ,demographischer Wandel* aber nicht gerecht.



79

Modellvorhaben adaquates - Spektrum an Fragestellungen vorgegeben wird. Damit
wurde erreicht, dass nicht — wie haufig zu beobachten — zufallige Vorkontakte der
Antragsteller, sondern zumindest ansatzweise systematische Kriterien die Auswahl
der zu bearbeitenden Probleme und Praxisbeispiele im Rahmen der geplanten Vor-
haben bestimmen. Z. B. die leider nicht allzu seltene Vorgehensweise, dass For-
schungs- oder Beratungsinstitutionen zu vollig unterschiedlichen Themen mit weitge-
hend immer denselben Betrieben bei solchen Modellvorhaben zusammenarbeiten,
sollte mdglichst vermieden werden (vgl. KISTLER, HILPERT, MORSCHHAUSER
2001; KISTLER 2004a).

Mit den genannten Punkten sind auch einige weitere Fragestellungen in der Aus-
schreibung (vgl. oben I. Einleitung, die Fragen 4 bis 6) unmittelbar verbunden:

- Es st in methodischer Hinsicht zu klaren, inwiefern bei der Auswahl von Bran-
chen/Berufen ein Mix oder ein ,monolithisches“ Vorgehen gewahlt wird.

- Damit direkt verbunden ist die Frage, wie die moglichen Modellvorhaben sinn-
voll strukturiert und organisiert werden konnten. Speziell die Frage einer Kon-
struktion in mehreren Verbunden bzw. einem Verbund oder in verschiedenen
voneinander unabhangigen Einzelprojekten ist hier beruhrt.

- Gleichermalien ist damit die Rolle und der Stellenwert von begleitender For-
schung und Evaluation mit angesprochen.

- Untrennbar davon ist die Frage, wie sich der Feldzugang darstellt bzw. welche
Institutionen in die geplanten Modellvorhaben mit einzubeziehen waren.

Zur Beantwortung dieser vielfaltigen wiewohl zusammenhangenden Fragen erscheint
es uns sinnvoll, von der Frage ,Mix oder monolithisch?“ auszugehen. Die im Rahmen
von Kapitel 2 dieses Gutachtens aufgezeigte Vielfaltigkeit einschlagiger Probleme
legt es u. E. nahe, einen kontrastierenden Ansatz zu wahlen. Das heil3t konkret, dass
wir es fur sinnvoller halten, moglichst kontrastierende Branchen/Berufe in die ge-
planten Modellvorhaben einzubeziehen. Diese sollten systematisch ausgewahlt wer-
den (auf der Basis der von Antragstellern eingereichten und konkret die angestrebten
Fallbeispiele benennenden Vorschlage). Wir halten ein solches kontrastierendes
Vorgehen (Mix) einem Vorgehen fur Uberlegen, das vorab seitens der BAuUA in der
Ausschreibung bestimmte Branchen oder Tatigkeiten festlegt. Entscheidendes Krite-
rium fur einen solchen kontrastierenden Mix konnte ein hoher versus niedriger Anteil
Alterer unter den Beschaftigten sein. Im Hinblick auf die auszuwahlenden Téatig-
keitsfelder, Berufe oder Branchen ist dann auch ansatzweise sowohl der Aspekt der
starker korperlichen oder der eher psychischen Arbeitsbelastungen aufspannbar.

Dessen unbenommen konnen an dieser Stelle beispielhaft folgende interessan-
te/madgliche Branchen benannt werden: Die folgende Darstellung soll dabei die M6g-
lichkeiten eines solcherart kontrastierenden Mix von Berufen bzw. Branchen bei-
spielhaft verdeutlichen. Dabei werden sowohl Berufe als auch Branchen in der Dar-
stellung angefuhrt, da diese ja hier nur exemplarisch fur ganze Felder in sich nicht
homogener Tatigkeiten stehen (Die Tatigkeit eines Koches ist z. B. je nach Art der
Restauration korperlich und psychisch sehr verschieden in den Belastungen; in einer
Arbeitsverwaltung hangt die Belastungskonstellation sehr stark z. B. von der Kun-
dennahe ab usw.). Dabei sollten sowohl die im Detail einbezogenen Betriebe als
auch die gewahlten EinzelmaRnahmen nicht einfach nach den Kriterien eines mog-
lichst einfachen Betriebszugangs und der bei den Bearbeitern von Haus aus verfug-
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baren Beratungskompetenzen ausgewahlt werden. Vielmehr ware eine systemati-
schere Auswahl bzw. zumindest eine Uberpriifung dahingehend nétig, wie und woflr
die ausgewahlten Betriebe bzw. MalRnahmen ,typisch sind (der Anspruch einer ,Re-
prasentativitat” ware unrealistisch), auch im Hinblick auf die BetriebsgroRRe, regionale
Spezifika etc.

Beschéaftigten-
anteil Alterer
hoch Textilberufe Entsorgungs- Arbeitsver-
betriebe waltung
Kommunal-
verwaltung
gering Erndhrungs- Hotel/Gaststétten Erzieherlnnen
gewerbe Arbeits-
belastungen
eher beides eher
physisch psychisch

2 Zur Ausgestaltung der Modellvorhaben eines Forderschwer-
punktes 2006 , Altersgerechte Arbeitsbedingungen*

2.1 Einzubeziehende Akteure

Selbstverstandlich lasst sich im Rahmen dieser Machbarkeitsstudie nicht antizipie-
ren, welche konkreten Vorschlage im Rahmen des geplanten Ausschreibungsverfah-
rens von den Anbietern eingebracht werden. Dennoch sollte bei der Auswahl beson-
ders auf die genannten Aspekte geachtet werden. Es macht unseres Erachtens mehr
Sinn, als nach dem Motto ,Masse statt Klasse“ gleich mehrere Dutzend ,Best-
Practice“-Betriebe aus jeweils einer bzw. ganz wenigen Branchen im Selbstselekti-
onsverfahren auszuwahlen, wie das in der Vergangenheit bei mehreren Bundes-
bzw. Landervorhaben geschehen ist bzw. zur Zeit geschieht. Letzteres mag im Rah-
men von Sensibilisierungs- und Transferaktivitaten sinnvoll sein, nicht aber fir inno-
vative Mallnahmen.

Ein solches Vorgehen legt nach unserer Einschatzung auch eine Verbundkonstrukti-
on nahe. Gleichgultig ob als ein Verbund oder als mehrere, aber eng zusammenar-
beitende kleinere Verbinde bzw. Projekte, die zumindest eine gemeinsame Verstan-
digung auf Analyseaspekte und auf Evaluation haben sollten, wird ein solches Vor-
gehen der vorgeschlagenen Bearbeitung kontrastierender Praxisbeispiele am ehe-
sten gerecht. Es versteht sich eigentlich von selbst, muss aber aufgrund haufig ande-
rer Erfahrungen immer wieder betont werden, dass eine Entscheidung fur eine sol-
che Verbundkonstruktion es im Prinzip gebietet, dass die entsprechende Verbundko-
ordination mit in die Auswahl der Praxisbeispiele und Einzelvorhaben einbezogen
werden sollte und insofern nicht erst ex-post zu bestimmen ware.
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Ein besonderer Charme eines verbundbasierten Vorgehens liegt sowohl hinsichtlich
des Funktionierens der Projekte als auch der Begrenzung der im Rahmen eines sol-
chen Vorhabens anfallenden Arbeiten fur den Auftraggeber darin, dass dem — oder
gegebenenfalls den — Verbundkoordinator(en) mehrere Aufgaben mit ergebnisinte-
grierendem Effekt Ubertragen werden konnen. Das betrifft Analyse-, Evaluations- und
Controllingaufgaben sowie notwendige Arbeiten fur den Ergebnistransfer, auch die
Moderation der Arbeitskontakte mit den entsprechenden Institutionen (z. B. Spit-
zenorganisationen, Sozialpartner, Verbande).

Projekte wie die geplanten Modellvorhaben sind weder vom Zugang her, noch im
Hinblick auf ihre Durchfihrung und gar ihre Verwertung (Transfer) ohne die entspre-
chenden nationalen und regionalen institutionellen Akteure denkbar. Speziell die zu-
standigen Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften mussen in allen drei eben ge-
nannten Phasen eines Projekts einbezogen werden, wenn sowohl die Ablaufe opti-
miert als auch die Ergebnisverwertung und -verbreitung sichergestellt werden soll.

Damit ist die Frage nach der Bereitschaft dieser Akteure gestellt, an einem solchen
Vorhaben mitzumachen. Selbstverstandlich kann an dieser Stelle nicht die Bereit-
schaft einzelner Institutionen bereits vorab geklart werden. Eine entsprechende kon-
krete Anfrage setzt vorherige Entscheidungen der BAuA zwingend voraus. Insofern
kann an dieser Stelle nur eine generellere Einschatzung wiedergegeben werden.
Diese geht dahin, dass beim Thema demographischer Wandel bzw. altersgerechtes
Arbeiten inzwischen nicht nur auf der Gewerkschafts- sondern auch auf der Arbeit-
geberseite eine sehr groRe Offenheit und Bereitschaft herrscht, sich fur das Thema
zu engagieren. Im Gegensatz zu fruher, wo im Rahmen entsprechender arbeitsso-
ziologischer Untersuchungen ofters auch die Betriebe fur ihre Aufwendungen ent-
lohnt wurden, erscheint uns so etwas bei diesem Thema gegenwartig nicht mehr no-
tig. Allerdings sollte auch umgekehrt nicht zu sehr auf einen gréReren Eigenanteil der
Betriebe an den Projektvolumina gesetzt werden. Hier ist der eherne Grundsatz zu
beachten, dass in denjenigen Betrieben, bei denen wohl die Probleme am grofdten
sind, auch gleichzeitig die Ressourcen fur solche Anstrengungen tatsachlich (oder
vielleicht auch nur vermeintlich) am geringsten sind.

2.2 Empirisches Design, Evaluationsnotwendigkeiten

Unter Einbeziehung auch der Debatten auf dem Workshop am 18.01.2006 in Berlin
(vgl. Anlage |) erscheinen uns abschlieend noch folgende Punkte beachtenswert:

a) Es ware hilfreich, in der Ausschreibung explizit eine Festlegung dartber zu
treffen, ob ein groRer angelegtes Forderprogramm eher auf Umsetzung oder
eher auf Erkenntnisgewinn abzielen soll (eine pure entweder — oder — Ent-
scheidung erscheint uns weniger fruchtbar).

b) Wir empfehlen, neben den angestrebten Zielzustanden (,gute Praxis“) dem
Weg dorthin besondere Aufmerksamkeit zu schenken: Welche Faktoren be-
gunstigen und welche hemmen die Einflhrung und gegebenenfalls Fortent-
wicklung von Alters- und Gesundheitsmanagement? Welche Empfehlungen
konnen an externe Unterstltzer/Stakeholder gerichtet werden (z. B. Kam-
mern, Verbande, Krankenkassen, Tarifpartner, lokale politische Akteure, Bil-
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dungsdienstleister usw.), um die Einfuhrung bzw. Fortentwicklung zu befor-
dern (an dieser Stelle sei auf Uberlegungen verwiesen, flankierend zu einem
grolReren Projekt eine begleitende Themenkampagne zu starten)?

Wir empfehlen vor dem Hintergrund der zunehmenden Bedeutung atypischer
Beschaftigungsverhaltnisse, diese in einer gro3eren Untersuchung zumindest
mit zu analysieren; etwa in dem Sinne, dass Gutekriterien in Richtung eines
Qualitatsmanagements hinsichtlich Personaldienstleistungen/Personalleasing
identifiziert und verbreitet werden konnten, u. U. sogar mit besonderen Aus-
sagen zu Jiingeren und zu Alteren im Erwerbsleben und mit besonderen Aus-
sagen zu Gender-Aspekten.

