Grunes Licht fur alle Generationen!

Altersgerechte Arbeitsgestaltung &
alternsgerechte Berufsverlaufe
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Beispiel-Sammlung



INHALT

Die Beispielsammlung gliedert sich entsprechend den einzelnen
Arbeitsmaterialien, die im Gesprachsleitfaden genannt sind, aber auch nach
Branchen und Tatigkeiten (Seite 3):

Arbeitsmaterial | Aspekte der Arbeit(sbedingungen) | Seite

A 3
* Sehen 3
« Horen 3
» Beweglichkeit/Koordination 4
» Kraft 4
e Ausdauer 5
« Hitze/Kalte 5
» Regenerationsbedurfnis 5
» Stressempfinden 6

B 7
» Arbeitsorganisation 8
» Qualifikation/Kompetenz 13
e Flhrung/Zusammenarbeit 16

C 19
« Einstieg 19
« Entwicklung 22
* Verweilen 24
« Entlastung 24
jeweils mit altersgerechten bzw.
alterskritischen Aspekten
Arbeitsplatz-Landkarte und 26
Berufsverlauf-Matrix




Die genannten Beispiele beziehen sich auf folgende Branchen bzw.
Tatigkeiten:

Branche, Tatigkeit Seite
Altenheim 9,
Bank 18,
EDV-Anwendungen: Lernen 14,
EDV-Entwicklung 22,
Ergo-/Physio-Therapie 9,
Fertigung, Metall 21,
GieBerei 21,
Hauskrankenpflege 8, 11,
Homeoffice, Telearbeit 10,
Instandhaltung 8, 13, 15,
KMU, Dachdecker 15,
KMU, Metallbetrieb 17,
KMU, Optik- und Horgerate 13,
KMU, Putz- und Estricharbeiten 14,
KMU, Tischlerei 13,
Krankenhaus 8,9,
Lager, Logistik 11, 18, 21,
Leiharbeit 15,
Montage, taktgebunden 9,
Monteur, Starkstrom 14,
Offentlicher Personennahverkehr (OPNV) 10,
Telearbeit, Homeoffice 10,
Versicherung 12,
Verwaltung, offentlich 16, 17, 18,
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Altersgerechte Arbeitsgestaltung

ZzU Arbeitsmaterial A

Arbeitsmaterial A ist auf der Grundlage der AUVA-Checkliste zu Alter(n)skritischen
Faktoren in Produktions- und Birobereichen erstellt.

In knappen Stichworten sind Beispiele flir eine altersgerechte Arbeitsgestaltung
aufgelistet.

das Sehen » Erh6hung der Beleuchtungsstarke

betreffend .  Zusatzleuchten, die die ArbeitnehmerInnen selbst
einstellen (dimmen) kénnen

 Bildschirm-Arbeitsplatz parallel zur Fensterfront
» Lichtquellen seitlich zum Arbeitsplatz anordnen

« SonnenschutzmaBnahmen (Jalousie, Ausrichtung des
Gebaudes, Anordnung der Fenster)

« ein Mix aus Tageslicht, kiinstlichem Licht, indirekter und
direkter Einstrahlung

» reflexionsarme Oberflachen (Mébel, Wande, Schreib-
tisch, Bildschirme, usw.)

« Klare Farben und kraftige Kontraste in der Arbeits-

umgebung, z.B. Tlrrahmen und -griffe, Kanten von
Treppenstufen, Handldaufe von Treppen, Aufschriften

« Kontrastverhaltnisse an Sichtgeraten und Mess-
instrumenten

» VergréBerung der Ansicht (Symbole und Zeichen)
« Entfernung von Blau-Griin-Unterscheidung aus dem
Signalangebot

» Pausen im Freien ermdglichen (Melatonin-
unterdriickung ermdglicht besseren Schlaf)

das Horen » Akustische Signale sollten flir moglichst alle Beschaf-
betreffend tigten im horbaren (tieferen) Frequenzbereich liegen

» Akustische Signale durch optische Signale erganzen

» PSA-Gehdrschutz — nach Mdglichkeit individuell
angepasst

+ RegelmaBige Hortests, bei Personen mit beginnender
Schwerhdrigkeit in kiirzeren Wiederholungsfristen
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die Beweglichkeit
und Koordination
betreffend

Positionierung von Geraten, Bildschirmen,
Arbeitsmitteln so, dass Zwangshaltungen vermieden
werden

Anpassung der Arbeitshéhen
Anpassung der Arbeitsgerate und der Ausrlistung
Sitz-Stehtische fir Biro- und Montagearbeitsplatze

Stolperfallen beseitigen (z.B. Kabel im Kabelkanal,
Freihalten von Verkehrswegen)

Adaquate Belichtung/Beleuchtung
Vermeidung von Blendung

Bereitstellung geeigneter Aufstiegshilfen (wie mobile
Treppen)

Montageblihne statt Leiter verwenden
Bodenbeschaffenheit entsprechend gestalten
Geeignetes Schuhwerk

Ordnung (z.B. Stolperfallen beseitigen oder
kennzeichnen) und Sauberkeit (z.B. Rutschgefahr
beachten

