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Voraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsfahigkeit — H. Geissler

regelméaBiges
Monitoring der
Arbeitsfahigkeit

Vooraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsféhigkeit
werden im folgenden Beitrag im Sinne struktureller und personeller
Bedingungen im Unternehmen behandelt, also unter organisati-
onalen Gesichtspunkten. Damit werden inhaltliche Aspekte der
Konzeptionierung von Arbeitsfahigkeit bewusst ausgespart, nicht
zuletzt, weil sie in anderen Beitrdgen’ thematisiert sind.

Im zweiten Teil dieses Beitrages wird der alters- und geschlech-
tergerechten Arbeit vor allem unter dem Aspekt der Personal- und
Organisationsentwicklung nachgegangen.

Selbstverstandlich ist es eine Grundvoraussetzung und au-
Rerdem auch sinnvoll, sich im praktischen Bemihen um die
Erhaltung bzw. Verbesserung der Arbeitsbewaltigungs-Fahigkeit
an wissenschaftlich fundierten und evidenzbasierten Konzep-
ten zu orientieren. In meinem Beitrag sind das die Ergebnisse
langjahriger Studien und Erfahrungen aus Finnland, die seit
1981 auf den Erkenntnissen, Methoden und Modellen der
Forscherlnnen-Gruppe um Juhani limarinen beruhen (vgl.
Iimarinen, Tempel 2002).

1. Voraussetzungen im Unternehmen

Essind vorallemdrei Themen, die im Folgenden behandelt werden:
- Strukturelle Voraussetzungen im Sinne von Verantwortungsbe-
reichen im Unternehmen (abgebildet am besten auch im Orga-
nigramm)
- Daten flr Taten, also kontinuierliches und systematisches Mo-
nitoring der Arbeitsfahigkeit, durch
O Zahlen und Fakten aus der Altersstruktur-Analyse und
O insbesondere durch Dialoge mit den Beschéaftigten
- Qualifizierung von Fihrungskraften und Praventivdiensten zum
Thema ,Alter(n), Arbeit, Gesundheit und Produktivitat"

1.1. Strukturelle Voraussetzungen

Es gibt im Unternehmen eine Person, die die Programmleitung
(mdglichst als Stabstelle) fir ein regelmaliges Monitoring der
Arbeitsfahigkeit hat. Dieses erfolgt in Zusammenarbeit mit Pra-
ventivdiensten, mitder Personalabteilung/Personal-Entwicklung,
dem Qualitdtsmanagement und anderen wichtigen Abteilungen.
Das Programm hat ein eigenes Budget und eigene Ressourcen
bzw. zumindest einen Zugang zu Ressourcen und den direkten
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Voraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsfahigkeit — H. Geissler

Draht zur Geschaftsfihrung. Diese Funktion konnte als Work  interne Arbeits-
Ability-Adviser (WAA)?, als interne Arbeitsfahigkeits-Kimmer-  féhigkeits-Kiim-
person bezeichnet werden. merperson

Diese Person kennt Folgendes:

- die Herausforderungen zukunftsfahiger Unternehmen / robuster
Personalpolitik (Globalisierung, demografischer Wandel ...)

- die eigenen Einstellungen zum Alter/Altern und die konkreten
Alters-Bilder und -Stereotype im Unternehmen

- die Geschlechterimplikationen hinsichtlich der Arbeitsfahigkeit

- das Konzept der Arbeitsfahigkeit (einschl. der eigenen) und der
Work Ability Excellence

- Strategien und Handlungsfelder zukunftsfahiger Work Ability-
Konzeptionen im Unternehmen und kann diese fur das eigene
Unternehmen spezifisch beschreiben: praventiv, partizipativ,
evaluativ, aber auch korrektiv

- wesentliche Grundlagenanalysen (Konzepte, Methoden & Inst-
rumente) und kann diese anwenden (lassen):

O Gefahrdungs- und Risikobeurteilungen im Rahmen des
gesetzlichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes

O Alters- und Qualifikations-Strukturanalysen

O die alterskritischen Tatigkeiten (nach Spirduso)

O wesentliche theoretische und praktische Konzepte und
Analyse-/Interventions-Methoden zur Férderung der
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit und kann sie fallbezogen
einsetzen (lassen):