Hinsichtlich etwaiger Modifikationen von Arbeitsprozessen und Arbeitsplatzen
stellt sich die Frage nach Konstanten und Variablen, d. h. nach kaum Ander-
barem (Beispiel: notige Wochenendbereitschaften) und den eigentlichen Ver-
anderungsmoglichkeiten durch geeignete Malinahmen (Beispiel: Milderung
der psychosozialen Folgen von Schichtarbeit durch flankierende MalRnahmen,
intelligente Einsatzplane o. a.). Gerade bei der Branchenwahl sollte mit be-
dacht werden, was dort geandert werden soll, und wie lange mutmalliche
Veranderungen bis zur Etablierung brauchen werden.

Unter Erwagungen der Ressourcenknappheit sollte festgelegt werden, ob lie-
ber eine Branche (oder Job-Familie) bzw. wenige kontrastierende Branchen
eingehend durchleuchtet werden sollen, oder ob lieber zu bestimmten neuen
Arbeitsformen (z. B. zeitlich befristeter Projektarbeit, geringfugiger Beschafti-
gung, lch-AG, Arbeitnehmeruberlassung ...) besondere Erkenntnisse gewon-
nen werden sollen.

In jedem Fall pladieren wir dafur, zumindest auch Aussagen zu neuen Formen
der Arbeitsorganisation zu gewinnen, ebenso wie Aussagen zu kleinen, mittle-
ren und groRen Betrieben. Mit diesen Uberlegungen einhergehen sollten stets
auch in die Ausschreibung mit aufzunehmende a priori-Erwartungen zur Ver-
allgemeinerbarkeit der Aussagen (in bisherigen Mainstreaming-Bemuhungen
wird oft der Schwerpunkt darauf gelegt, an wen Ergebnisse kommuniziert
werden sollen, jedoch weniger, welcher Art und wozu welche Ergebnisse er-
hoben werden sollen und anschlielfend dienen konnten). Damit verbunden
sind forschungsmethodische Fragen (Einzelfallstudien oder Sekundardatena-
nalysen, im Feld mit agierende oder lediglich forschend-beobachtende For-
scher, Veranderungen primar durch externe Expertenteams oder durch Fir-
menmitarbeiter selbst, nur makrostrukturierte Vorgaben so genannter ,weicher
Koordinierung® oder aber weiterreichende Vorgaben usw.), die bei einer Aus-
schreibung ebenfalls im Vorfeld mit bedacht werden sollten.
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Teil B: Gutachten von Fraunhofer IAO, Stuttgart

1 Ausgangsituation

Wahrend der Bevolkerungsrickgang etwa ab 2020 in Deutschland spidrbar werden
wird, erfolgt die Anderung der Alterszusammensetzung der Erwerbstatigen haupt-
sachlich in den Jahren 2005 bis 2020 (vgl. FUCHS, SOHNLEIN 2005).

Altersstruktur des gesamtdeutschen Erwerbspersonenpotenzials

| 265 |

Quelle: IAB
Variante mit Wanderungssaldo der ausléndischen
Bevélkerung 200.000 p.a. ab 2000 und unterer Erwerbsquoten -Variante

Abb.1.1 Entwicklung der Altersstruktur des gesamtdeutschen Erwerbspersonen-
potenzials®

Diese Veranderung der Alterszusammensetzung des Arbeitskrafteangebots schlagt
sich auch in den betrieblichen Altersstrukturen nieder. Der Anteil der Uber 50-
Jahrigen in den Betrieben wird in den nachsten Jahren deutlich steigen. Durch den
zuklnftigen Wegfall von Friuhverrentungsmaoglichkeiten wird sich der Alterungspro-
zess vieler betrieblicher Belegschaften noch beschleunigen. Obwohl eine Prognose
der unternehmensindividuellen Altersstrukturentwicklung von verschiedenen Para-
metern abhangt, wird den meisten Unternehmen gar nichts anderes ubrig bleiben,
als die kommenden wirtschaftlichen Umbriche und die dazu notwendigen Innovatio-
nen und Anpassungsprozesse mit einer steigenden Anzahl alter werdender Beschaf-
tigter zu bewaltigen.

® Quelle: IAB — FUCHS, THON: Variante mit Wanderungssaldo der auslandischen Bevdlkerung

200.000 p.a. ab 2000 und unterer Erwerbsquoten-Variante
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Abb. 1.2 Einflussfaktoren auf die Entwicklung einer betrieblichen Altersstruktur

Die zukunftige Situation in den Unternehmen wird abhangig von der Altersstruktu-
rentwicklung und der bisherigen sowie zuklnftigen Arbeits- und Personalpolitik in
einem Negativ-Szenario folgendermal3en aussehen:

e Altere sind zwar nicht 6fter krank sind als Jiingere, aber sie haben im Krank-
heitsfall deutlich mehr AU-Tage zu verzeichnen. Unterbleiben praventive Mal3-
nahmen der Gesundheitsforderung, so erhoht sich bei einem steigenden Alters-
durchschnitt das Volumen der Fehlzeiten.

e Mit zunehmendem Alter der Beschaftigten nimmt der Anteil an Leistungsgewan-
delten oder an Arbeitnehmern mit gesundheitlichen Einschrankungen zu.

e Altere (50+) nehmen deutlich weniger an beruflichen Fortbildungsmalnahmen teil
als Jungere und sind dann in der Konsequenz nicht flexibel auf verschiedenen
Arbeitsplatzen einsetzbar.

o Bei geringer Fortbildungsaktivitat der eigenen Belegschaft und ausbleibender Re-
krutierung Externer werden notwendigerweise Know-how-Lucken fur die Unter-
nehmen entstehen.

Trotz des nicht umkehrbaren Trends eines erhohten Altersdurchschnitts in den Be-
trieben stehen die demographische Entwicklung und ihre Konsequenzen nur bei we-
nigen Unternehmen auf der personalpolitischen Agenda. Laut einer nicht reprasenta-
tiven Onlinebefragung der DGFP (96 antwortende Unternehmen) beginnen Perso-
nalmanager zwar, sich flr das Thema zu interessieren (vgl. DGFP 2005). Geeignete
MaRnahmen und Instrumente haben aber erst 4% der hier befragten Unternehmen
definiert, wahrend sich knapp 28% in der Konzeptionsphase befinden. Von den Be-
fragten werden als geeignete Mallnhahmen und Instrumente zum Erhalt und zur For-
derung der Arbeitsfahigkeit alterer Beschaftigter Mitarbeitergesprache, flexible Ar-
beitszeitgestaltung, ergonomische Arbeitsplatzgestaltung, regelmallige Weiterbildung
und praventive Gesundheitsférderung angesehen. Eine dhnliche Tendenz zeigt eine
nichtreprasentative Befragung der am 7. Wirtschaftsforum Stdbaden (IHK Oberrhein
u. a.) teiinehmenden Unternehmen vom November 2005. Von ca. 130 Antwortenden
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gaben 16 % an, dass sie innerbetriebliche Mallnahmen in Bezug auf den demogra-
phischen Wandel umsetzen. Wahrend bei gut 21 % dieser Befragten Mal3nahmen in
Planung sind, ist der demographische Wandel flr 62 % noch kein Thema. Es kann
also davon ausgegangen werden, dass der grof3ere Teil der deutschen Unternehmen
noch keine Planungen bezliglich des demographischen Wandels eingeleitet hat und
nur ein sehr kleiner Teil bereits Mallnhahmen umsetzt.

Bei den betrieblichen Reaktionen auf die Folgen des demographischen Wandels ist
das Thema ,altersgerechte Arbeitsbedingungen® bisher deutlich unterreprasentiert.
Zu den wichtigsten betrieblichen Gestaltungsoptionen fur die Bewaltigung des alters-
strukturellen Wandels der Belegschaften, die in den letzten Jahren diskutiert wurden,
zahlen:

e Eine alternsgerechte Arbeitsgestaltung und betriebliche Gesundheitspravention,
um eine Berufsverweildauer bis zum Erreichen der rentenrechtlichen Altersgrenze
zu ermaglichen.

e Die standige Aktualisierung der betrieblichen Wissensbasis durch die Realisie-
rung lebenslangen Lernens im Unternehmen. Mehr und auch altere Beschaftigte
mussen kinftig in einen kontinuierlichen Prozess betrieblicher Weiterbildung ein-
bezogen werden.

e Die Vermeidung einseitiger Spezialisierungen und stattdessen eine systemati-
sche Férderung von Kompetenzentwicklung und Flexibilitat durch Tatigkeits- und
Anforderungswechsel im Rahmen betrieblicher Laufbahngestaltung.

Die Unternehmen sind gefordert, Aufgaben und die Arbeitsumgebung fur jeden ein-
zelnen Arbeitnehmer so abwechslungsreich zu gestalten, dass ein korperlicher Bela-
stungswechsel maoglich ist und Lernanreize in der Arbeit gegeben sind, um dem Lei-
stungsabbau einer alter werdenden Belegschaft vorzubeugen. Gleichzeitig sind auch
die Arbeitnehmer/innen gefordert, da Vorruhestandsmdglichkeiten wegfallen oder
eingeschrankt werden. Wo dies mdglich ist, sollten sie so frihzeitig wie moglich ei-
nem absehbaren Verschlei3 an Qualifikation, Gesundheit und Motivation entgegen-
wirken.

2 Situation der heute alteren Beschaftigten im Arbeitsleben

In der psychologischen und der sozialwissenschaftlichen Forschung Uber das Altern
hat sich nach Wachtler (vgl. WACHTLER 2000) mittlerweile die Erkenntnis durchge-
setzt, dass zumindest bis zum Erreichen der gesetzlichen Altersgrenzen in der Regel
nicht das biologische Alter als solches fur die mdoglicherweise auftretenden Lei-
stungsprobleme in der Arbeit verantwortlich ist, sondern dass es primar die langjahri-
gen Auswirkungen von belastenden und einschrankenden Arbeitsbedingungen sind,
die Beeintrachtigungen herbeifuhren. Viele gerontologische Befunde Uber die alters-
bezogene Veranderung von Leistungsmerkmalen beziehen sich auf die Gruppe der
uber 65-Jahrigen. Ob aus solchen Studien Schlussfolgerungen fir Erwerbspersonen
gezogen werden konnen, ist allerdings fraglich. Fur die vorzeitige Begrenzung der
Tatigkeitsdauer sind also biologische Alterungsprozesse haufig nicht entscheidend,
sondern eher die Art der Tatigkeit und der bisherige Erwerbsverlauf (vgl. BEHRENS,
HORBACH, SOLBRIG, 2002) Leistungswandel resultiert in starkem Malle aus den
kumulierten Belastungswirkungen der bisherigen Berufstatigkeit.
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2.1 Gesundheit alterer Arbeitnehmer/innen

Die heutige Situation in den Unternehmen sieht oftmals folgendermafen aus: Altere
sind zwar nicht Ofter krank als Jungere, haben aber im Krankheitsfall deutlich mehr
AU-Tage zu verzeichnen und mit zunehmendem Alter nimmt der Anteil an Lei-
stungsgewandelten oder an Arbeitnehmern mit gesundheitlichen Einschrankungen
zu (vgl. MORSCHHAUSER 2002). Die Krankenstéande und Erwerbsunfahigkeitsquo-
ten variieren erheblich mit der Berufsgruppe, dem Qualifikationsniveau und dem Ta-
tigkeitsfeld der Beschaftigten.

Nimmt man die Fehlzeiten als einen Indikator fur den Gesundheitszustand der Be-
schaftigten, so zeigt sich ein sehr enger Zusammenhang zwischen dem Alter und der
Anzahl der erfassten Arbeitsunfahigkeitstage (siehe Abb. 3). Trotz einer geringeren
Erkrankungshaufigkeit alterer Pflichtmitglieder der Krankenkassen steigt die Anzahl
der AU-Tage deutlich an. Dies liegt an den deutlich langeren Krankheitszeiten der
alteren Beschaftigten.