Bei Arbeiten mit Absturzgefahr: Eignung bei
gesundheitlichen Bedenken (z.B. starke
Blutdruckschwankungen, Stoffwechselerkrankungen,
Schwindel, ...) feststellen

Neben der der Arbeitsplatzgestaltung helfen
Koordinations- und Krafttraining, (Weg-)Unfalle zu
vermeiden

die Kraft betreffend

Bereitstellung und Einsatz von Hebe- und
Transporthilfen

Bereitstellung von Stehhilfen, FuBmatten
Reduktion/Vermeidung von statischer Haltearbeit

Reduktion/Vermeidung von sich haufig wiederholenden
Tatigkeiten

Organisatorische MaBBnahmen zur Schaffung von
Entlastungsphasen

genugend Pausen zwischen den einzelnen
Arbeitsaufgaben gewahrleisten
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die Ausdauer
betreffend

Ausreichende Erholungspausen in der Arbeitszeit
Ausreichende Erholungspausen nach der Arbeitszeit

Ausreichende Erholungspausen nach Schichtarbeit, vor
allem nach Nachtarbeit

Forderung des Zurlicklegens des Arbeitsweges zu FuB
oder per Fahrrad durch liberdachte, beleuchtete
Abstellplatze, Duschen, Aktionen, etc.

Anreize flir koérperliches Training schaffen (z.B.
Lauftreff, Zuschuss flr Fitnesstraining, Sportverein)

die Hitze- und
Kalteempfindlichkeit
betreffend

Verminderung/Vermeidung von Hitze- und
Kaltebelastung

Bereitstellung geeigneter Schutz- und Dienstkleidung
Warmematten/Schuhwerk

Besonderes Augenmerk auf Pausen und
Pausenbereiche zum Auf- bzw. Abwarmen

Bei Hitzearbeit arbeitsmedizinische Untersuchungen
anbieten

Individuelle Gesundheitschecks flir Mitarbeitende bei
besonderen klimatischen Bedingungen

Getranke zur Verfiigung stellen

Warme Getranke und warmende Nahrungsmittel (z.B.
Suppe) flir Nachtarbeitende

das Regenerations-
bediirfnis betreffend

Vorwartsrotierende (Friih-, Nachmittags-, Nacht-
Schicht, Frei), kurzzyklische Schichtsysteme

Keine regelmaBigen/hiufigen Uberstunden
Keine Uberlangen Schichten (nicht liber 8 Stunden)
Individuell angepasste Teilzeitmodelle

Mitarbeitende in die Arbeitszeitgestaltung
miteinbeziehen

Information der Mitarbeitenden tber gesundheitliche
Aspekte betreffend Schichtarbeit (Ernahrung, Schlafen
im Dunkeln)

Warme Suppen flr die Nachtschicht
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das Stress- « Ausbau von Gestaltungsspielrdaumen und Zeitautonomie

empfinden « Gezielter Einsatz des Erfahrungs- und Expertenwissens
betreffend von &lteren Mitarbeitenden (z.B. im Tandem mit Neuen)

 inklusive Beteiligungsmdglichkeiten
» Kirzere Arbeitszeiten und mehr Erholungszeiten

» Angebot altersflexibler Arbeitszeitregelungen (z.B.
Arbeitsreduzierung, flexible Ausstiegsmaoglichkeiten)
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Altersgerechte Arbeitsgestaltung

ZzU Arbeitsmaterial B

Arbeitsmaterial B ist in den Themenstellungen auf der Grundlage der
Osterreichischen ArbeitnehmerInnenschutzstrategie 2013-2020 (OAS) erstellt. Die
Themen sind jeweils kurz erlautert und mit Beispielen aus verschiedenen Branchen/
Tatigkeiten veranschaulicht.

Neben den eine altersgerechte Arbeit unterstiitzenden Aspekten (wie v.a. mit

Arbeitsmaterial A erhobenen Faktoren)

(1) hinreichender ergonomischer Gestaltung (Arbeitsplatz, Arbeitsmittel (z.B.
Transportsysteme, Hebezeuge),

(2) Reduktion von Umgebungsbelastungen (Licht, Larm, Hitze/Kalte,
Staub/Schmutz, Gefahrstoffe)

(3) und personlicher Schutz- bzw. Kompensationsmittel (individuell angepasster
Gehorschutz, (Schutz-)Brille, ...)

sind insbesondere zwei Gesichtspunkte von Bedeutung:

(4) die Arbeitszeitgestaltung vor allem bezliglich regelmaBiger Wechsel und
Nachtschichtarbeit, regelméBige oder hiufige Uberstunden

(5) psycho-mentale Belastungen durch hohe Informationsvielfalt/-dichte, hohe
Arbeitsintensitat in Verbindung mit Zeitdruck und geringe Handlungsspielraume
(Autonomie) in der Arbeitsausfiihrung.