- z.B. Arbeitsbewaltigungs-Index, RADAR; IMPULS-Test
und ggf. weitere Beanspruchungs-und Belastungsanalysen
- ab-c (siehe 1.2.2.); AE (Anerkennender Erfahrungsaus
tausch);
Arbeitsbewaltigungs-Gesprache (Arbeitsbewaltigungs-/
BEM-Gesprache)
- alter(n)sgerechte Berufsverlaufe
- denaktuellen Stand der konzeptionellen Ausrichtung des eigenen
Unternehmens (IST) und kann diese beschreiben
- Leitlinien einer am WA-Konzept ausgerichteten Unterneh-
menspolitik (SOLL; Ziele; Vision und Mission) und kann diese
beschreiben und eine SWOT-Analyse entlang der Handlungs-
felder von Work Abilty-/Generationen-Management durchfiih-
ren.
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Voraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsfahigkeit — H. Geissler

Analyse der
Altersstruktur der
Beschéftigten

Mitarbeiterlnnen
als Expertinnen

1.2. Daten fiir Taten — regelmaBig & systematisch

1.2.1. Altersstrukturanalysen

Die Analyse der Altersstruktur ihrer Beschéaftigten, nach Bereichen/

Abteilungen, Geschlecht, Tatigkeiten und Hierarchien ist die Vor-

aussetzung fir Prognosen Uber

- die Alterung der Belegschaft

- dasgeplante Ausscheiden von Mitarbeiterlnnen und den Transfer
von deren Erfahrungswissen

- Veranderungen in der geschlechtermafiigen Zusammensetzung
der Belegschaft

- das Altern in Bereichen mit alterskritischen Tatigkeiten

- kinftige Qualifizierungsbedarfe fir verschiedene Belegschafts-
gruppen, insbesondere bei alterskritischen Tatigkeiten

- Rekrutierungsbedarfe in verschiedenen Altersgruppen

Mittlerweile gibt es sehr differenzierte und umfassende Werkzeuge
fur die Altersstruktur-Analyse.?

1.2.2. Standiger Dialog mit den Expertinnen

Unter Expertinnen verstehen wir die Mitarbeiterlnnen: Unsere
langjahrige Erfahrung zeigt, dass die Mitarbeiterlnnen Uber ihre
Tatigkeiten und Arbeitsbedingungen am besten Bescheid wissen,
d.h. Verbesserungsvorschlage haben, aber auch Gber bestehende
Starken und Ressourcen am besten Bescheid wissen. Und dieser
Erfahrungsschatz ist am besten in Form von Dialogen ,zu heben®.

I. Arbeitsbewaltigungs-Coaching® (ab-c)

,Mit Arbeitsbewaltigungs-Coaching® das Individuum starken und
die betriebliche Zukunft sichern“ — so kénnte man die Ziele von
ab-c zusammenfassen.

Die Beschaftigten sind Expertinnen in eigener Sache und fir ihre
Arbeit. Sie kdnnen ihre eigene Kompetenz und Gesundheitebenso
gut einschatzen wie die Arbeitsbedingungen. Sie haben in aller
Regel gute Vorschlage, was und gegebenenfalls auch wie die Arbeit
gut gestaltet werden kann. Und sie sind selbst verantwortlich fir
ihr Handeln. Deshalb wurde ein Instrument entwickelt, mit dem
dieses Wissen erfasstund damitim Betrieb wirksam werden kann.

Das Beratungswerkzeug ,,Arbeitsbewaltigungs-Coaching®“
Das Instrument zur bedarfsgerechten Analyse und Planung von
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Voraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsfahigkeit — H. Geissler

Gestaltungsmalinahmen zur Forderung der Arbeitsbewaltigungs-
fahigkeit ist das ,Arbeitsbewaltigungs-Coaching®* (ab-c).

Es basiert auf den wissenschaftlichen Erkenntnissen und iberprif-
ten Praxiserfahrungen zum Arbeitsbewaltigungs-Konzept und zum
Messverfahren des Arbeitsbewaltigungs-Index.

Im Rahmen eines geftrderten Projektes® wurde das Beratungs-
werkzeug entwickelt und wird in verschiedenen weiteren Projekten
in Deutschland, der Schweiz und Osterreich seit 2006 eingesetzt
und weiterentwickelt’. Die Prozessberatung mit dem Arbeitsbe-
waltigungs-Coaching wird nur von ausgebildeten Beraterlnnen
durchgefiihrt, die zur Verschwiegenheit verpflichtetet sind’. Eine
ausfuhrliche Beschreibung des Beratungswerkzeugs ist als Bericht
der Initiative Neue Qualitat der Arbeit veroffentlicht®.