Manner B Fauen

Alter

55. %72%3%
60-64 [ T T T T | 28 3070

I I I I I [

0 500 1000 1500 2000 2500 3000 3500

Quelle:
BKK Gesundheitsreport 2004 Arbeitsunfahigkeitstage je 100 Pflichtmitglieder

Abb. 2.1 Arbeitsunfahigkeit nach Geschlecht und Alter, 2003
Quelle: BKK Bundesverband 2004

Ebenso wie bei den Mitgliedern der Betriebskrankenkassen zeigt sich der enge Zu-
sammenhang zwischen Alter und Anzahl der Arbeitsunfahigkeitstage auch bei den
Mitgliedern der AOK (siehe Abb. 4). Schaut man sich die verschiedenen Krankheits-
arten an, so fallt auf, dass die Zunahme der krankheitsbedingten Ausfalltage mit dem
Alter vor allem auf den starken Anstieg der Muskel- und Skeletterkrankungen sowie
der Herz- und Kreislauferkrankungen zuriickzufihren ist. (vgl. VETTER, KUSGENS,
BONKASS, 2004) Diese beiden Krankheitsarten verursachen in den hoheren Alters-
gruppen die meisten AU-Tage. Auch die Fehlzeiten aufgrund psychischer Erkran-
kungen nehmen mit dem Alter zu, allerdings in deutlich geringerem Ausmald.
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Abb. 2.2 Arbeitsunfahigkeit nach Alter und Krankheitsarten

,Die beruflichen Belastungen wirken sich auf die Gesundheit der alteren Arbeitneh-
mer und Arbeithehmerinnen ungleich starker aus als bei den jlingeren Beschaftigten.
Dies — und die zunehmende Chronifizierung des Krankheitsgeschehens in den hohe-
ren Altersgruppen — fuhrt zu langeren Arbeitsunfahigkeitsdauern...“ (vgl. BKK BUN-
DESVERBAND 2004)

Der Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsunfahigkeit relativiert sich, wenn man
sich die durchschnittlichen Fehlzeiten sortiert nach beruflichem Status oder nach Be-
rufsgruppen anschaut. So verzeichnen Angestellte oder freiwillig Versicherte regel-
malig deutlich weniger Krankheitstage als Arbeiter/innen. Dementsprechend rangie-
ren Berufe, welche eine akademische Vorbildung zur Voraussetzung haben, am un-
teren Ende der Rangreihe der AU-Tage, wahrend korperlich belastende Berufe deut-
lich hdhere Fehlzeiten zu verzeichnen haben (siehe Abb. 5).

Leistungseinschrankungen und der Anstieg von Fehlzeiten nehmen in vielen Arbeit-
sumgebungen - die kdrperlich belastend sind und zum Verschlei der Arbeitsfahig-
keit fuhren - mit dem Alter zu. ,Eine detaillierte Auswertung der Falle zeigte, dass
sich die haufigsten Leistungseinschrankungen vor allem in der Kérperhaltung, d.h. im
Muskel-Skelett-System als auch in der Arbeitszeit niederschlagen, so dass viele Mit-
arbeiter mit Leistungseinschrankungen z.B. nicht mehr schwer tragen, nicht dauer-
haft blcken, nicht standig Stehen und keine 3 Schichten mehr arbeiten durfen.” (vgl.
KRUGER 2005)
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Abb. 2.3 Arbeitsunfahigkeit nach ausgewahliten Berufen, 2003
Quelle: BKK BUNDESVERBAND 2004

2.2 Weiterbildung alterer Arbeithehmer/innen

Deutschland liegt in seinem Weiterbildungsverhalten heute im Mittelfeld der EU. Laut
einer Cedefop-Studie (vgl. CEDEFOP 2003) zum Lebenslangen Lernen nimmt nur
ein Drittel der befragten Deutschen an irgendeiner Form der allgemeinen oder beruf-
lichen Bildung pro Jahr teil. In skandinavischen Landern ist dies immerhin Uber die
Halfte der Befragten. Besonders bedenklich erscheint, dass Uber ein Viertel der im
Jahr 2003 befragten Deutschen kein Interesse an einer Weiterbildung hatte.

Altere Teilnehmer sind in MaRnahmen der beruflichen Fortbildung nach wie vor un-
terreprasentiert (siehe Abb. 6). Der Abstand der Uber 50jahrigen bei der Teilnahme
an Mallnahmen ist im Vergleich zu Jingeren seit vielen Jahren stabil. Dies liegt je
nach Standpunkt entweder an den betrieblichen Rentabilitatskalkilen hinsichtlich
einer Amortisierung von Weiterbildungsinvestitionen oder an der geringeren Bereit-
schaft der alteren Beschaftigten zur Weiterbildung. Der Einfluss des Alters auf die
Teilnahmehaufigkeit an Weiterbildung sollte allerdings nicht Uberschatzt werden. Ein
deutlich héherer Zusammenhang besteht mit dem Erwerbsstatus von Arbeitneh-
mer/innen. Menschen in Arbeit bilden sich haufiger weiter als Arbeitslose, nicht zu-
letzt da ein erheblicher Anteil der Malinahmen vom Arbeitgeber finanziert oder teilfi-
nanziert wird.
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Quelle: BM BF, Berichtssystem Weiterbildung IX, 2005, S. 26
Abb. 2.4 Teilnahme an beruflicher Weiterbildung nach Altersgruppen

Nach Timmermann (vgl. TIMMERMANN 2005) stellt das Alter der Menschen keinen
eigenstandigen Erklarungsfaktor fur die zurickhaltende Teilnahme am Lebenslangen
Lernen dar. Eher haben die folgenden Personengruppen unterdurchschnittliche Teil-
nahmewahrscheinlichkeiten am Lebenslangen Lernen:

Personen ohne formale berufliche Qualifikation

Personen mit geringer beruflicher Qualifikation

Personen in wissensarmen Tatigkeiten

Personen in Obsoleszenz trachtigen Tatigkeiten

Personen in traditioneller Arbeitsorganisation

Personen ohne Erwerbsstatus bzw. mit prekarem Erwerbsstatus
Arbeitnehmer/-sinnen in Kleinbetrieben

Frauen mit Kindern (Die Weiterbildungsabstinenz wachst mit der

Kinderzahl)

e Einkommensschwache Personen

e Auslander/innen

Wie die folgende Abbildung 2.5 zeigt, hat das Alter nur begrenzt einen Einfluss auf
die Nie-Teilnahme an Weiterbildung. Personen ohne beruflichen Abschluss nehmen
unabhangig vom Alter deutlich weniger an Weiterbildung teil als alle anderen Bil-
dungsgruppen.
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Alter
19 44 45 - 64
Schulabschluss Jahre Jahre
Kein beruflicher Abschluss 63,0% 74,6%
Je hoher der
Betriebliche, 38,9% 46,5% berufliche Abschluss,

auBerbetriebliche oder .
schulische Berufsausbildung desto wahrscheinlicher
ist die Teilnahme an

Meisterpriifung, 36,4% 33,8% Weiterbildung
Beamtenausbildung,

Fachhochschulabschluss
Hochschulabschluss 17,2% 7,4%

N = 1264, Erhebung 2003

Abb. 2.5 Nie-Teilnehmer an Weiterbildung nach Alter und Berufsabschluss
Quelle: SCHRODER, H.; SCHIEL, S.; AUST, F. 2004

Die Auspragung der Kompetenz zu lebenslangem Lernen ist nach einer Studie des
SOFI (vgl. BAETHGE 2003) bei 42% der deutschen Bevolkerung zwischen 19 und
64 Jahren hoch und bei 37% niedrig ausgepragt. Nach Baethge hat die Hohe der
schulischen- und beruflichen Ausbildungsabschlisse und die Lernforderlichkeit der
Arbeit den starksten Einfluss auf die Auspragung der Lernkompetenz. Diese Lernfor-
derlichkeit der Arbeit hangt sowohl von der Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufgaben wie
auch von den Partizipationsmaoglichkeiten bei betrieblichen Entscheidungsprozessen
ab. Ganzheitliche Arbeitsaufgaben beinhalten neben ausfuhrenden Teiltatigkeiten
auch planerische und organisatorische Anforderungen, welche die Lernanreize in der
Arbeit wesentlich mitbestimmen. D.h. die Wahrscheinlichkeit fur Schwierigkeiten mit
dem Lebenslangen Lernen ist bei Geringqualifizierten in anforderungsarmen Tatig-
keiten mit niedrigen Lernanforderungen am hochsten.
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Auspragung der Lernkompetenz
bei der 19-64 jahrigen Bevolkerung

Einflussfaktoren:

Schulische- und beruflichqﬂ:>
Ausbildungsabschlisse

Lernforderlichkeit der i)
Arbeit

» Ganzheitlichkeit der
Aufgabenstellung
» Kommunikativitat . I
« Partizipation an Entscheidungen 37% | Kompetenzentwicklungsaktivi
« berufliche Entwicklungschancen el Itat S
im Betrieb I Initiative und Aktivitat, sich den

Quelle: Baethge, Lebens Le d Arbeit I Zugang zu Lernprozessen zu
uelle: baetnge, ensianges Lernen un roeit.
: ? ; verschaffen
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1 Setzung mit Veranderungen in 1
1 Arbeit und Beruf 1
: Selbststeuerung :
; Fahigkeit und Bereitschaft zu I
| Selbststeuerung und Selbstorga- 1
I nisation von Lernen :
1
1
1
1
1
[

Abb.2.6 Kompetenz zu lebenslangem Lernen
2.3 Leistungsfahigkeit alterer Mitarbeiter

Auch wenn typische Altersveranderungen bei gewissen Leistungsparametern nach-

weisbar sind, treffen diese keinesfalls auf alle Erwerbstatigen einer Alterskohorte zu.

Eine Bewertung der Leistungsfahigkeit nach dem kalendarischen Alter ist wegen der

sehr starken Streuung der Leistungsvoraussetzungen innerhalb der Gruppe der Al-

terwerdenden nicht moglich (vgl. MAINTZ 2000). Personelle Merkmale, Berufsbio-

graphie, Konstitution und Trainingsgrad stellen neben den Arbeitsbedingungen und

den tatigkeitsspezifischen Belastungskonstellationen wichtige EinflussgroRen auf die

Leistungsvoraussetzungen dar (siehe Abb. 9). Aufgrund dieser vielfaltigen Einfluss-

faktoren kann davon ausgegangen werden, dass die interindividuellen Leistungsun-

terschiede mit dem Alter steigen. Unterschiede (vgl. KUHN 2005) zwischen Junge-

ren und Alteren wurzeln auch in:

e den unterschiedlichen Erfahrungen (insbesondere aus vorherigen Veranderungs-
prozessen),

e im unterschiedlichem (Erfahrungs-)Wissen,

e den unterschiedlichen und unterschiedlich langen Pragungen durch betriebliche
Strukturen und Prozesse und

e im erreichten (und zu verteidigendem) sozialen Status.

Die Fahigkeit alterer Mitarbeiter, Neues zu lernen, hangt stark vom Umfang und Ni-
veau der bisherigen Lernanforderungen in ihrem Arbeitsleben ab. Anforderungsarme,
monotone und hoch arbeitsteilige Tatigkeiten mit zu hohen Routineanteilen konnen
zu vorzeitiger Dequalifizierung, zu Demotivation und zum Verlust der Lerngeubtheit
fuhren. Es ist aber aufgrund der unterschiedlichen Arbeits- und Anregungsbedingun-
gen in verschiedenen Tatigkeiten und Berufen keineswegs sinnvoll, undifferenziert
von der Leistungsfahigkeit einer Altersgruppe zu sprechen. Festzuhalten ist auch,
dass nicht wenige Arbeitnehmer Uber taugliche Kompensationsstrategien in der Ar-
beit verfugen, um altersbedingten Leistungseinschrankungen zu begegnen.
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Leistungseinbul3en alterer Arbeitnehmer/innen werden in drei Konstellationen wahr-

scheinlich:

e Langfristige einseitige Belastungen, seien sie korperlicher oder psychischer Na-
tur, flhren zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen bzw. Arbeitsunfahigkeit.

e Langjahrige Arbeit bei gleichbleibenden Aufgaben fuhrt zu Lernungewohntheit
und sinkender Einsatzflexibilitdt und damit zu sinkender Beschaftigungsfahigkeit.

e Langjahrige Arbeit bei gleichbleibenden Aufgaben, Strukturen und Prozessen
fuhrt zu Veranderungsungewohntheit und kann zu sinkender Wandlungs- und In-
novationsbereitschaft fihren.