Zur vertiefenden Betrachtung der beiden letztgenannten Gestaltungsbereiche sind in
Arbeitsmaterial B zusatzliche Gestaltungsthemen benannt, die einen Einfluss auf
altersgerechte Arbeit haben.
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die Arbeitsorganisation betreffend

Eigene Entscheidungs-
moglichkeit (Arbeits-
verfahren, Arbeitsmittel)

Mit zunehmendem Alter und Erfahrungswissen erwarten
Beschaftigte, dass ihre Kompetenzen wahrgenommen
werden und sie diese in der Arbeit angemessen anwenden
kénnen/durfen. — Zu prifen ist, ob in ausreichendem Mal3e
eigene Entscheidungsmadglichkeiten (Arbeitsverfahren,
Arbeitsmittel, ggf. auch Abfolge von Arbeitsschritten)
vorhanden sind oder geschaffen werden kénnen, z.B.
durch neue, dhnliche Aufgaben (Job Enlargement), durch
Erweiterung des Entscheidungsspielraumes oder héhere
Anforderungen (Job Enrichment).

« In einem mobilen Pflegedienst werden Aufgaben wie
z.B. Pflegebedarfsplanung und kontrollierende
Bearbeitung von Dokumentationen von der Pflege-
dienstleitung (PDL) auf erfahrene Pflegekrafte liber-
tragen. Dadurch erhalt die PDL eine Entlastung (Job
Relief), die flir vermehrte Personalfiihrungsaufgaben
und Weiterbildungen genutzt wird. Die Pflegekrafte
erhalten eine Entlastung von der beanspruchenden
Pflegearbeit durch kompetenz-erweiternde Aufgaben
(Job Enrichment).

« Erfahrene WerkerInnen und Instandhaltungspersonal
kennen die Starken und Schwachen ihrer Maschinen,
Anlagen, Fahrzeuge u.a.m. Deshalb werden sie bei
Entscheidungen liber Neuanschaffungen aktiv beteiligt:
Was funktioniert gut und was nicht, auf was ist bei
einer Beschaffung besonders zu achten.

Abwechslungsreichtum
und Belastungswechsel
(z.B. korperlich -

geistig)

Monotone, einférmige Arbeit mindert die geistige und
korperliche Beweglichkeit und verursacht Stressempfinden.
Zu prifen ist, ob durch héheren Abwechslungsreichtum
und Belastungswechsel (kdrperlich - geistig) eine gréBere
Handlungsvielfalt erreicht werden kann, z.B. durch Arbeits-
platzwechsel (Job Rotation).

« In einem mittelgroBen Krankenhaus gibt es wenige
Karrieremdglichkeiten fiir Arztinnen und Arzte. Die
arztliche Leiterin plant nach Ricksprachen mit ihrem
Team ein Rotationsmodell, wonach man sich mittels
Abteilungswechsel alle zwei bis drei Jahre in einem
anderen Fach einarbeiten kann. Uberraschenderweise
nehmen gerade Arztinnen und Arzte, die schon &lter
sind, dieses Angebot in Anspruch. Die Leitung macht
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fir neu dazukommende Fachkréfte dieses Modell dann
verpflichtend.

Die Job Rotation in der taktgebundenen Montage ist im
Prinzip gut geregelt, funktioniert aber nicht aufgrund
von a) koérperlichen Leistungseinschrankungen und b)
unzureichender Qualifikation einer Mehrzahl der
Beschaftigten in den Teams. Der Arbeitsplatz- und
Belastungswechsel kann nicht geregelt stattfinden und
damit ist die Aufgabenvielfalt eingeschrankt. Durch den
zusatzlichen Einsatz von Springern konnte innerhalb
eines Jahres die Qualifizierung aller Beschaftigten an
allen Arbeitsplatzen zufriedenstellend abgeschlossen
werden. Zusatzlich wurden flir einen Teil der Tatig-
keiten neue Arbeitsplatze neben der Montagelinie ge-
schaffen (Vormontage), so dass entlastende Teiltatig-
keiten mit reduzierter Taktbindung (,,Mikro-Pausen™) in
den Regelverlauf integriert werden konnten.

Die Pflegedienstleitung im Altenheim achtet in der
Personalbeschaffung und in der Personaleinsatzplanung
darauf, dass in jeder Schicht generationsiibergreifende
Teams unter Beachtung von kdrperlicher Verfassung
und Erfahrung zusammengestellt werden. Abweichun-
gen im Bedarfsfall (kurzfristiger Ausfall) werden von
den Teams selbststandig geregelt und nur im Konflikt-
fall mit der Wohnbereichsleitung abgestimmt.

Im Krankenhaus X wird der Personaleinsatz in der Ergo-
und Physiotherapie unter Gesichtspunkten des Alters,
des Gesundheitszustands und der Kompetenz der Ergo-
und Physiotherapeuten neu strukturiert. Die Patient-
Innen werden nach dem ,Schweregrad™ der Person und
der anzuwendenden Therapieform geclustert und der
individuellen Arbeitsfahigkeit der TherapeutInnen zuge-
teilt. Flr die alteren TherapeutInnen gelten zudem
angepasste unternehmenspolitische Vorgaben der
Leistungsanforderungen in Form einer Reduzierung der
Fallzahlen.