DasArbeitsbewaltigungs-Coaching®ist besonders gut geeignet fiir
Klein- und Mittelbetriebe; es ist in allen Branchen einsetzbar und
ermdglicht geschlechtergerechtes Vorgehen. Ziel des Einsatzes ist
es, Beschaftigte und Unternehmeninihrer Selbstbeobachtungs-und
Selbstmanagement-Kompetenz zu unterstitzen und sowohl auf
individueller als auch auf betrieblicher Ebene zu Gestaltungs- und
Veranderungsmaflnahmen zu gelangen. Im Mittelpunkt des ab-c
steht das Modell zur Férderung der Arbeitsfahigkeit und damit zur
Entwicklung von bedarfsgerechten individuellen und betrieblichen
MafRnahmen. Die wichtigsten Gestaltungsbereiche sind:

Fiir die Person Fiir den Betrieb

> Gesundheit > Gesundheitsférderung

> Betriebsklima und Arbeitsorganisation > Fuihrung und Unternehmenskultur

> Kompetenz > Personalentwicklung

> Arbeitsbedingungen und Belastungen > (ergonomische, zeitliche ...)
Arbeitsgestaltung

DerBeratungsprozess mitdem Arbeitsbewaltigungs-Coaching
Das Arbeitsbewaltigungs-Coaching ist im Kern ein zweistufiger
Entwicklungsprozess. Dabei stellt die Analysephase zugleich schon
einen Eingriff (eine Intervention) in das betriebliche Geflige dar,
insofern als externe Beraterinnen Gesprache Uber Bedingungen
der Arbeit fuhren und alle Beschaftigten sich beteiligen kénnen.
Die Kernbausteine des Beratungsprozesses sind:

Unterstiitzung in
Selbstmanage-
ment-Kompetenz
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Voraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsfahigkeit — H. Geissler

- Das personlich-vertrauliche Arbeitsbewaltigungs-Gesprach zur
Entwicklung von individuellen FérdermalRnahmen.

- DerArbeitsbewaltigungs-Workshop zur Entwicklung von betrieb-
lichen Férdermalinahmen.

Beratungsprozess

Arbeitsbewdltigungs-Coaching im Betrieb
| ‘Organisation und Steuerung - ab=¢*
| e i o |
| Serviceangebot an
| Beschaftige: Betrieblicher Uber-
: Personlich- Arbeitsbewaltigungs- betrlebliches
I vertrauliches ab-c Workshop ab-c
| {anonyme Auswertung und

Belriebsberatung: Mafnahmen-
| planung 2ur Férderung der MaRnahmen-
| I Arbeitsbewiltigungsfihigkeit) Umseﬂum
I (betrieblich & persaniich)
| - Ruckmeldung aller
| Ergebnisse an die | N

! I abc_Prozess
| | 2-3 Jahre spéter
: mn«'a.am;mn.

Durchfiihrung: A Arbeitsp gel-p gin, Si itsfachkraft
Gest [Py rater/-in (\ g gl)

Fir den Einsatz im Betrieb erfolgen zunachst Absprachen mit Ge-
schaftsfihrung, Belegschaftsvertretung und — soweit vorhanden —
Fachleuten aus den Bereichen Arbeitssicherheit und Arbeitsmedizin.
Daflr bietet sich die Einrichtung eines Projektsteuerkreises an.
Vereinbart werden u.a. die Zielausrichtung auf eine Maflnahmen-
umsetzung, Art und Reichweite der Beschaftigten-Information,
zeitlicher Ablauf und Regelungen zum Datenschutz.

Il. Von den Anwesenden lernen: Der Anerkennende Erfah-
rungsaustausch®

Schenken Sie denjenigen, die (fast) immer zur Arbeit erscheinen,
besondere Aufmerksamkeit? Sprechen Sie mit diesen auffallig
Anwesenden systematisch? Kennen Sie die (ungeschriebenen)
psychologischen Arbeitsvertrage lhrer Mitarbeiterinnen? Kénnen
Sie veranderte Erwartungen lhrer Mitarbeiterinnen zeitnah und
produktiv bearbeiten? Kennen Sie die Starken Ihres Unternehmens
aus Sicht der Arbeitsfahigen?
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Voraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsfahigkeit — H. Geissler

Ein Szenario der liblichen Art: Fast alle Mitarbeiterlnnen sind anwe-
send und niemand sieht sie. Das ist eine (ibliche Sicht auf Beleg-
schaften in Unternehmen. Gesehen wird, wer nicht anwesend ist.