EinfluRfaktoren auf Leistungsfahigkeit:

- private Lebensfiihrung

- Sozialisation, Ausbildung

- Selbstkonzept, Fremdkonzept

- Bisherige Tatigkeiten (Belastungen, Training)
- Leistungsanforderungen in der Arbeit

- Lernanregungen durch die Arbeit

RRRERE 3;‘

Inter-
individuelle
Unterschiede

£y

Abb. 2.7 Zunahme interindividueller Leistungsunterschiede mit steigendem Alter

-

Psychische und physiologische Leistungsfihigkeit

Lebensalter

Ist der Berufsverlauf durch Lern- und Entwicklungsprozesse, vielseitige Arbeitsanfor-
derungen und Anerkennung gepragt, dann tritt an die Stelle des gesundheitlichen
Verschleil’risikos die Chance wachsender Kompetenz mit dem Alter (vgl. BER-
TELSMANN STIFTUNG, BUNDESVEREINIGUNG DER DEUTSCHEN ARBEITGE-
BERVERBANDE 2003). Es gibt keinen wissenschaftlichen Beleg dafiir, dass altere
Menschen nicht mehr lernfahig sind. Die Probleme liegen eher in der Motivation, im
Anreiz noch etwas Neues zu lernen. Gefragt sind hier nicht nur regelmafige externe
Weiterbildungen, sondern auch eine Arbeitsgestaltung und -organisation, die eine
kontinuierliche Qualifizierung im Arbeitsvollzug einfordert und ermoglicht. Mitarbeiter,
welche auf Grund des Wandels ihrer Aufgaben und der Geschaftsprozesse regelma-
Rig lernen mussen, haben gute Chancen, dass ihre Qualifikationen aktuell bleiben
und so ihre Beschaftigungschancen Uber die gesamte Erwerbsbiographie erhalten
bleiben.
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3 Ansatze zur Gestaltung und Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen

3.1 Ansatze der Arbeitsgestaltung

Arbeitsgestaltung hat zum einen 6konomische Rationalisierungsziele, zum anderen
aber auch Ziele einer humanen alternsgerechten Pravention und Erhaltung der Ar-
beitskraft zu realisieren. Bei der systematischen Suche nach Regeln und Prinzipien
zur Gestaltung von Arbeitssystemen wird es deswegen vor allem darauf ankommen,
Madglichkeiten zu entwickeln, mit denen sowohl Wirtschaftlichkeit erreicht wird als
auch den Belangen der Menschen entsprochen werden kann, die in den Betrieben
altern.

Nach Hacker sind fur den Alterungsprozess zu unterscheiden:

e Das naturliche, unvermeidliche Altern (biological ageing).

e Das aus Arbeits- und Lebensbedingungen resultierende Alter (man-made age-
ing); dieses ist mit dem Inhalt und den Bedingungen der Arbeit veranderbar (vgl.
HACKER 1992).

In der Konsequenz muss eine vorausschauende Arbeitsgestaltung darauf abzielen,
die psychische und physische Leistungsfahigkeit der Arbeitnehmer (arbeits-) le-
benslang zu férdern und das spezifische Leistungsangebot alter werdender Mitar-
beiter in weit hoherem Male als bisher zu erschlielRen. Ziel einer Arbeitsgestaltung
muss der langfristige Erhalt des individuellen Leistungsvermogens sein. Die Gestal-
tung "alternsgerechter" Arbeitsbedingungen hat ihren Bezugspunkt in der gesamten
Erwerbsbiographie, wahrend das Thema der "altersgerechten" Arbeitsbedingungen
auf spezielle Malinahmen fur eine Altersgruppe abhebt.
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+ Gleichformige Arbeitsablaufe

* Daueraufmerksamkeit Werden Tatigkeiten mit solchen
) ﬁ";’;’;g;hﬂt‘:fe" Anforderungen auf Dauer
+ Korperlich anstrengende Arbeiten %lljtseg:l:::é;it gesss:lr::li:; dmlt el

+ Taktgebundene Arbeit ) = )
« Hitze, Lirm, Stiube leistungsfahig zu bleiben.

* Hoher Zeitdruck

Ziel: Erhalt und Forderung von Gesundheit, Motivation und Qualifikation

im Erwerbsverlauf

+ Ergonomische Gestaltung von Arbeitsplatzen

* Forderung gesundheitsschonender
Arbeitsausfiihrung

Handlungsfelder * Arbeitsanreicherung durch Veranderung des

Zuschnitts von Arbeitstatigkeiten oder
Mischarbeit

* Verringerung von Zeitdruck

Nach 1SO Foliensatz fiir www.demotrans.de . Begrenzung der Verweildauer

Abb. 3.1 Handlungsfelder alternsgerechter Arbeitsgestaltung

Die physische und psychische Leistungsfahigkeit des Menschen stellt keine kon-
stante GrofRRe dar, sondern unterliegt nicht zuletzt durch die Arbeit Veranderungen.
Liefert beispielsweise das Arbeitssystem keine dauerhaften Lernanreize, so geht mit
dem Alterwerden auch eine Lernentwdhnung einher. So verlieren Facharbeiter im
Produktionsbereich ihre einmal erworbene Ausgangsqualifikation, wenn sie neben
ausfuhrenden Tatigkeiten nicht auch indirekte Aufgaben bearbeiten, die ihre kogniti-
ven Fahigkeiten fordern und erlernte Qualifikationen abrufen. lhr qualifikatorischer
Startvorteil gegenuber den Angelernten verschwindet bei unterwertiger Beschafti-
gung mit der Zeit (vgl. BUCK, KISTLER, MENDIUS 2002).

Zum Problem wird Alter im Erwerbsleben dann, wenn das Verhaltnis zwischen Ar-
beitsanforderungen auf der einen Seite und dem individuellen Leistungsvermégen
auf der anderen Seite nicht mehr stimmt. Die meisten Arbeitsprozesse Ubersteigen
die Leistungsgrenzen auch der alteren Arbeitnehmer/innen prinzipiell nicht. Ist genu-
gend zeitlicher Spielraum vorhanden und ist eine technisch-organisatorische Ent-
kopplung gegeben, sind die Mitarbeiter in der Lage, kritische Beanspruchungen
durch eine vorausschauende Planung des Arbeitsvollzuges zu kompensieren. Aller-
dings kénnen auch Arbeitsbedingungen und Konstellationen benannt werden, in de-
nen Altere Arbeitsaufgaben schwerer erflllen kénnen (vgl. REIF, BUCK 2003):

e unter Einfluss extremer Umgebungseinflisse, wie Hitze, Kalte und hohe Luft-

feuchte

e bei schwerer korperlicher Tatigkeit oder bei Zwangshaltungen
e bei Aufgaben, die ein differenziertes Seh- und Hérvermégen beinhalten

e in Drucksituationen, wie bei hohem Zeit- oder Leistungsdruck und bei fremdbe-
stimmtem Arbeitstempo (z.B. getaktete Bandarbeit)

e bei Arbeit ohne ausreichende Erholungsmaoglichkeit oder ohne ausreichende
Pausen
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e Dbei paralleler Ausfuhrung verschiedener Aufgaben

In der folgenden Tabelle erfolgt ein Uberblick zu leistungsbeeinflussenden Faktoren,
welche sich auf die Leistungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer positiv und negativ aus-
wirken kdnnen.

Tab. 3.1 Einflussfaktoren auf die Leistungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer

Autonomie und e Haufiges Stresserleben ohne Erholmdglichkeit -
Zeitsouveranitat e Standiger Wechsel zwischen verschiedenen Aufgaben, ohne Er-
gebniserreichung und -riickmeldung

e Zeit- und Leistungsdruck bei fremdbestimmtem Arbeitstempo

e Arbeitspensum, Arbeitsrhythmus und Arbeitsablauf kdnnen in ei- +

nem bestimmten Umfang selbst festgelegt werden.

Belastungen e Langerfristige Ausiibung von Tatigkeiten mit einseitigen Belastun- -
gen

e Arbeit bei extremen Umgebungseinfliissen wie Hitze, Kalte und
hohe Luftfeuchte

e Standiges Arbeiten am Rande der kérperlichen und psychischen

Leistungsgrenzen

e Tatigkeiten mit regelmafligem Belastungswechsel +

Erfahrungswissen |e Einfach strukturierte Tatigkeiten, die ohne groReres Vorwissen -

ausgelbt werden kénnen

o Komplexere Tatigkeiten, bei denen Erfahrung bendtigt wird +
Lernanforderun- e Langfristig gleichbleibende Tatigkeiten ohne bzw. mit seltenen -
gen Lernanforderungen

e Keine Weiterbildung

e Tatigkeitsbedingte kontinuierliche Lernerfordernisse +

e Regelmalige Weiterbildung

Motivation o Vertikale Aufstiegsmdglichkeiten nur bis ca. 45 Jahre mdglich -

e Fehlen horizontaler Entwicklungsmadglichkeiten

e Wechsel zwischen horizontalen und vertikalen Laufbahnen méglich | +

o Tatigkeitsfelder mit fachlichen und persénlichen Entwicklungsmaég-
lichkeiten

e Partizipation an betrieblichen Entscheidungs- und Innovationspro-

zessen
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Instrumente und Gestaltungsansatze zum Erhalt und zur Férderung von Arbeits- und
Beschaftigungsfahigkeit wurden in verschiedenen Projekten beschrieben und analy-
siert’’. Einer der umfassendsten Ansatze zum Erhalt von Arbeits- (workability) und
Beschaftigungsfahigkeit (employability) von alternden Arbeitnehmern wurde im Rah-
men des finnischen ,National Programme on Ageing Workers* konzipiert (vgl. MINI-
STRY OF SOCIAL AFFAIRS AND HEALTH 2002). Dort wurden Maflinahmen und
Gestaltungsansatze auf individueller, betrieblicher und politischer Ebene integriert
betrachtet und umgesetzt. Das im Jahr 2005 gestartete DFG Schwerpunktpro-
gramm’' altersdifferenzierte Arbeitssysteme* sieht Forschungsbedarf in folgenden
Schwerpunkten:

o Altersdifferenzierte Verteilung von Arbeitsaufgaben: Welche Arten von Arbeiten

sind besonders fur jungere Arbeitnehmer/Innen geeignet und welche fur altere?

o Altersdifferenzierte Gestaltung von Arbeit und Arbeitsmitteln: Welche organi-
satorischen, technischen und sozialen Bedingungen unterstiutzen Leistungsfahig-
keit und Gesundheit im jungeren bzw. hoheren Alter?

o Altersdifferenzierte Personalentwicklung: Welche altersabhangigen Variationen
von MalRnahmen der Personalentwicklung férdern wirksam die Aufrechterhaltung
von Gesundheit und beruflicher Leistungsfahigkeit?

e Auswirkungen der Lebensarbeitszeit: Welche Merkmale von Arbeit und Arbeits-
bedingungen modulieren in kumulativer Weise den Altersverlauf der Arbeitsfahig-
keit?

3.2 Altersgerechte Arbeitsgestaltung

Eine "altersgerechte" Arbeitsgestaltung konzentriert sich auf spezielle Mallnahmen
fur eine Altersgruppe, mit der ein spezifisches Leistungsvermdgen assoziiert wird.
Veranderungen der physischen und psychischen Leistungsfahigkeit konnen unmit-
telbaren Einfluss auf die qualitativen oder quantitativen Ergebnisse der Arbeitsaus-
fuhrung haben. Diese sind im Sinne einer altersgerechten Arbeitsgestaltung korrektiv
zu bewaltigen, wie die folgende Tabelle veranschaulicht (vgl. NEUHUS 2005).