In einer Einrichtung mit stationarer und ambulanter
Ergo-/Physiotherapie wurde ein , Tatigkeiten-Mix
stationdr/ambulant™ in Blécken (z.B. Vormittag/ Nach-
mittag) vereinbart. So gibt es mehr Abwechslung bei
den kdrperlich belastenden Tatigkeiten mit Bewegungs-
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badern und Anleitungen in der Sporthalle.

Arbeitszeitgestaltung
entsprechend
individueller Bedarfe
(Lebensphase,
Lebenssituation)

Neben den oben genannten Aspekten zur Arbeitszeit ist
beziiglich alternsgerechter Arbeit insbesondere zu priifen,
welche besonderen arbeitszeitlichen Belastungen aufgrund
individueller Ressourcen (z.B. gesundheitliche Einschran-
kungen) oder besonderer Bedarfe in verschiedenen
Lebensphasen bzw. Lebenssituationen (Familie/Kinder, zu
pflegende Angehdrige, Aufstiegsfortbildung u.a.m.)
bestehen.

« In einem Betrieb des Offentlichen Personennahverkehrs
war die Schichtplanung aus Sicht der Beschaftigten
nicht immer optimal. Die Betriebsleitung hat in Zusam-
menarbeit mit dem Betriebsarztlichen Dienst ein
Experiment gewagt und allen (ber 50-jahrigen Bus-
fahrerInnen angeboten, einen Wunsch zu dem von
ihnen favorisierten Dienst anzugeben. Zu aller Uber-
raschung konnten im ersten kollektiven Aushandlungs-
prozess mehr als 90% der Wiinsche realisiert werden —
mal nur friih, mal gerne geteilte Dienste, mal gerne
nachts; mal gerne mit héheren Anforderungen an die
fahrerische Kompetenz (Innenstadt, StoBzeiten), mal
langere Strecken Uber Land ... Die restlichen Wiinsche
konnten im Nachgang in Einzelgesprachen erflillt
werden. Dem Unmut jlingerer Beschaftigter beziiglich
der Bevorzugung Alterer wurde mit zwei Argumenten
begegnet: den gesicherten arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnissen zu Schichtarbeit und der Tatsache, dass
alle jlingeren tendenziell auch alter werden und dann in
den Genuss des Wunschdienstes kommen.

» Die bisherige Dienstvereinbarung zur Telearbeit (Home
Office) in der Sachbearbeitung einer Verwaltung
beschrankte sich auf einen zahlenmaBig begrenzten
Kreis von Personen. Nur aufgrund besonderer familiarer
Bedingungen (Kinder unter sechs Jahren) durften an bis
zu zwei Tagen/Woche dokumentengestiitzte Routine-
tatigkeiten zu Hause erledigt werden. Mit der Einfiih-
rung digitalisierter Aktenbearbeitung ist eine Auswei-
tung auf weitere Tatigkeitselemente und eine grdéBere
Personengruppe mdglich. Die organisatorischen Voraus-
setzungen flr ein funktionierendes Verwaltungshandeln
werden mit gemeinsam definierten Anwesenheitstagen
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und Klarungen zur Protokollierung allfalliger Abstim-
mungen geschaffen.

 Die bisherige von der Geschaftsflihrung vorgenommene
Dienst- und Tourenplanung im mobilen Pflegedienst
richtete sich an den zu versorgende PatientInnen aus.
Diese Organisationsform wird in einer gemeinsamen
Abstimmung zugunsten einer (teil-)autonomen
Gruppenarbeit aufgehoben. Die Teams aus Pflege-
kraften und MitarbeiterInnen der Hauswirtschaft
erhalten einen Kundenstamm und regeln eigenstandig
die Einsatzzeiten und Touren. Alle Beschaftigten
erhalten eine Grundschulung in der Touren- und
Schichtplanung. Inhaltliche und strukturelle Verande-
rungen in der Versorgung werden zunadchst von den
Teams in Abstimmung mit der Geschaftsflihrung
erledigt und dann in der wochentlichen Abstimmungs-
runde aller Teams neu zugeordnet.

regelmaBige und
ausreichende Pausen

Es ist gesichert, dass regelmaBige und ausreichende
Pausen einen relevanten Beitrag zur Erholung und damit
zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit haben und sich gleichzeitig
positiv auf die Produktivitat auswirken. — Zu priifen ist
dabei einerseits die zeitliche Struktur und Lage von
Pausen, zum zweiten auch die Verfligbarkeit von Aufent-
halts-/Pausenrdumen auBerhalb des Arbeitsplatzes.