Der Fehlzeiten-Fokus belebt den Beratungsmarkt mit vielfaltigen

Instrumenten, entsprechenden Ausbildungen und Trainings und

noch mehr Versprechungen. Allein der Fehlzeitenfokus fuhrt leicht

in die Fehlzeitenfalle. Die kleine Minderheit der Abwesenden im

Blick, werden diejenigen geflissentlich tbersehen, die eigentlich

am sichtbarsten sind: die Anwesenden. Aber gerade von denen

ware zu lernen, vor allem:

- Warum sind sie (fast) immer anwesend?

- Wie und warum kommen sie mit gesundheitlichen Belastungen
meist besser zurecht?

- Welche Starken sehen sie in ihrem Unternehmen und in ihren
Arbeitsbedingungen?

- Welche Sinnbeziehungen haben sie zu ihrer Tatigkeit?

- Was kann krank machen, welche Schwachen im Unternehmen
sehen die Anwesenden?

- Waswirdendie Anwesenden als Erstes verbessernwollen, wenn
sie Managementverantwortung hatten?

- Koénnen die Beschaftigten ihre Tatigkeit bis zum Rentenalter
auslUben? Und was musste sich andern, wenn das nicht der Fall
ist?

Ein gestlinderes Szenario: Fast alle Mitarbeiterinnen sind da. Sie
werden gesehen, anerkannt und mit allen wird geredet. So kénnte es
sein, wenn Anerkennender Erfahrungsaustausch im Rahmen einer
umfassenden Gespréachsstrategie ,Gesunde Dialoge“° praktiziert
wird. Das lenkt den Blick weg von der mangelnden Produktivitat der
Abwesenden hin zur Produktivitét der Anwesenden, insbesondere
der Arbeitsfahigen, die (fast) immer zur Arbeit erscheinen.

Die Arbeitsfahigen — eine unerkannte Wirtschaftskraft

Wir stellen dazu vier Thesen auf, die aus unseren Beratungs-

Erfahrungen abgeleitet sind:

- FUhrungskrafte kennen ihre Abwesenden besser als ihre Anwe-
senden.

- Personalakten enthalten zu wenig Informationen Uber Starken
der Mitarbeiterinnen, insbesondere Uber Starken, die Uber die
unmittelbaren Arbeitsaufgaben bzw. Tatigkeitsfelder hinausgehen.

Fehlzeitenfokus
fihrt in Fehlzei-

tenfalle
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Voraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsfahigkeit — H. Geissler

Fiihrungskréfte
kénnen Gesund-
heit und Wohlbe-

finden férdern

- Gesprache mit Mitarbeiterinnen konzentrieren sich vor allem
auf die Schwachen der Mitarbeiterinnen und die Schwachen des
Unternehmens. Die Starken des Unternehmens werden meist
nicht in systematischer Weise erhoben.

- Fdhrungskrafte flhren gerne (auch) positive Gesprache. lhren
Arbeitsalltag dominieren bislang problembezogene Gesprache.
Diese werden ausfihrlich trainiert (z.B. Beurteilungsgesprache
oder Fehlzeiten- und/oder Riickkehrgesprache).

Mitarbeiterlnnen als interne Beraterinnen

Wir pladieren fir eine ,erganzende” Mehrheitsorientierung: Raus
aus der Fehlzeitenfalle, hin zu einer Orientierung Uber die Fehl-
zeiten hinaus. Hin zu einer Strategie, die das Selbst-Verstandnis
des Unternehmens erhoht, weil die operative Flihrung das Ohr
an den Leistungstragerinnen hat, die verlasslich Auskunft Gber
Starken des Unternehmens und Ressourcen in der Arbeit geben
kdnnen.

Fuhrungskrafte konnen Gesundheit, Wohlbefinden und Arbeitsfa-
higkeit ihrer Beschéaftigten nachhaltig fordern: Durch den Aufbau
und die Pflege wertschatzender, anerkennender Beziehungen
im systematischen Anerkennenden Erfahrungsaustausch im
Gegensatz zu gelegentlichen Belobigungen und immer wieder
einmal ,Schulterklopfen®. ,Aber was bedeutet das praktisch, im
Betriebsalltag? Wie machen das Fuhrungskrafte?“ Die Antworten
aufdiese Fragen war die Konzeptionierung der Gesunden Dialoge.
~Wer fragt, der/die fuhrt* ist der Grundsatz, nach dem Fiuhrungs-
krafte systematisch und strukturiert anerkennende Dialoge mit
ihren Beschaftigten flihren. Im Anerkennenden Erfahrungsaus-
tausch, dem Dialog mitden Mehrheiten, haben die Arbeitsfahigen
die Rolle der internen Beraterlnnen der Fuhrungskrafte zu den
Themen Arbeit, Arbeitsfahigkeit, Arbeit bis zum gesetzlichen
Pensions-/Rentenalter, Gesundheit und Wohlbefinden: Das zu
erwartende Ergebnis isteine hdhere Wettbewerbsfahigkeit durch
Nutzung der Ressourcen und die Beseitigung von Produktivitats-
Hemmnissen, die niemand besser kennt als die Expertinnen vor
Ort: die (meist) anwesenden Mitarbeiterlnnen.
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Voraussetzungen zur langfristigen Erhaltung der Arbeitsfahigkeit — H. Geissler