Tab. 3.2 Beispiele fur Malnahmen korrektiver Arbeitsgestaltung

Beispiele fur Veranderungen der Beispiele fur ergonomische MaR-
physischen Leistungsfahigkeit mit nahmen
zunehmendem Alter

Eingeschrankte Beweglichkeit der Ge- |Vermeidung von Zwangshaltungen oder
lenke sowie Verminderung der Elastizi- |von Aufgaben, die ein ubermaliges

tat von Sehnen und Bandern Beugen, Bucken oder Verdrehen der
Wirbelsaule erfordern

Nachlassen der Muskelkraft, Lenden- Heben und Tragen hoher Gewichte
wirbelsdulenbeschwerden vermeiden

1% vgl. http://www.demowerkzeuge.de/ und

http://www-iip.wiwi.uni-karlsruhe.de/forschung/aw_html/fo_pr_respect_un.htm
Antrag auf Einrichtung eines Schwerpunktprogramms "Altersdifferenzierte Arbeitssysteme
(gekirzte Online-Fassung, Juni 2004), Sprecher Frieling

1
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Beispiele fur Veranderungen der Beispiele fur ergonomische MaR-
physischen Leistungsfahigkeit mit nahmen
zunehmendem Alter

Verminderte Seh- oder Horleistung Erhdhte Beleuchtung, erhéhter Kon-
trast, Vergrof3erung von Schrift und
Symbolen, Erhéhung der Signal-
Gerausch-Relation

Herabgesetzte Vertraglichkeit von Kalte | Klimatisierung, Verkirzung der Exposi-
und Hitze tionszeit

Sind bei den Arbeitnehmer/innen bereits gesundheitliche Einschrankungen bzw. Lei-
stungswandel aufgetreten, geht es um eine maoglichst schnelle und nachhaltige Wie-
dereingliederung in die produktive Arbeit nach der Krankheitsphase. Ein in der deut-
schen Automobilindustrie verbreiteter Ansatz besteht im Abgleich zwischen objekti-
ven Arbeitsanforderungen und individuellen Leistungsvoraussetzungen der Arbeit-
nehmer/innen. Beispielsweise werden im Projekt ,IMBA“ der Fa. Ford (vgl. KNULLE
2005) sowohl die Fahigkeiten der Arbeitnehmer als auch die Arbeitsplatzanforderun-
gen anhand von neun Analysekomplexen (70 Merkmale) eingestuft:

e Korperhaltung,

Korperfortbewegung,

Korperteilbewegung,

Informationsverarbeitung,

Komplexe Eigenschaften,

Umgebungseinfllsse,

Arbeitssicherheit,

Arbeitsorganisation und

Schlusselqualifikationen.

Aus dem Abgleich der Arbeitsplatzanforderungen und der individuellen Fahigkeiten
ergeben sich gegebenenfalls Hinweise auf Handlungsbedarf, der z.B. zur Umsetzung
eines Beschaftigten mit Leistungseinschrankungen auf einen anderen Arbeitsplatz
fuhren kann.

Das Projekt ,Work to Work* der Fa. VW zeigt Moglichkeiten auf, Mitarbeiter mit Lei-
stungseinschrankungen in unternehmensnahen Dienstleistungsbereichen wert-
schopfend einzusetzen. ,Das Hauptziel der Beschaftigung Leistungsgewandelter in
Work2Work besteht also im leistungsgerechten und wertschopfenden Arbeitseinsatz
bei gleichzeitiger beruflicher und gesundheitlicher Férderung, um einen Reintegrati-
onsprozess voranzutreiben.“ (vgl. KRUGER 2005) Fremdleistungsumfange (z.B. In-
dustrieservice) und Eigenumfange im Bereich der Dienstleistungen oder Logistik
werden fur leistungsgewandelte Mitarbeiter/innen erschlossen. Die Mitarbeiter haben
die Mdoglichkeit ihre Gesundheit zu férdern und die beruflichen Qualifikationen zu
verbessern. Dafur stehen pro Tag eine Stunde unbezahlte Pause und eine Stunde
unbezahlte Gesundheitszeit zur Verfigung. Eine Reintegration in den urspringlichen
direkten Fertigungsbereich wird in Abhangigkeit der wieder erreichten Leistungsfa-
higkeit angestrebt. Dazu finden regelmafRige Gesundheits-Checks und probeweise
Arbeitseinsatze statt.
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Die Logik, dass Arbeitsprozesse entsprechend den Leistungspotenzialen der Mitar-
beiter/innen dynamisch veranderbar und differenzierbar sein sollen, verfolgt der Ge-
staltungsansatz "Mit-Alternder Arbeitsplatz" (vgl. KUHN 2005) aus der Stahlindustrie.
Regelmalig sollen durch Entwicklungsprojekte die organisatorischen und individuel-
len Veranderungen reflektiert werden. Unter anderem kann eine Differenzierung der
Arbeitsplatze in folgender Form erfolgen: Einstiegs-Arbeitsplatze, Ubergangs-
Arbeitsplatze,  Verweil-Arbeitsplatze,  Aufstiegs-Arbeitsplatze  (mit  Karriere-
Aussichten) und Ausstiegs-Arbeitsplatze. Nach Kuhn werden in einem ersten Schritt
Arbeitsprozesse in Untereinheiten geteilt und einzeln nach ihrer ergonomischen Ver-
traglichkeit fur verschiedene Altersklassen beurteilt. Dann werden die Arbeitsaufga-
ben zu mehreren Prozess-Varianten neu kombiniert, sodass die Arbeitsinhalte ent-
sprechend den korperlichen Leistungskapazitaten gewahlt werden kdnnen.

3.3 Praventiv Belastungswechsel und Lernanreize gestalten

Langfristige einseitige Belastungen, seien sie korperlicher oder psychischer Art, er-
héhen die Wahrscheinlichkeit gesundheitlicher Beeintrachtigungen. Das gilt nicht nur
fur Berufe, in denen ausschlieBlich schwerste korperliche Arbeit gefordert wird, son-
dern ebenso fur solche, in denen bestimmte einseitige Korperhaltungen Uberwiegen,
wie z.B. bei der Computerarbeit von Softwareentwicklern. So fuhrt eine korperliche
Unterforderung durch einformige Korperhaltungen wie standiges Sitzen bei der Arbeit
zum Abbau der korperlichen Leistungsfahigkeit und letztendlich zum gleichen Ergeb-
nis wie eine Uberlastung durch stdndiges schweres Heben, nédmlich zu Erkrankun-
gen im Muskel-Skelett-Apparat.

Anforderungen Auswirkungen
A I,
Einfache Titigkeiten -a * Erhalt oder Aufbau kdrperlicher
Voraussetzungen

mit niedrigen lifikato- .
t niedrigen qua ato * bei korperlicher Uberforderung Verschleil3

rl_s_‘.dIen_ und hohen » Abbau der Ausgangsqualifikation
korperlichen . * . sinkende geistige Aexibilitat
Anforderungen « sinkende Lernfahigkeit

Erhalt oder Aufbau von Qualifikation
Erhalt oder Aufbau geistiger Rexibilitat
Erhalt der Lernfahigkeit

bei psychischer Uberforderung Strefd

» Abbau der korperlichen Leistungsfahigkeit

Komplexe Tatigkeiten
mit hohen qualifikato-
rischen und niedrigen
korperlichen
Anforderungen

Abb. 3.2 Langfristige einseitige Belastungen fuhren zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen
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Eine zentrale Aufgabe der alternsgerechten Arbeitsgestaltung besteht darin, dass
Aufgaben und Arbeitsumgebung fur jeden einzelnen Arbeitnehmer so abwechslungs-
reich zu gestalten sind, dass ein koérperlicher Belastungswechsel maoglich ist und
Lernanreize in der Arbeit gegeben sind, um dem individuellen Leistungsabbau vor-
zubeugen. Voraussetzungen sind nicht nur regelmaRige berufliche Weiterbildungen,
sondern auch eine Arbeitsgestaltung und -organisation, die eine kontinuierliche Qua-
lifizierung im Arbeitsvollzug einfordert und Belastungswechsel ermoglicht. Mitarbei-
ter, welche auf Grund des Wandels ihrer Aufgaben oder durch Tatigkeitswechsel
bzw. job rotation regelmafig lernen mussen, haben folglich erhéhte Chancen, dass
ihre Qualifikationen aktuell bleiben, ihre Einsatzflexibilitat gewahrleistet ist und somit
ihre Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit Uber die gesamte Erwerbsbiographie er-
halten bleibt.

/ \ Job enrichment

—

Organlseren \

\,, |
Kontrollleren
Anteil

indirekter Job enlargement
Tatigkeiten Bereltstellen —_-———— ->- - ————

'\ o %A“ A ﬁ
~ fiihren fihren fuhren

— _——
--———<——————

= >
Umfang ausfuhrender Tatigkeiten

Job Rotation

Abb. 3.3 Anforderungswechsel durch Job rotation

Die Anforderung an eine praventive Arbeitsgestaltung besteht darin, Aufgaben und
Arbeitsumgebung fur den einzelnen Arbeitnehmer in rein ausfuhrenden oder hoch
arbeitsteiligen Tatigkeiten abwechslungsreicher zu gestalten. Hier bieten sich be-
kannte Vorgehensweisen des job enrichment, des job enlargement und der job rota-
tion an. Ziel dieser Mallnahmen muss es sein, dass sowohl die korperlichen als auch
die psychischen Leistungsvoraussetzungen erhalten und ausgebaut werden. D.h. die
Arbeit sollte die Mdglichkeit
e zum vielfaltigen Wechsel der Korperhaltungen und der Kérperbewegungen (z.B.
regelmaliger Wechsel zwischen gehenden, stehenden und sitzenden Tatigkei-
ten) und

e zum Wechsel zwischen unterschiedlichen psychischen bzw. kognitiven Anforde-
rungen (z. B. zwischen kreativen, problemlésenden Aufgaben und Routinetatig-
keiten)

bieten.
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4 Schlussfolgerung

Der Mensch braucht sowohl kérperliche als auch psychische Belastungen. Zu ver-
meiden sind langerfristige Uber- oder Unterforderungen. Die Chancen den Renten-
eintritt gesund und leistungsfahig zu erreichen steigen, wenn in jeder Phase des Er-
werbslebens die optimale Belastungskonstellation gegeben ist.

Unterbelastung Uberbelastung

Physisch: Physisch:

Geringe Anforderungen Zu schwere Arbeit

Bew egungsmangel Optimale Belastung Zu starke Muskelbelastungen

Andauerndes Sitzen Zw angshaltungen
Vibrationen

Psychisch: Psychisch:

Fehlende Handlungsfreiheit \ Daueraufmerksamkeit

Keine Entscheidungen Zeitdruck

Monotonie Arger mit Kollegen

Fehlende Anerkennung

Quelle: INQA, BGAG:
CD-ROM physische und psychische Fehlbelastungen

Abb. 4.1 Gestaltungsziel — Optimale Belastung
Quelle INQA, BGAG

Um in korperlich oder psychisch stark belastenden Berufen und Tatigkeitsfeldern ge-
sund alt werden zu konnen, bedarf es eines an der gesamten Erwerbsbiographie
orientierten Verstandnisses von betrieblicher Gesundheitsférderung und Arbeitsge-
staltung. Unter Alternsgesichtspunkten gehoren nicht nur die technische und ergo-
nomische Gestaltung von Arbeitstatigkeiten auf den Prifstand, sondern zugleich
auch Arbeitsorganisation und Personaleinsatz, Qualifizierung und Arbeitszeitrege-
lungen, Unternehmenskultur, Arbeitsklima sowie die Arbeitseinstellungen der Be-
schaftigten (vgl. MORSCHHAUSER 1999).