» In einem Lager achtet der Vorarbeiter darauf, dass
regelmaBig kleine Pausen gemacht werden und nicht
bis zur ,groBen" Pause durchgearbeitet wird. Diese
kleinen Pausen nutzt er flir kurze Gesprache mit seinem
Team.

e In einem mobilen Pflegeunternehmen mdchte man die
Fluktuation bei den MitarbeiterInnen senken. Der
Pflegedienstleitung geht es unter anderem darum,
besonders dltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
einem hohen MaB an Erfahrungen motiviert und
nachhaltig im Unternehmen zu halten. In der
Beschaftigtenbefragung werden insbesondere von
dieser Gruppe Moglichkeiten zu einer besseren
Erholung wahrend des Arbeitstages und gemeinsame
Pausen oder Besprechungen (Erfahrungsaustausch)
mindestens einmal pro Monat in kleinen Teams
thematisiert. Drei von 60 Mitarbeiterinnen und
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Mitarbeitern duBern anonym den Wunsch nach Arbeits-
zeitreduktion. Die Pflegedienstleitung greift die Bedlirf-
nisse auf. Sie schafft es, im Verwaltungsgebaude des
Unternehmens einen Pausenstiitzpunkt einzurichten,
wo auch Speisen aufgewarmt oder geliefert werden
kdnnen. Sie bereitet eine Anleitung flir Mikropausen
auf, die dazu animieren soll, auch im AuBendienst
kleine Pausen gesund zu gestalten. Zwei der vorerst
anonymen Mitarbeiterinnen vereinbaren mit ihr eine
Arbeitszeitreduktion auf eine bestimmte Zeit, um sich
regenerieren zu kénnen. Besonders motivierend wirken
die monatlichen Teamsitzungen, zu denen man sich
nun zu einer gemeinsamen Besprechung im neuen
Pausenstlitzpunkt trifft.

In dem Versicherungsunternehmen passt die geforderte
Arbeitsmenge nicht in die Arbeitszeit (bearbeitete Falle
pro Zeiteinheit), vor allem dann nicht, wenn mehrere
Personen aufgrund von Urlaub oder Arbeitsunfahigkeit
abwesend sind. Die individuellen ,Lésungen® sind:
pausenloses Arbeiten und Ausstempeln und danach
weiterarbeiten — mit nicht wirklich tauglichen Ergeb-
nissen wie Erhdhung der Arbeitsunfahigkeit. Die
betriebliche Gesundheitsférderung bietet nun regel-
maBig eine ,Bewegte Pause™ wahrend der Arbeitszeit
an, die mit Bewegungs- und Entspannungsiibungen
zum Ausgleich beitragt. Die Quoten er Personal-
bemessung werden Uberprift und aktualisiert.

In der Tischlerei X wird ,zum Gliick eine weibliche
Tischlerin eingestellt. Denn jetzt muss der Umkleide-
bereich neu gemacht werden." — Der erforderliche
Umbau mit einem zweiten Umkleideraum, einer
separaten Dusche und einem Ruheraum wurde von
dem Inhaber gleich auch genutzt, um die jahrelangen
Klagen Uber einen unschdénen und zu kleinen
Aufenthaltsraum zu beseitigen. Damit einher ging die
Vereinbarung Gber gemeinsame Pausenzeiten, die zur
Verstandigung Uber die Ablauforganisation verschiede-
ner Auftrage gemeinsam mit den ausfiihrenden Fach-
kraften erweitert werden kann, so dass der friihmor-
gendliche , Arbeitsappell* mit den Vorarbeitern
zugunsten einer breiteren Beteiligung entfallt.
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die Qualifikation/Kompetenz betreffend

Arbeitsaufgaben passen
zu den Kompetenzen
(Wissen, Kénnen) /
Kompetenzen passen zu
den Arbeitsaufgaben

Grundsatzlich ist es flir die Beschaftigten wie fir den
Betrieb sinnvoll und geboten, wenn die Arbeitsaufgaben
zur Kompetenz (Wissen, Kénnen) passen und wenn die
Kompetenz zu den Arbeitsaufgaben passt. Uberforde-
rungen und Unterforderungen sind zu vermeiden bzw.
zeitlich und inhaltlich zu begrenzen. Gerade in Ubergangs-
phasen auf eine neue (Teil-)Tatigkeit ist das nicht
unmittelbar gegeben. — Zu priifen ist die Méglichkeit,
geeignete MaBnahmen zu setzen, um (An-) Lernphasen so
effizient wie mdglich zu gestalten. Dazu zahlen z.B.
systematische Anlernprogramme, die Verfugbarkeit
betrieblicher Mentoren oder die Beachtung altersgerechter
Wissensvermittlung (Methodik und Didaktik).

 Die funf Filialen eines Optik- und Horgerateakustik-
Fachbetriebes sind im Stadtgebiet plus zwei Nachbar-
gemeinden verteilt. Die 20 Beschaftigten einschlieBlich
drei Auszubildenden werden im Regelturnus unter
Beachtung von spezifischen Kundenanforderungen in
allen Filialen eingesetzt. Der innerbetriebliche
Erfahrungsaustausch ist dadurch erschwert. Die
Belegschaft beschliet die Einrichtung eines monat-
lichen Jour-Fixe, in dem ein wesentlicher Teil des
Zeitvolumens flir einen fachlichen Beitrag ,,aus der
Belegschaft fur die Belegschaft" reserviert ist. Das
,miteinander voneinander lernen" fordert die
Kompetenz aller, zumal die praktische Anwendung im
Alltag erprobt und verfeinert wird.