1.2.3. Personelle Voraussetzungen

Erfahrungsgemafl® wissen Fihrungskrafte wenig bis nichts Gber

arbeits- und gesundheitswissenschaftliche Grundlagen, die fur

alters- und alternsgerechtes Fuhren Voraussetzung wéren, u.a.:

- Wasverandertsichim Prozess desAlterns korperlich, psychisch,
geistig und sozial?

- Wo liegen die Starken und Schwachen der verschiedenen Ge-
nerationen und der Geschlechter?

- Welche Grundsétze sind fiir die Weiterbildung Alterer zu beriick-
sichtigen, z.B. Einzelunterricht bei Neuen Technologien ab 507

- Warum sind die psychischen Belastungen bei regelmaBigen
Uberstunden fiir Altere gréRer als fir Jiingere?

Kurz: Fihrungskrafte sind in diesen Themen arbeits- und gesund-
heitswissenschaftlich zu qualifizieren. Das ist die Voraussetzung
fur alter(n)sgerechte Fuhrung und Arbeitsgestaltung.

Operative Filihrungskrafte wirden gerne fiihren, aber sie haben
es nicht oder nur selten gelernt, denn Ublicherweise erfolgt der
Aufstieg nicht wegen der hohen Fiihrungskompetenz, sondern
wegen der sachlichen und fachlichen Fahigkeiten. Wir machen
z.B. in Arbeitsbewaltigungs-Coachings immer wieder die Erfah-
rung, dass mehr als die Halfte dieser operativen Flhrungskrafte
mehr Gber Fuhrung erfahren will.

Praventivkrafte, also Arbeitsmedizinerinnen und Sicherheits-
fachkrafte, sollten als wichtige Beraterlnnen des Unternehmens
— Geschaftsfihrung und Fihrungskrafte, Mitarbeiterinnen und Be-
triebs-/Personalratinnen — ebenfalls demografiefit sein.

Und nicht zuletzt: Auch die Beschiftigten wissen sehr wenig —
aulder dem, was sie am eigenen Leibe spuren — Gber den Prozess
des Alterns und Uber die genannten demografischen Themen.

Deshalb wére es wichtig, dass in der Offentlichkeitsarbeit des Un-
ternehmens und in der Unternehmensoéffentlichkeit die alters- und
geschlechtergerechte Arbeitsgestaltung regelmafig thematisiert
werden, beispielsweise in Publikationen, im Intranet, auf Betriebs-
versammlungen.

Fiihrungskréfte
arbeits- und
gesundheitswis-
senschatftlich
qualifizieren

Préaventiv-
kréfte als wichti-
ge Beraterinnen
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grol3e Streuung

im Alter

individuelle

Optimierung der

Arbeits-
bedingungen

2. Altersgerechte Arbeit: Mit dem Alter wachsen die Unter-
schiede

Die folgende Darstellung der Arbeitsfahigkeit von 729 Personen
unterschiedlichen Alters zeigt, dass die Streuung der Arbeitsfa-
higkeit, gemessen mit dem Arbeitsbewaltigungs-Index (ABI), mit
zunehmendem Alter gréRer wird: Altere kdnnen zwar auch noch
eine sehr gute Arbeitsfahigkeit haben, aber es gibt zunehmend
groBere Gruppen mit maBiger und kritischer Arbeitsfahigkeit
(llmarinen 2006):

ABI-Kategorie

ABI Werte
P 49
E I ! ;‘ -
45 : ‘iii E § i imiii Li o Sehr gut
P %t*; L E1 £ v
» '[ "! i : '_;a.."s " . ut
- L +3.3320 |
& v 3 i i g uas x £
.. L .0.‘ "§ H
30 i a » a'a
______ - 1% : - -7
25 & - - ®
20 - schlecht
15
+ KM-Betriebe 1988, N=729
10 -
7
5
15 25 35 45 56 65  Alfer
BFG

Hinzu kommen noch Geschlechterunterschiede. Die ohnehin
geringeren Anteile an sehr guter und guter Arbeitsfahigkeit von
erwerbstatigen Frauenim Vergleich zu mannlichen Erwerbstatigen
sinken mitdem Alter auch noch starker: Nur 8 Prozentder Frauen
Uber 55 Jahren, aber 18 Prozent der gleichaltrigen M&nner haben
noch eine sehr gute Arbeitsfahigkeit (vgl. Dimensions, S. 30).