Wirksame Konzepte einer Gestaltung der Erwerbsbiographie setzen nicht erst bei
Alteren an, die bereits von Leistungseinschrankungen betroffen sind, sondern begin-
nen bereits mit dem Start in die Berufstatigkeit oder sogar in der Berufsausbildung.
So frihzeitig wie mdglich sollte einem absehbaren Verschleiy an Qualifikation, Ge-
sundheit und Motivation entgegengewirkt werden. Dazu ist auch eine Sensibilisie-
rung und Unterstitzung der Arbeitnehmer/innen bei der Planung und Gestaltung ih-
rer Erwerbsbiographie erforderlich.
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5 Handlungsbedarf

Immer ofter wird fir den Umgang mit alternden Belegschaften eine Neuausrichtung
der Personal- und Arbeitspolitik sowie eine Wiederbelebung der Personal- und Orga-
nisationsentwicklung gefordert. In den meisten Unternehmen konzentriert sich bis-
lang Personalentwicklung auf Mitarbeiter unter 40 Jahren. Erst in jungster Zeit wird
Uber die betriebliche Verankerung von Personalentwicklungskonzepten fur Uber 40-
Jahrige verstarkt diskutiert (vgl. DGFP 2004). Konzepte einer alternsgerechten Ar-
beitsgestaltung standen bisher vorrangig in offentlich geférderten Projekten, aber
nicht in den Unternehmen im Mittelpunkt der Diskussion. In vielen GroRunternehmen
beschaftigen sich inzwischen zumindest die Stabsabteilungen, aber auch die Perso-
nalfGhrung mit -hheren Altersgruppen stark an, insbesondere wenn die Beschaftig-
ten langfristig auf Arbeitsplatzen mit einseitigen Belastungen, gleichbleibenden An-
forderungen oder mit hohen Routine- und Monotonieanteilen eingesetzt werden. Was
viele von ihnen bendtigen, ist ein ihrem Leistungsvermdgen angepasster Arbeits-
platz. Tatigkeitsfelder mit reduzierten Arbeitsbelastungen, die friher als Nischen zur
Beschaftigung Alterer mit gesundheitlichen Einschrankungen dienten, sind jedoch im
Zuge von Modernisierung und Rationalisierung abgebaut worden oder ganz entfal-
len. Gleichzeitig sind die Leistungsanforderungen in weiten Bereichen von Produkti-
on und Dienstleistung gestiegen. Damit wird es aber immer schwerer, diese Arbeit-
nehmer, welche bisher vor allem vorzeitig ausgegliedert wurden, adaquat einzuset-
zen, insbesondere wenn sie gering qualifiziert sind (vgl. MORSCHHAUSER 2002).
Handlungsbedarf besteht in zwei altersstrukturellen Konstellationen: Unternehmen
haben heute schon einen grofieren Anteil alterer Arbeitnehmer oder es ist absehbar,
dass der Anteil Alterer in den nachsten Jahren ansteigt. Auf der Basis von Alters-
strukturprognose sind zwei prinzipielle Vorgehensweisen zur Planung von Demogra-
phieprojekten denkbar:

e Bewertung von objektiven Faktoren, wie z.B. Verteilung von Fehlzeiten oder Hau-

figkeit der Weiterbildungsteilnahme nach Altersgruppen
e Befragung der heute alteren Arbeitnehmer/innen nach gewinschten MaRnahmen

Hinweise auf die Erwartungen Alterer kénnen die Befragungsergebnisse des BKK
Landesverbandes Hessen und des (BKK)Team Gesundheit GmbH geben. Diese
zeigen, dass Beschaftigte Uber 50 Jahre konkrete Wiinsche bzgl. ihrer Arbeitsbedin-
gungen haben, wie:

e Keine Akkordarbeit mehr ab 50 Jahre

e Keine Schichtarbeit mehr

o Vier Tage Woche

o Gesprachskreis fur altere Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen

Ebenso starten momentan viele Unternehmen ihre ,Demographieprojekte” indem sie
die Gruppe der alteren Arbeithnehmer/innen nach ihren Winschen, Erwartungen und
Bedurfnissen befragen. Auf dieser Basis kdnnen dann Bedarfe festgestellt und Kon-
zepte und MalRnahmen geplant werden.

Fir jongere und ,mittelalte“ Arbeithnehmer/innen sind an der Erwerbsbiographie ori-
entierte praventive Ansatze geeignet, um einen absehbaren Leistungswandel bei
ihrem Alterwerden zu vermeiden. Fir diese Altersgruppen sind MaRnahmen eines
systematischen Belastungswechsels und einer lernforderlichen Arbeitsgestaltung in
Kombination zu empfehlen.
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Ziele:
Einseitige, korperlicher und/ oder korperlicher und/oder

S langan- psychischer VerschleiB;  psychischer Verschlei
O dauernde Gefahr der « Erhalt der physischen
S Belastungen [ Al und psychischen
g Gesundheit
& Belastungs- [haiiabieid Erhalt der Gesundheit * BErhalt der Beschaftigungs-
wechsel Lernentwdhnung, und der . . fahigkeit
Dequalifizierung Beschaftigungsfahig-
keit moglich
niedrig hoch

Lernanforderungen in der Arbeit
Abb. 5.1 Gestaltungsziele: Belastungswechsel und lemférderliche Arbeit
6 Branchen fiir die Durchfiihrung von Modellvorhaben

Es ist bekannt, dass die Verbleibschancen bis zum gesetzlichen Renteneintrittsalter
in gewissen Branchen wie z.B. dem Bergbau, der Stahl- und GielRereiindustrie oder
dem Dachdeckerhandwerk niedrig sind. Beispielsweise findet die Arbeit in Stahlwer-
ken in einem vollkontinuierlichen Schichtsystem bei hohen kérperlichen Belastungen
durch Hitze statt. Beide Faktoren (Schichtarbeit, Hitze) werden in der Arbeitswissen-
schaft als typische Erschwernisse benannt, welche fur altere Mitarbeiter besonders
belastend sind und haufig einem Erreichen des reguldren Renteneintrittsalters ent-
gegenstehen.

Tatsachlich handelt es sich aber um spezifische Tatigkeitsprofile mit hohen einseiti-
gen korperlichen oder psychischen Belastungen, welche in den Fokus der Modell-
vorhaben genommen werden sollten. Die Durchfihrung von Modellvorhaben sollte
sich nicht so stark an Branchen, sondern an typischen Belastungskonstellationen
orientieren, da in jeder Branche auch qualifizierte und abwechslungsreiche Arbeits-
bedingungen zu finden sind, die ein Arbeiten bis zum gesetzlichen Renteneintrittsal-
ter nicht behindern.

Probleme des gesunden Verbleibs bis zur Rente entstehen durch einen betrieblichen
Arbeitseinsatz, der haufig durch den langjahrigen Verbleib in der gleichen Tatigkeit
gekennzeichnet ist. Aus solchen Berufsverlaufen mit gleichbleibenden Anforderun-
gen ohne Lernanreizen resultierte bislang oft die mangelnde Einsatzfahigkeit Alterer.
Das Problem der ,begrenzten Tatigkeitsdauer” — also die Beschaftigung an Arbeits-
platzen, auf denen man das regulare Renteneintrittsalter nur selten erreicht — ist ein
in fast allen Branchen und Unternehmen anzutreffendes Phanomen. Innerbetriebli-
che Umsetzungen auf so genannte Schonarbeitsplatze wurden in den letzten Jahren
zunehmend schwieriger, da viele dieser Arbeitsplatze Opfer der Rationalisierung
bzw. des Outsourcings wurden.
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Selektionskriterien fur Bereiche, in denen Modellvorhaben zur altersgerechten Ar-

beitsgestaltung stattfinden konnten, sind:

e Berufe und Tatigkeitsfelder mit haufig begrenzten Tatigkeitsdauern, aufgrund ein-
seitiger korperlicher oder psychischer Anforderungen: z.B. Dachdecker, Busfah-
rer, Stahlwerker u.a.

e Hohe Altersdurchschnitte in einem Berufsfeld: z.B. Lehrer

e Branchen, in denen noch keine oder sehr wenige offentlich geférderte Projekte
zur Bewaltigung des demographischen Wandels gelaufen sind: z.B. offentlicher
Dienst

e Unternehmen mit einem in den nachsten Jahren stark steigenden Altersdurch-
schnitt

7 Einzubeziehende Institutionen

Es ist zu fragen, welche Institutionen in Modellvorhaben mit welcher Aufgabenwahr-
nehmung einzubeziehen sind. Je nach Zuschnitt der Modellvorhaben sollten tUberbe-
triebliche Institutionen den Zugang zu Betrieben ermdglichen, aber vor allem als
Transferpartner flr die Verbreitung der Ergebnisse dieser Modellvorhaben dienen.

In den letzten Jahren haben sich eine ganze Reihe von Uberbetrieblichen Institutio-
nen mit den Folgen des demographischen Wandels beschaftigt:

Krankenkassen
Berufsgenossenschaften
IHK’s und HWK's
Branchenverbande
Sozialpartner

Das Engagement dieser Institutionen, von denen ein Teil in der INQA-Initiative ver-
treten ist, hat zu einer verstarkten offentlichen Wahrnehmung der Konsequenzen des
demographischen Wandels fur die Unternehmen gefuhrt und zu einer Verbreitung
von prinzipiellem Gestaltungs-Know-how beigetragen. Uberbetriebliche Akteure ver-
folgten also bisher vorrangig eine Sensibilisierungs- und Transferfunktion. Einzelne
Organisationen wie z.B. Krankenkassen oder auch Personaldienstleister bilden ihre
Berater in Fragen des demographischen Wandels weiter oder bauen zusatzliche Be-
ratungskapazitaten auf. Dieser Trend sollte genutzt werden.

Allen Uberbetrieblichen Akteuren sollten die verallgemeinerbaren Ergebnisse von
betrieblichen Modellvorhaben zur Verfigung gestellt werden, um die Ergebnisse an
ihre jeweilige Klientel zu transferieren. Insbesondere wurde sich Uber die heutigen
Aktivitaten hinaus eine Weiterbildung der Berater der jeweiligen Organisation anbie-
ten, um demographierelevantes Wissen in der Breite zu streuen und in die tagliche
Beratungsarbeit einflieRen zu lassen. Das heil3t aber auch, dass mit den oben aufge-
zahlten Institutionen gemeinsam definiert werden sollte, welches Grundlagen-, Be-
ratungs- und Umsetzungs-Know-how sie heute und zuklnftig bendtigen und welche
Erwartungen sie an die Ergebnisse von Modellvorhaben stellen.
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8 Modellvorhaben

Die Bewertung der Machbarkeit konkreter Modellvorhaben beruht letztendlich auf der
Umsetzbarkeit und Attraktivitat der Gestaltungsansatze fur die Unternehmen und
ebenso auf der Akzeptanz entsprechender Malinahmen bei den Mitarbeiter/innen.

Erfahrungen aus Projekten groRer Unternehmen zeigen, dass die Konzeptionsphase

kaum unter einer Dauer von zwei Jahren ablauft. Am Ende der Planungsphase steht
in der Regel ein sehr breiter Ansatz, der alle Aspekte der Personalwirtschaft berthrt.

LIFE — MalRknahmen
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Abb. 8.1 Handlungsfelder des Life-Programms bei Voest-Alpine

Je groller und komplexer diese Projekte werden, desto schwieriger wird eine zeitna-
he Umsetzung. So brachte das Projekt ,Life* der voestalpine AG'?> mehrere Erfah-
rungen mit sich:

e Es gelingt auch in grolReren Unternehmen selten alle geplanten Teilthemen
gleichzeitig anzugehen.

e Wird das Projekt mit einem Teilthema wie z. B. der Gesundheit gestartet, besteht
der Vorteil, dass die Anlaufschwierigkeiten niedrig sind, da bereits Vorerfahrun-
gen existieren und bestehende betriebliche Strukturen und Einrichtungen genutzt
werden kdnnen.

2 vgl. Vortrag Heinz RITTENSCHOBER, voestalpine AG.
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e Wird das Projekt mit einem Teilthema wie z.B. der Gesundheit gestartet, besteht
die Gefahr, dass das Gesamtprojekt im Unternehmen nur noch mit dem ersten
Teilthema identifiziert wird und erhebliche Kraftanstrengungen notwendig sind,
um das gesamte MalRhahmebundel umzusetzen.

e Entgegen der Logik anderer Projekte mit festem Beginn und festem Ende stellt
das Projekt ,Bewaltigung des demographischen Wandels® ein Dauerthema dar.

e ,Demographieprojekte“ missen zur jeweiligen Unternehmenskultur passen und in
sie eingebettet sein, um von den Mitarbeiter/innen und den Fuhrungskraften der
mittleren Ebene mitgetragen zu werden.

¢ ,Demographieprojekte“ missen sich aus der Unternehmensstrategie ableiten, um
von der Geschaftsleitung unterstutzt zu werden.