« Die im Wesentlichen im Werksgeldande mobile
mechanische Instandhaltung unterhalt einen eigenen
Werkstattbereich flir kleinere Reparaturen. Hier sind die
ergonomischen und die Umgebungsbedingungen so
gestaltet, dass (insbesondere altere) Instandhaltungs-
personen geeignete (altersgerechte) Arbeitsbedingun-
gen vorfinden. Die Tatsache, dass 90% der Instand-
haltungsarbeit in kleinen Teams vor Ort erledigt wird,
tragt weder zum Zusammenhalt der gesamten
Abteilung bei noch ist ein systematischer fachlicher
Austausch geregelt. Jede/r ist quasi sich selbst tber-
lassen. Auf Initiative des Meisters wird eine ,Freitags-
runde® ins Leben gerufen: eine halbe Stunde vor Ende
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der Frithschicht und die erste halbe Stunde der Spat-
schicht werden darauf verwendet, sich mit Neuerungen
zu beschaftigen sowie Tricks und Kniffe auszutauschen.

« Fir die Wartung des Stromnetzes in einer Kommune
werden Starkstrommonteure eingesetzt. Sie durch-
laufen eine Spezialausbildung und werden laufend
weitergebildet. Es hat sich bewahrt, dass Teams alters-
gemischt sind. Bei Storfallen missen die Teams schnell
vor Ort sein und Probleme beheben. Da hilft es dann,
dass Altere mehr Routine haben, die Nerven bewahren
und Gefahren gut einschatzen kdnnen. Jingere
hingegen werden leichter und ambitionierter neues
Wissen einbringen. Wenn bei einem Einsatz die
schweren Geratschaften aus dem Auto geholt werden
miissen, haben sie ,Vorrang" vor den Alteren.

 In einem handwerklichen Kleinbetrieb fir Putz- und
Estricharbeiten ist der Inhaber mit seinen vielfaltigen
Aufgaben an der Grenze der Belastbarkeit. Eigentlich ist
er ein vertraglicher Mensch, aber der dirigistische Ton
seiner Anweisungen flihrt zu einem angespannten
Betriebsklima. Die Beschaftigten haben die Sorge, dass
sie der geforderten Arbeitsintensitat nicht dauerhaft
Stand halten kdénnen. In einer gemeinsamen
Besprechung schlagt er vor, dass die Mitarbeiter Teile
seiner Aufgaben tibernehmen. Die Gesellen werden
qualifiziert, das AufmaB flir die Vorbereitung der
Rechnungsstellung und die Maschinenwartung zu
leisten. Damit werden sie teilweise von der schweren
kdrperlichen Arbeit entlastet — und der Meister erhalt
mehr Zeit fir die Akquisition und die Kundenbetreuung.

Wissensvermittlung flr
Altere

Altere lernen nicht schlechter, aber anders. Und sie haben
eine geringere Lerngeschwindigkeit als Jlingere. Deshalb
ist es sinnvoll, bei neuen EDV-Anwendungen die Alteren
mdglichst einzeln zu unterrichten.

» Vor der Einfihrung eines neuen
Anwendungsprogramms zur digitalen Aktenbearbeitung
in den Filialen der Versicherung werden zunachst die
dlteren MitarbeiterInnen in Einzel- oder
Kleingruppenschulungen qualifiziert. Sie erhalten
ausreichend Zeit, das Programm mit Unterstitzung
durch eine erfahrene externe Beraterin zu erproben.
Die Ubungen sind an ihrem individuellen Vorwissen
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ausgerichtet, das im Vorwege in Gesprachen und
Erprobungen erhoben wurde.

Qualifizierung
unabhangig vom Alter

» In der mechanischen Werkstatt war die Aufstiegs-
fortbildung flir den Fihrungskraftenachwuchs bislang
auf die Personengruppe unter 35-jahriger ausgerichtet.
Mit der anstehenden Pensionierung des Meisters wurde
»plotzlich™ bewusst, dass kein geeigneter jlingerer
Beschaftigter verfligbar war. Aus der Not eine Tugend
machen: Der Betrieb hat mit der Ausbildungsstelle eine
Vereinbarung getroffen, so dass ein 45-jahriger
erfahrener Mitarbeiter die Meisterqualifikation erwerben
konnte. Und: Im gesamten Betrieb wurde das Konzept
zur Gewinnung von Fihrungskraftenachwuchs revidiert;
die Voraussetzungen werden nicht mehr am Alter
orientiert, sondern an den Kompetenzen.

» Der 52-jahrige Dachdecker M. kann aufgrund eines
Arbeitsunfalls keine Tatigkeiten mit hohen kdrperlichen
Anforderungen ausftihren. Der Betrieb will den
langjahrigen Beschaftigten halten und bietet ihm eine
Qualifizierung an, die es ihm ermdoglicht, neben der
Beurteilung der fachlichen Arbeitsausfiihrung der
Kollegen und deren Praxisanleitung auch die Material-
mengen und -qualitdten sowie die Arbeitszeiten zu
dokumentieren und damit zur sachgerechten
Rechnungsstellung beizutragen.