»Mitalternde Arbeitsvertrage“

Was bedeuten nun diese wachsenden Unterschiede praktisch fur
Personal- und Organisationsentwicklung? — Aufgrund der wach-
senden Unterschiede in der Arbeitsfahigkeit ist eine individuelle
Optimierung derArbeitsbedingungen erforderlich. Man kdnnte es
auch anders formulieren: Gleichbehandlung ist Diskriminierung,
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namlich dann, wenn von allen — trotz unterschiedlicher Maglich-
keiten — das Gleiche verlangt wird. Eigentlich sollte es so etwas
geben wie ,mitalternde Arbeitsvertrage“: Im Laufe des Lebens
andern sich die — tendenziell zwischen den Geschlechtern un-
terschiedlichen — Bedurfnisse und Mdglichkeiten der Beteiligung
am Arbeitsleben und damit die Erwartungen. Mitalternde und
geschlechtergerechte Arbeitsvertrage kdnnen dem Erwartungs-
austausch dienen und Enttauschungen, innerer Kiindigung oder
anderen Formen der Demotivation vorbeugen.

2.1. Alternsgerechte Berufsverlaufe

Strategien zur aktiven Erhaltung und Férderung der Arbeitsbe-
waltigung bis ins hdhere Berufsalter lassen sich in betrieblichen
Aktionsstrangen zusammenfassen:

- alters-oderkapazitatsgerechte Arbeits(platz)gestaltung, die
(,barrierefreies”) Arbeiten auch mit gewandelter Arbeitskapazitat
ermoglicht, und

- alterns-und geschlechtergerechte Organisation horizontaler
bzw. diagonaler Berufsverlaufe (,alternsgerechte Berufsver-
laufe®), die systematisch Belastungswechsel zur Erhaltung der
Arbeitsbewaltigung und der Gesundheitvon Frauen und Mannern
Uber das gesamte Berufsleben hinweg bietet und ermdglicht.

Ein Vorteil des Modells ,alternsgerechter Berufsverlaufe” liegt in
der kompensatorischen Handlungsalternative, wenn bestimmte
Arbeitsbereiche trotz ergonomischer MalRnahmen kdrperlich oder
seelisch beanspruchend bleiben und nur zeitlich begrenzt gesund-
heitsgerecht bewaltigt werden kénnen.

Praventionsziele ,alternsgerechter Berufsverlaufe® im Sinne dieser

Uberlegungen sind:

- Vorbeugung von Gesundheitsgefahrdungen durch Belastungs-
wechsel im Rahmen des Berufslebens,

- Gesundheitsforderung durch betriebliche und Uberbetriebliche
Entwicklungsperspektiven,

- Verhitung alterstypischer Arbeitsbewaltigungs-Schwierigkeiten
aufgrund geringerer korperlicher Kapazitaten und Beschafti-
gungsprobleme im Betrieb und am Arbeitsmarkt

Enttduschungen
und Demotivati-

on vorbeugen
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zum betrieb-
lichen und
persénlichen
Wohle

Der Losungsansatz ,alternsgerechte Berufsverlaufe® geht konform
mit der Empfehlung der Europaischen Kommission nach einem
Lpraventiven, auf Mobilisierung des gesamten Potenzials aller
Altersgruppen in einem Lebenszyklusperspektive-basierenden
Ansatz" (KOM, 2004, 4), um durch betriebliche Laufbahngestaltung
und Weiterbildung Alternativen zur ,Schwerarbeits-Sackgasse* zu
erdffnen.

Zusammenfassend verstehen wir unter ,alternsgerechten Berufs-

verlaufen” eine systematische Laufbahnplanung

- zum betrieblichen (flexibel qualifizierte Mitarbeiterinnen) und
personlichen Wohle (Erhaltung der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit
und Gesundheitsférderung durch Personlichkeitsentwicklung)

- unter geschlechtergerechter Berucksichtigung alterstypischer
Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit und Starken,

- vorrangig durch horizontale oder diagonale Berufsverlaufe.