Ebenso wie in GroRunternehmen ist es auch im Bereich der KmU von zentraler Be-
deutung die Geschaftsfuhrung fur die Konsequenzen des demographischen Wandels
zu sensibilisieren und fur eine positive Entscheidung hinsichtlich eines Demogra-
phieprojektes zu gewinnen. Ist diese Entscheidung fur ein Projekt einmal gefallen, ist
mit einer deutlich kirzeren Planungsphase und einer schnelleren Umsetzung zu
rechnen.

Ausgangssituation: A

* Nachwuchs-Rekrutierung problematisch ﬁ
e+ Qboptimale Aus- und Weiterbildungsqualitét < KIRCHGASSNER

* Gesundheitliche Probleme durch einseitige Tatigkeiten SANITARE INSTALLATION - SPENGLEREL

~&7
A}

Ziele:
* Fnden qualifizierter AZUBI
_> * Bnflhrung eines kooperativen Weiterbildungsmanagements  —
* Tatigkeitswechsel fur altere Mitarbeiter
¢ Gesundheitsforderliche MaRnahmen

Umsetzung: %
* Marketingkonzept und ,, Promotion-Tour* in Schulen
e ° Mitarbeiterworkshop und Zielvereinbarungsgespréache zur Festlegung von 4_
WeiterbildungsmaRnahmen und neuen Tatigkeitsfeldern
¢ Bnfihrung von Rickenschulung

Ergebnisse:
* Zugriff auf adaquat qualifizierte AZUBI / Praktikanten | /:7//(
_> * Kompetenzaufbau durch bedarfs- und neigungsgerechte
WeiterbildungsmafRnahmen
* Neues Tatigkeitsfeld fir alteren Mitarbeiter: Ausbildungsbeauftragter
¢ Verbesserung der gesundheitlichen Stuation und des Betriebsklimas

Abb. 8.2 Alternsgerechte Personalpolitik in einem Handwerksbetrieb

Das in Abbildung 17 dargestellte Projekt der Fa. Kirchgaliner (zehn Mitarbeiter)
zeigte, dass die unmittelbaren Probleme des Unternehmens (z. B. Nachwuchsman-
gel, erhdhte Fehlzeiten alterer Erfahrungstrager) aufgegriffen werden missen, um
die Motivation aller Beteiligten fur eine konstruktive Mitarbeit im Projekt und eine er-
folgreiche Umsetzung zu gewahrleisten. Als Erfolgskriterium stellte sich in diesem
Projekt der schnelle und unmittelbare Nutzen der angestof3ienen Malinahmen sowie
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das Aufzeigen direkter Konsequenzen, wie die Kosten von Fehlzeiten und Reklama-
tionen dar.

Bei der Konzeption betrieblicher Modellvorhaben sollten folgende Fragestellungen

berticksichtigt werden:

e Unter welchen Bedingungen lassen sich Unternehmen auf Projekte ein, die eine
Veranderung der Arbeitsbedingungen zum Thema haben (business case)?

e Wie sind Arbeitsgestaltungsprojekte in Relation zu anderen Mallnahmen der Ar-
beits- und Personalpolitik fur altere Arbeitnehmer im Betrieb zu implementieren?

e Welche Wirkungen haben die Modellvorhaben im Unternehmen?

Die Konzeption und Umsetzung einer nachhaltigen Arbeitsgestaltung fur altere bzw.
alternde Mitarbeiter in mittelstandischen Unternehmen hat folgende Voraussetzun-
gen:

e Der Mittelstand muss nicht nur fur das Thema sensibilisiert werden, sondern es
mussen die Anreizstrukturen und Nutzenargumente klar und nachvollziehbar her-
ausgearbeitet werden, welche Unternehmen dazu veranlassen, in die al-
tersadaquate Arbeitsgestaltung zu investieren.

e Es mussen pragmatische und umsetzbare Konzepte entwickelt und getestet wer-
den, welche sowohl einen flir das Management und den Betriebsrat erkennbaren
kurz- bis mittelfristigen Nutzen anzielen als auch eine der Workability und Em-
ployability verpflichtete langerfristige Perspektive verfolgen.

e Es ist zu analysieren und darzustellen, wie die Ansatze der alters- und alternsge-
rechten Arbeitsgestaltung mit dem Bedarf der Unternehmen nach Produktivitat
und Flexibilitdt zusammengeflhrt und synchronisiert werden kdénnen.

e FUr eine erfolgreiche Umsetzung altersadaquater Arbeitsgestaltungs-Projekte
greift eine Konzentration auf die Gestaltung des einzelnen Arbeitsplatzes oder
Arbeitsumfeldes oftmals zu kurz. Es muss auch darum gehen solche MalRhahmen
mit der betrieblichen Gesundheitsforderung, der Personalentwicklung und der Ar-
beitsorganisation gleichgewichtig abzustimmen.

Sind typische Tatigkeitsfelder identifiziert, in denen die Arbeitsbedingungen einem
Erreichen des Renteneintrittsalters entgegenstehen, ist in den Modellvorhaben zu
bewerten, wie die Arbeitsbedingungen zu andern sind, damit auch altere Arbeitneh-
mer/innen dort gesund und leistungsfahig arbeiten konnen. Es ist zu erwarten, dass
mit dem Wegfall der Vorruhestandsregelungen und einer Erhéhung des Rentenein-
trittsalters das betriebliche Interesse an entsprechenden Umsetzungsprojekten stei-
gen wird.
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Tagesordnung: Machbarkeitsstudie ,,Alternsgerechte Arbeitsbedin-
gungen” als Thema fir einen Forderschwerpunkt im Rahmen des
Modellprogramms zur Bekampfung arbeitsbedingter Erkrankungen

1. Begrufung und Einfuhrung — Hintergrund des BAuA-Anliegens: Dr. Jirgen
Kopske, BAUA

2. Sicht/Vorgehensweise und Ziele des Workshops:

2a) fur AIP/INIFES: Prof. Dr. Peter Guggemos

2b) far FhG-IAO: Hartmut Buck

jeweils mit Nachfragen

3. Entscheidungspunkte — Einschatzungen der teiinehmenden Experten (Impuls-
referate: Prof. Dr. Ernst Kistler)

3a) Situationsanalyse und Einschatzungen vorliegender Ansatze (kurzes Impulsre-
ferat und fragengeleitete Diskussion)

3b) Modellvorhaben: Wenn, dann wo? Prioritare Tatigkeiten, Branchen, Probleme...
(kurzes Impulsreferat und fragengeleitete Diskussion)

3c) Modellvorhaben: Wenn, dann wie? Methodik, Organisation, (kurzes Impulsrefe-
rat und fragengeleitete Diskussion)

Generaldebatte: Modellvorhaben — Was tun? (Moderation: Dr. Karl Kuhn)

Schlusswort Dr. Jurgen Kopske

Ort der Veranstaltung: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
Noldnerstr. 40/42, 10317 Berlin
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Die Diskussion in Stichworten:

Diskussionspunkte zu TOP 2 Sicht/Vorgehensweise und Ziele des Workshops:

Wie gesund sind die verschiedenen Altersgruppen?

Zunehmendes Alter geht nicht ,automatisch® einher mit zunehmender Arbeitsun-
fahigkeit; es besteht vielmehr eine Scheinkorrelation. Ein Betrachtung der Ge-
sundheits- oder Nicht-AU-Tage fuhrt zu einem differenziertem Bild, als wenn nur
die Fehlzeiten betrachtet werden.

Warum nehmen mit steigendem Alter die Gesundheit und die Weiterbildungsbe-
teiligung ab?

Qualifizierte Altere haben ein geringeres Fehlzeitenrisiko. Der langfristige Erhalt
der Gesundheit ist abhangig vom Tatigkeitsfeld. Die Teilnahmehaufigkeit an Qua-
lifizierungsmalnahmen ist jedoch von der bestehenden beruflichen Vorbildung
abhangig. Zur Frage, was dies fur das Fehlzeitenrisiko jungerer Niedrigqualifi-
zierter bedeutet gibt es bislang noch keine ausreichend differenzierten Studien.

Auch der Intelligenzquotient entwickelt sich in Abhangigkeit vom Alter, und zwar
den Ergebnissen herkommlicher Testverfahren zufolge nach unten. Studien aus
den 60er Jahren belegen aber auch, dass bei geistig anregenden Arbeitsbedin-
gungen der IQ mit dem Alter zunimmt oder zumindest gleich bleibt.

Dass Erwerbstatige mit zunehmendem Alter haufiger krank sind, ist ein Vorurteil.
Den Daten der Krankenversicherer zufolge verursachen 20 Prozent der Versi-
cherten den Hauptanteil der Fehlzeiten. Die fehlzeitenbedingte Kostenkurve fur
Altere insgesamt ist zwar ansteigend, aber nur mit schwacher Tendenz. Diese
Befunde lassen Spielraum fiur Interpretationen. Die Standardstatistiken der Be-
triebskrankenkassen boten sich an, den Anteil der ,Nichtkrankheitsfalle® in Bezug
auf das Alter festzustellen. Auch stellen Kurzzeiterkrankungen hinsichtlich der
(Organisations-)Kosten das grofRere Problem dar.

Die Sensibilisierung der Arbeitgeber sollte durch Panikmache erfolge: Altere ha-
ben zwar etwas hohere Fehlzeiten, aber der Fokus sollte auf der Betonung der
Positivaspekte liegen. Andererseits besteht mit der Argumentation, dass durch
alternde Belegschaften erhohte Fehlzeiten drohen konnen, ein wirkungsvoller
Sensibilisierungshebel in Richtung auf betriebliche Personalverantwortliche.

Diskussionspunkte zu TOP 3a:

Altersgerecht: richtet sich an derzeit Altere (fiir den schnellen Erfolg). Alternsge-
recht: nur langerfristig umzusetzen, da starker praventiv angelegt (als dauerhafter
Prozess).

Im Handwerk gibt es kaum ausgewiesene Altersarbeitsplatze, deshalb ist hier
eine alternsgerechte Personalpolitik notig. Es gibt im Handwerk aber informelle
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oder ,versteckte“ Altersarbeitsplatze (Beispiel: Der Chef zieht sich verstarkt aus
der korperlichen Arbeit zurick und ubernimmt Blroarbeiten).

Gibt es Uberhaupt explizite Maldnahmen fur Gber 55-Jahrige? Ware das gar als
Diskriminierung aufzufassen? Oder: Ist andererseits bei alternsgerechten Mal}-
nahmen fur ab 40-Jahrige eine besonders hohe Rendite zu erwarten? Konse-
quenz: Effiziente Gesundheitsforderung betrifft alle Altersgruppen; neu hinzu
kommt jedoch die Planung der Arbeitskarriere.

Bisher gab es zwei Strategien:

- Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter im Betrieb erhalten und erhohen (mit
nachfolgender Verrentung)

- Altere in Beschéaftigung bringen (durch Férderprogramme)

Strategie zwei, die Betriebe zur Rekrutierung Alterer zu animieren, ist eher obso-
let. Besser ist eine ,demographisch aufgewarmte Humanisierungsdiskussion®.
Aber: Sensibilisierung ist durchaus auch Uber das Thema ,Demographie“ moglich
und wirksam.

Durch die Ausrichtung von betrieblichen MalRnahmen auf ein altersgerechtes Ar-
beiten fiir Altere (z. B. keine Schicht- und Nachtarbeit) kénnen Jiingere unter be-
stimmten Bedingungen im Zuge der Entlastung Alterer zusétzlich belastet wer-
den.

Die Thematik ,Alternsgerechigkeit” ist schwieriger. Sie beruhrt alle Funktionsbe-
reiche, d. h. viele Politikfelder.

Die Aktivitaten der geférderten Forschung und Umsetzung zur Thematik alterns-
gerechter Personalentwicklung der letzten 10 bis 12 Jahre verliefen relativ unsy-
stematisch Uber eine willkurliche Auswahl von Fallbeispielen. Man kann aber an-
dererseits Betriebe auch nicht beliebig akquirieren; manche sind schlichtweg for-
schungsresistent. Man braucht Gbertragbare Praxisbeispiele mit Lernanreiz, z. B.
das Altersmanagement von ,Migros®.

Zum Forschungsansatz: Der Nutzen fur den Betrieb muss absehbar sein. Das
Hauptproblem ist aber die Abgehobenheit vieler Forschungsprojekte.