Guter Wissenstransfer
durch Erfahrene

Die haufigsten Lernsituationen finden in/wahrend der
Arbeit statt. Das Anlernen/Einarbeiten geschieht oft durch
erfahrene KollegInnen oder unmittelbare Vorgesetzte. Ein
guter Wissenstransfer durch Erfahrene erfordert neben
einer planvollen Orientierung auf zu vermittelndes Wissen
und Kénnen und ausreichenden zeitlichen Ressourcen
auch eine Neigung zur Wissensvermittlung sowie sicherlich
auch Methodenkompetenz. — Zu priifen ist das Vorhanden-
sein vereinbarter Lernziele/Kompetenzen sowie die
organisatorische Unterstlitzung (Zeit- und Personal-
ressourcen) und padagogische Befahigung fir strukturierte
betriebliche Lernsituationen.

« In den meisten Betrieben eines produzierenden Stahl-
unternehmens wird mit einer bestimmten Quote von
Leiharbeitenden gefertigt. Die Aufgaben der Einarbei-
tung Gbernehmen erfahrene Werker oder Vorarbeiter.
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Zu Zeiten, als der Auftragsbestand zu einem hdheren
Bedarf an Arbeitskraften flihrte, war die Haufigkeit der
Anlernprozesse sehr hoch und die Anlernenden fihlten
sich zeitlich Uberfordert, weil ja auch die Produktions-
vorgaben zu erreichen waren, zumal eine groBere
Fluktuation bei den Leasingkraften gegeben war. Das
Unternehmen hat reagiert und Entlastungsbedingungen
geschaffen: Die Praxisanleitenden werden nach
Interesse und Eignung ausgewahlt, sie erhalten eine
Qualifizierung zu altersgerechter Methodik und Didaktik
und ein Zeitbudget fiir die Anlernprozesse, ohne dass
sie von Produktivitatspramien ausgeschlossen werden.

« In einer offentlichen Verwaltung wird aufgrund der am
Jahresbudget ausgerichteten Personalbemessung keine
Stelle im Voraus besetzt, haufig sogar erst nach Aus-
scheiden der bisherigen StelleninhaberInnen. Erst mit
der anstehenden Pensionierung des Juristen wird es der
Hausleitung klar, dass dieses Prinzip untauglich ist, vor
allem fur Funktionen, die a) relativ einmalig sind
(,Engpassqualifikation™) und b) ein gut funktionierendes
Netzwerk an Kontakten erfordern. In Abstimmung mit
dem Haushaltsausschuss wird zunadchst eine kurzfristige
Ldsung flir eine mehrmonatige Doppelbesetzung
erreicht. Grundsatzlich soll kiinftig eine im Umfang ge-
stufte Doppelbesetzung nach Funktionen moglich sein.

die Fiihrung und die Zusammenarbeit betreffend

Anerkennung durch
unmittelbare
Vorgesetzte

Beschaftigte im Betrieb wollen in aller Regel motiviert gute
Arbeitsqualitat erbringen, ihre Kompetenzen einbringen
und sich flir den Erhalt ihres Betriebes und damit ihres
Arbeitsplatzes einsetzen. Fir ihre gute Leistung erwarten
sie ein angemessenes Einkommen und sie erwarten, dass
sie nicht ausschlieBlich als Arbeitskraft (Kennziffer) ange-
sehen werden, sondern dass sie als Mensch wahrgenom-
men werden. Sie erwarten Respekt, Wertschatzung und
Anerkennung, insbesondere durch ihre unmittelbaren
Vorgesetzten. — Zu erkunden ist, ob ein wertschatzender
Umgang miteinander, der sich in gelingender Kommuni-
kation, Kooperation sowie Information und Mitsprache
ausdriickt, in angemessener Weise gelebt wird.

« Klinik, OPNV, Sozialversicherung, ..:
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In vielen Unternehmen wurde die wertschatzende
Flihrung mit dem Konzept des ,Anerkennenden
Erfahrungs-/Erwartungsaustausch®™ eingefiihrt. Diese
andere Form des Jahres-Mitarbeiter/Innen-Gesprachs in
Form eines wertschatzenden Dialogs mit den wichtig-
sten innerbetrieblichen BeraterInnen, also den Beschaf-
tigten, schafft die Mdglichkeit, die Einschatzungen zur
Arbeit und zum Unternehmen in einem offenen, ver-
traulichen Gesprach wahrzunehmen und aus allen
Hinweisen Schlussfolgerungen flir Verbesserungs-
moglichkeiten abzuleiten.

fachliche Unterstlitzung
durch Vorgesetzte
(Rlickmeldung)

Uber die Arbeitsleistung, aber auch beziiglich des sozialen
Miteinanders im Betrieb, erwarten die Beschaftigten eine
angemessene Beurteilung, am besten in einem vertrau-
lichen und offenen Gesprach. Im Alltag benétigen sie, vor
allem in schwierigen Situationen, bei Neuem und bei
kniffligen Entscheidungen, eine inhaltlich gute fachliche
Unterstiitzung durch Vorgesetzte in einem angemessenen
Zeitrahmen. Und sie erwarten bei Einzelfertigung (z.B.
Projektbericht, Vorlagen, Konzepte, Prototypen u.a.) eine
unterstiitzende Riickmeldung (was war gut/hilfreich, was
fehlte, was kann verbessert werden ...). - Zu erkunden ist
die inhaltliche Glte und zeitliche Nahe von fachlicher
Unterstiitzung und Rickmeldung.