Im Rahmen von Schulungen kdnnen Multiplikatorlnnen und Berate-
rinnen den Gestaltungsansatz und dieses Werkzeug kennenlernen.

2.2. Altersgerechte Arbeit — ein Check

Zum Schluss, aber nicht zuletzt einfach ganz praktisch: Konkrete
Hinweise zu altersgerechten Arbeitsbedingungen liefert die folgende
Checkliste nach Spirduso (lUberarbeitet nach limarinen & Tempel,
2002, 239 ff.):

Checkliste Ableitung
Korperliche Erlduterungen in Checkliste
Aspekte im Zusammenhang mit Umfasst die
Rahmen Arbeitsbedingungen Arbeitsaufgabe/Arbeitsstelle
des Alterns folgende Aspekte ...?
1. Einge- Vermeidung von Tatigkeiten, Tatigkeiten, die Folgendes er-
schrankte die Folgendes erfordern bzw. fordern bzw. beinhalten:
Beweglichkeit schon beinhalten: - Arbeiten mit angehobenen
der Gelenke, - Arbeit mit angehobenen Armen
verminderte Armen - Langer dauernde ungewdhn-
Elastizitat von - Langer dauernde ungewdhnli- liche Kérperhaltungen
Sehnen und che Korperhaltungen - Verdrehte Wirbelsaule
Bandern - Verdrehte Wirbelsaule - Arbeiten mit erheblicher Ver-
- Arbeiten mit erheblicher Ver- biegung des Handgelenks,
biegung des Handgelenks, um Kraft mit Hilfe von Werk-
um Kraft mit Hilfe von Werk- zeugen auszulben
zeugen auszulben
Folgendes beachten:
- Positionierung von Gegen-
standen, Geraten, Bildschir-
men ... so, dass langer
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dauernde Zwangshaltungen
(Verdrehung, Vorbeugen, Bu-
cken) vermieden werden

- Anpassung der Arbeitsgera-
te und Ausristungen auch in
Fahrzeugen und im Buro an
die individuelle KérpergroRe

- Niederfrequente Vibrationen
(LKW, Baugerate, Werkbau-
gerate)

2. Nachlassen
der Kraft

Vermeidung von

- Kontrollgeraten und Werkzeu-
gen, die grofRe Kraft erfordern

- Heben, Senken, Schieben,
Ziehen und Tragen von Las-
ten

- Heben von Lasten, die groRer
sind als die Maximalleistung
eines jungen Arbeiters

- Schnelles Heben

Gestaltung der Arbeitsablaufe

so, dass

- eine Last in Kérpernahe geta-
gen werden kann

- die Aufgabe kein Gbermafi-
ges Beugen, Blicken oder
Verdrehen der Wirbelsaule
erfordert

- genugend Pausen zwischen
den einzelnen Arbeitsaufga-
ben sind

- Bodenhaftung und sicherer
Stand méglich sind

Unterweisung in ,,Heben und

Tragen“

- Hantieren mit Kontrollgeraten
und Werkzeugen, die groRe
Kraft erfordern

Heben, Senken, Schieben,
Ziehen und Tragen von Las-
ten in unergonomischen Ar-
beitshaltungen

Schnelles Heben

Tatigkeit mit der Anforderung
des UbermaRigen Beugens,
Biickens oder Verdrehens der
Wirbelsaule

Arbeitsphasen mit kérperli-
chen Arbeitsanforderungen
ohne die Méglichkeit, selbst-
regulativ gesundheitsbezoge-
ne Arbeitsunterbrechungen
machen zu kénnen
Tatigkeiten ohne Bodenhaf-
tung und sicheren Stand

3. Geringeres
Lungenvolu-
men

Tatigkeiten mit erhdhtem Ener-
gieaufwand sollten nicht 0,7
(Manner) und 0,5 (Frauen) Li-
ter/Minute Sauerstoffverbrauch
Uberschreiten

Z.B Schweres Heben oder
langes Stehen

4. Verminderte
Wahrnehmung
und Entschei-
dungsfahigkeit;
Aufmerksam-
keits-Defizite;
Gedachtnis-
Defizite;
Schwierigkei-
ten bei geisti-
ger Umsetzung

- Einteilung von élteren Arbeit-
nehmerlnnen fir Aufgaben,

- in denen die Arbeit eher
vorhersehbar und nicht
reaktiv organisiert ist

- die eine gute Mischung
von Erfahrungswissen und
Weiterbildung erfordern

- Langere und auf die Person
zugeschnittene Trainingsab-
schnitte

- Ergénzung der Praxis durch
schriftliche Arbeitsanwei-
sungen

- Videos, die die gewlinschte
Arbeitsleistung darstellen

- Erhdhung der Signal-Ge-
rausch-Relation am Arbeits-
platz

Tatigkeiten mit Dauerauf-
merksamkeit und Zeitdruck
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Checkliste Ableitung
Korperliche Erlauterungen in Checkliste
Aspekte im Zusammenhang mit Umfasst die
Rahmen Arbeitsbedingungen Arbeitsaufgabe/Arbeitsstell
des Alterns folgende Aspekte ...?