Die Erfahrung lehrt, dass solche Projekte fortgesetzt werden, bei denen der Nut-
zen in der Praxis erkannt worden ist. Aber: Die Akquisephase ist sehr mihsam.
Beispielgebend sind Betriebe mit einem hohen Anteil von Baby-Boomern; aber
auch Betriebe mit einem niedrigen Anteil von alteren Beschaftigten sind von In-
teresse.

Widerspruche oder Transferschwierigkeiten tun sich im Zusammenhang mit
Good-practice-Betrieben auf. Diese Beispiele beziehen sich z.B. auf bestimmte
Regionen und sind nicht eins zu eins auf andere Regionen Ubertragbar.
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Vorrangig sollte die Akquise sich auf Betriebe mit Handlungsdruck (Durch stark
besetzte Belegschaftsanteile mit ,Baby-Boomern®) richten. Vordergrindig: Al-
ternsgerechte Erwerbs- und Lebensbiografien fur heute hoch Leistungsfahige.
Nachrangig dagegen: Lésungsfindung fiir Altere (Vorzeigeéltere).

Es mussen auch Betriebe erreicht werden, die derzeit das Problem (noch) nicht
haben oder nicht zu haben glauben. Nachhaltig hei3t auch: Forderung der Eigen-
verantwortung.

Eigenverantwortung ist in den Betrieben bisher kaum ein Thema; es gibt aber
durchaus schon Konzepte, z. B. Raucherentwdhnung, Ernahrung, Rickenschule.
Die Krankenkassen setzen verschiedentlich finanzielle Anreize, so werden z. B.
Sportprogramme entwickelt (Nachhaltigkeit), bei deren Umsetzung Reduzierun-
gen der Krankenversicherungsbeitrage gewahrt werden.

Es wird eine klare Definition des Ansatzes des Fordern und Forderns bendtigt, d.
h.: Verantwortlichkeiten missen klar benannt werden, und zwar fur Betriebe wie
fur Beschaftigte.

Die Motivierung sollte nicht nur fur den Arbeitsplatz gelten, sondern auch fur das
ubrige Leben, z. B. durch Sportférderung im Rahmen von betrieblichen Angebo-
ten, gesunde Ernahrung.

Far eine weit reichende Verbreitung alternsgerechter Programme in Betriebe
sollte es niedrigschwellige ,Starterpakete mit niedrigem Anrollwiderstand“ geben,
da der erste Einstieg die grof3te Umsetzungshurde darstellt.

Diskussionspunkte zu TOP 3b Situationsanalyse und Einschatzungen vorlie-
gender Ansatze:

Ein Vorschlag zur ,Lokalisierung® von Modellvorhaben: Man sollte stark kontra-
stierende Berufsgruppen verwenden: z. B. Textilberufe mit hohen Anteilen an al-
teren Arbeitnehmern und Ernahrungsberufe mit niedrigen Anteilen alterer Arbeit-
nehmer. Wobei in der Ernahrungsbranche bzw. im Gastgewerbe auch prekare
Jobs, Geringqualifizierte, bzw. auslandische Beschaftigte in Schlachthofen Be-
rucksichtigung finden konnten.

Bei Modellvorhaben muss die Betriebsgrofie und vor allem der Gegensatz von
Stammbelegschaft zu flexiblen Arbeitsverhaltnissen berucksichtigt werden, denn
jedes dritte Arbeitsverhaltnis in Deutschland gehort nicht mehr zu den Normalar-
beitsverhaltnissen. Die Folge davon ist ein unterschiedlicher Umgang der Betrie-
be mit Kern- und Randbelegschaften. Z. B. ist zu fragen, wer Verantwortung fur
die Weiterbildung der beiden Beschaftigtengruppen tragt. Unter diesem Gesichts-
punkt mussten beide Gruppen innerhalb einer Firma berlcksichtigt werden.

Die Fragen, ,Wann ist man alt“, wird in verschiedenen Branchen z.B. EDV-
Branche oder Maschinenbau unterschiedlich beantwortet?
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Das Ziel des Vorhabens sollte im Auge behalten werden: die Veranderung der
betrieblichen Alterstrukturen. Andere Kriterien wie Gender, Migration oder flexible
Beschaftigungsverhaltnisse sollten zu Gunsten des Alters zurtcktreten bzw. un-
berucksichtigt bleiben.

Eine genaue Zieldefinition sollte entwickelt werden: Die Prioritat sollte nicht auf
der Analyseseite, sondern auf der Seite der Gestaltung liegen. Deshalb sollten
solche Unternehmen gewahlt werden, die sich langfristige Ziele setzen, die Inter-
esse an der Thematik haben und die ihre Mitarbeiter nicht standig auswechseln.
D.h.: Auswahl von Betrieben mit Problemdruck und Gestaltungswillen.

Die Auswahl von Modellvorhaben sollte sich auf solche Unternehmen konzentrie-
ren, deren Uberlebenschancen nicht in Frage stehen.

Ein Ansatz, der Job Rotation und Téatigkeitswechsel von Alteren unterstiitzen
kann, besteht in der Definition von ,Job-Familien® innerhalb eines Unternehmens
oder einer Branche. Auf diese Weise werden ahnliche Tatigkeiten zusammenge-
fasst, um Beschaftigungsmadglichkeiten auf innerbetrieblichen Arbeitsmarkten
besser beurteilen zu kdnnen.

Zeitarbeit stellt eine wachsende Branche dar. Zeitarbeit kann zunehmend auf
Dauer ausgerichtet sein, z. B. qualifizierte Zeitarbeit, die zu Identifikation mit dem
Arbeitgeber fuhrt. Allerdings haben Zeitarbeitsfirmen geringen Einfluss auf die
Bedingungen der Tatigkeiten vor Ort und die ausleihende Firma hat in der Regel
wenig Interesse an alternsgerechter Arbeitsgestaltung fur Zeitarbeiter.

Die Unterscheidung nach Arbeitern und Angestellten verschwindet im Rahmen
neuer Entgeltsysteme (ERA) gegenwartig; damit entsteht auch ein durchlassige-
res System fur die kunftigen Entwicklungsmaoglichkeiten aller Mitarbeiterinnen.
Wenn diese Umstrukturierung schon stattfindet, wirde es sich anbieten, parallel
dazu eine demographiegerechte Organisation zu installieren. In der Praxis wer-
den beide Themenkomplexe aber voneinander vollig getrennt behandelt.

Diskussionspunkte zu TOP 3c Modellvorhaben: Wenn, dann wie? Methodik,
Organisation

Es gibt keine logisch geschlossene Entscheidungsroutine fur die Festlegung von
Prioritaten bei der Definition von Modellvorhaben.

Es ist zu klaren, ob eine Branche als Ganzes angesprochen werden soll. Evitl.
uber Verbande, Gewerkschaften?

Bei Modellprojekten sollten daruber hinaus Geschaftsleitung und Betriebsrat ein-
gebunden werden.
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Es bestehen gute Erfahrungen hinsichtlich regionaler/verbandlicher Einbettung
von Modellvorhaben wie das Beispiel der Demographie-Initiative zeigte. Es sind
sowohl einzelne betriebliche Modellvorhaben denkbar, als auch Verbundkon-
struktionen.

Im Falle von Best Practice Studien wurden bisher meist nur selten begleitende
Analysen bezuglich der Umsetzungserfolge und -bedingungen durchgefuhrt. Oft
werden die positiven Berichte der Betriebe einseitig in den Vordergrund gestellt.

Die begleitende Analyse (Evaluierung) von Gestaltungsprojekten kann nie Selbst-
zweck sein, man sucht vielmehr nach Erfolgsfaktoren und verallgemeinert dann.

Was geschieht mit der Summe von Einzelergebnissen aus Modellvorhaben? Wie
implementiert man diese Philosophie in den Branchen im Sinne einer gemeinsa-
men Policy? Es musste im Vorfeld abgesprochen werden, wie man mit Modell-
vorhaben und dem Transfer der Ergebnisse umgeht.

Es besteht die Schwierigkeit, aus Modellvorhaben rezeptartige Standardvorge-
hensweisen abzuleiten. Daher gilt: ,kapieren statt kopieren.” Unternehmen stehen
aulRerdem im Wettbewerb durch Unterschiede in ihrer Personalpolitik, deshalb
werden sie auch keine Verallgemeinerung (im Sinne von Gleichschaltung der
Personalpolitik der verschiedenen Betriebe) winschen.

Diskussionspunkte zu TOP 4 Modellvorhaben — Was tun?:

Es besteht das Grundproblem, dass die betrieblichen Akteure haufig reaktiv han-
deln. Die Forderung nach praventiver Arbeitsgestaltung wird zwar oft erhoben,
aber es ist fraglich, ob sie in den Unternehmen auch gewunscht wird?

Maoglicherweise erwiese sich ein ,Starterpaket fur Anfanger” in kleineren Betrie-
ben als gute Moglichkeit, Kontakte hinsichtlich der Modellprojekte zu knupfen. Die
Frage, fur welche Bereiche und fur welche Strukturen Modellvorhaben geplant
werden sollen, konnte nicht beantwortet werden.

Es existiert aus arbeitsmedizinischer Sicht eine Vielzahl von Angeboten zum Ge-
sundheitsschutz, z. B. auch fur altere Beschaftigte. Aber es gibt sehr unterschied-
liche Praventionskonzepte in der betrieblichen Praxis. Hierzu kdnnte man eine
Umfrage unter den Betriebsarzten durchfuhren.

Bisher setzen sich mindestens 90 Prozent der Sicherheitsfachkrafte nicht mit dem
Thema ,Demographie“ auseinander. Meist sind sie nur reaktiv tatig, obwohl ein
praventiver Einsatz eigentlich notig ware. Als zukunftiges Arbeitsfeld fur Sicher-
heitsfachkrafte ist besonders das Thema ,,Gefahrdungsbeurteilung® relevant (wo-
bei man hier erst am Anfang dessen angelangt ist, was eigentlich notig ware.)
Uber Gefahrdungsbeurteilungen sollen beispielsweise Risiken minimiert werden,
aber man beurteilt zwar die Belastung, darf aber nicht die Auswirkungen auf den
Arbeitnehmer ohne dessen ausdruckliches Einverstandnis beurteilen (Daten-
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schutz). Z. B. ist es nicht zulassig, die Ausfalltage nach bestimmten Tatigkeiten
uber die Krankenkassen zu ermitteln. Es besteht nur die Moglichkeit, auf freiwilli-
ger Basis die Risiken fur das Individuum zu identifizieren.

Es sollte bei der Konzeption der Modellvorhaben darauf geachtet werden, Dop-
pelforderungen zu vermeiden. Die betriebliche Erfahrung zeigt, dass weniger oft
mehr sein kann.

Die GroRenordnung der Forderung der betrieblichen Modellvorhaben muss noch
geklart werden.

Es sollten mit den Modelvorhaben sowohl Unternehmen als auch die dortigen
Beschaftigten angesprochen werden. Es sollte sichergestellt werden, dass gera-
de KMU sich beteiligen.

Eine Konzentration auf bestimmte Branchen ist zu vermeiden. Man sollte sich
nicht scheuen, prekare Themen aufzugreifen, denn gerade dort besteht besonde-
rer Handlungsbedarf.

Es besteht zum Thema altergerechter Arbeitsgestaltung ein gro3er Handlungs-
bedarf. Unternehmen sollten mit einer nachvollziehbaren Nutzenargumentation
fur eine Teilnahme gewonnen werden. Das Ziel sollte es sein, eine langfristige
Perspektive zu gewahrleisten.

Es sollten gerade auch Extreme und Gegensatze untersucht werden entlang der
(unter den Tagesordnungspunkten festgehaltenen) Begriffspaare.

Die Entwicklung eines ,Starterpaketes® fur Betriebe sollte hohe Prioritat haben.
Man muss sich auf einen ,kleinen Straul}* von Mallinahmen einigen. Hier kdnnten
z.B. Checklisten zum Einsatz kommen (Zum Beispiel: die ,sieben Todsunden® der
Personalarbeit).
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