5. Schwéachen
im Sehen und
im Farbense-
hen

Bereitstellung von:

- 50% mehr Beleuchtungsstar-
ke fiir Arbeitnehmerinnen zwi-
schen 40 und 55 Jahren
100% mehr Beleuchtungs-
starke fiir Arbeitnehmerinnen
Uber 55 Jahre

Erhéhung des Kontrasts an
Sichtgeraten und Messinst-
rumenten

VergréRerung der Schrift/von
Symbolen auf Sichtgeraten
und Monitoren

Beseitigung von Blendung
Entfernung von Blau-Griin-
Unterscheidung aus dem Sig-
nalangebot

- Bildschirmarbeit in der
Produktion oder
- im Buro

6. Hitze-Unver-
traglichkeit

7. Geringere
Kaltevertrag-
lichkeit

Verminderung/Vermeidung
von Hitzebelastung

Aufrechterhaltung von optima-
len Arbeitsplatztemperaturen
Kalteschutzkleidung anbieten

- Hitzearbeit

- Kaltearbeit
- Schwere korperliche Arbeit
im Freien

8. Horvermin-
derung

Erhohen der Signal-Ge-
rausch-Relation bei Aufgaben,
die signalabhangige Anwei-
sungen beinhalten

- Z.B. Uberwachungstatig-
keiten

9. Héhere Hau-
figkeit von Be-
schwerden der
Lendenwirbel-
saule (LWS)

Bereitstellung von Trainings-
programmen Uber Pravention
von LWS-Beschwerden
Verbreitung von Basiswissen
Uber die Korperreaktions-
muster

Arbeiten so gestalten, dass
Rickenbeschwerden mini-
miert werden

Vorbeugen von Beschwerden
und Verletzungen im Freizeit-
bereich

- Heben, Senken, Schieben,
Ziehen und Tragen von Las-
ten in unergonomischen Ar-
beitshaltungen

- Schnelles Heben

10. Erhéhtes
Risiko fur Fal-
len und Ausrut-
schen

Ausreichende Beleuchtung
des Arbeitsplatzes
FuBtrittmarkierung auf Ram-
pen

Beseitigung von schliipfrigen,
rutschigen Arbeitswegen

- Schllpfrige, rutschige
Arbeitswege
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11. Probleme
mit héherer Ar-
beitsbelastung

Sténdigen Arbeitsdruck ver-
meiden:

Betonung der Arbeitsgenauig-
keit gegentiiber der Arbeitsge-
schwindigkeit

Den Mitarbeiterinnen Kon-
trolle Uber die Arbeitslast
einrdumen

- Arbeit unter Zeitdruck

12. Langsame-

Schrittweise Riickkehr zur

- Stufenweise

re Rehabilita- vollen/méglichen Arbeitsbe- EingliederungsmalRnahmen
tion bei Ver- lastung
letzungen und - Rotation zwischen leichter
Erkrankungen und schwerer Arbeit, um eine

Gewdhnung an die Arbeitsan-

forderungen zu erleichtern

- Bereitstellung von Informatio-

nen Uber vernilinftige Formen

der Rehabilitation und Ruick-

kehr zur Arbeit
13. Tendenz - Bereitstellung eines inner- - Korperliche Inaktivitat
zur korperli- und/oder auRerbetrieblichen

chen Inaktivitat

Fitness-Programmes
Ermunterung fir die Teilnah-
me an diesen Programmen

14. Langere - Vorwartsrollierende, kurzzy- - Wechsel- bzw. Nachtschicht
Regeneration klische Systeme, Abbau von

Nachtarbeit
15. Langere - Keine regelmaRigen Uber- - RegelméRige Uberstunden
Regeneration stundenleistungen

16. Unterforde-

Tatigkeiten mit héheren und

- Tatigkeiten ohne technische

rung mit még- wiederkehrenden Lernanfor- oder soziale Neuerungen in
lichen psycho- derungen den letzten Jahren
somatischen
Beschwerden
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