« In einer offentlichen Verwaltung beklagen die Fach-
krafte, dass sie keine ausreichende Rlickmeldung zu
den von ihnen erstellten Vorlagen erhalten — und wenn,
dann eher pauschal: zu viel, zu viel falsch, ... Sie for-
dern ein Pflichtfeld bei jeder Vorlage, so dass die Auf-
trag gebende Seite einen Kommentar formulieren muss,
was gut ist und was besser gemacht werden kann.

» Die Geschaftsfiihrung eines mittelgroBen handwerk-
lichen Metallbetriebes hat sich zum Ziel gesetzt, die
Produktqualitat zu steigern. Der Meister in der
Produktion halt wdchentlich eine Besprechung mit den
Gesellen ab. Es werden Informationen zu Produkten,
Produktions- und Montagezeiten und kundenbezogene
Zielvorgaben vermittelt und aktuelle Probleme
besprochen. Die Alteren tragen mit ihrem Wissen und
ihrer Erfahrung viel dazu bei, dass Losungen gefunden
werden. Die jlingeren Kollegen helfen durch kreative
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Ideen, dass Neuerungen erprobt und umgesetzt
werden. Das gemeinsame Wissen uber die Auftrage
tragt dazu bei, dass die Ablaufe besser funktionieren
und die Fehlerquote sinkt.

Im innerbetrieblichen Logistikbereich zur Bereitstellung
von Material flir die Montage sind viele leistungs-
gewandelte Personen beschaftigt. Aufgrund der hohen
Fehlzeiten miissen die unmittelbaren fachlichen Vorge-
setzten in so hohem Umfang gewerbliche Aufgaben
Ubernehmen, dass sie nicht in ausreichendem MaBe zur
Qualitatssicherung kommen — die Fehlerquote ist immens.
Durch zusatzliches Personal kdnnen sie ihre eigentliche
Aufgabe wieder wahrnehmen. Die Fehler-quote sinkt in
kurzer Zeit um 75% und die Anwesenheitsquote steigt um
3%-Punkte.

fachliche Unterstiitzung
durch KollegInnen

In aller Regel ist die Kollegialitat in Unternehmen gut
ausgepragt. Neben dem nicht zu unterschatzenden Aspekt
der Mdglichkeit, sich auch Uber private Dinge unterhalten
zu koénnen, ist die fachliche Unterstlitzung durch
KollegInnen in allen beruflichen Lebensphasen von
Bedeutung. Jingere bedlirfen der Anleitung und
Unterstiitzung in komplexen Arbeitssituationen, Altere
bedlirfen der Unterstitzung bei neuen Herausforderungen
oder bei korperlich anfordernden Tatigkeiten. Zu erkunden
sind der Bedarf an und die Auspragung von kollegialer
Unterstiitzung.

 In einer 6ffentlichen Verwaltung wird die Verrichtung
der Regelaufgaben haufig durch kurzfristig zu
erledigende Auftrage unterbrochen. Die Fachstellen
verstandigen sich darauf, die/den Bearbeiter*innen
dieser Zusatzaufgaben den ,Rlicken freizuhalten",
indem reihum der Telefondienst ibernommen wird.
Dadurch wird eine konzentrierte Fertigstellung
unterstiitzt und alle haben einen gréBeren Uberblick
Uber alle Aufgaben im Bereich

Eine Bank stellt fest, dass mit der Entwicklung neuer
Produkte und Anwendungen fiir Kundinnen und Kunden
(E-Banking von zu Hause, Services wie Apps etc.) mitunter
manche altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre
Probleme haben, jingere aber weniger. Umgekehrt
bemerken sie, dass im direkten Kundenkontakt sich Altere
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oft leichter tun. Diese beiden Starken bauen sie in ein
beidseitiges Mentoring Programm ein. Jiingere erklaren
Alteren die Welt der Apps und zeigen, wie man sie auf
Mobiltelefone herunterlddt und nutzt. Altere simulieren mit
den Jingeren konkrete Situationen mit Kundinnen und
Kunden. Die MaBnahme findet guten Anklang. Alle
Beteiligten profitieren davon und die Arbeit macht mehr
Spal.
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Alternsgerechte Berufsverlaufe

zU Arbeitsmaterial C

Alter(n)sgerechte Berufsverlaufe sollen dafiir geeignet sein, dass die Menschen
moglichst gut, gerne und gesund wahrend der gesamten Erwerbsphase arbeiten
kdénnen, wollen und dirfen. Altersgerechte Arbeit ist dann gegeben, wenn die
Arbeit zum Menschen passt, also zu dem dem Alter und der Person entsprechenden
gesundheitlichen Zustand und zu den Kompetenzen.

Im Zeitlauf verandern sich die personenbezogenen korperlichen, geistigen,
psychischen und sozialen Kapazitaten und die Bedarfe wie auch die technischen und
organisatorischen Bedingungen (Anforderungen) der Arbeit. Insofern ist zu priifen,
wie die Arbeit alternsgerecht (mit-alternd) gestaltet werden kann und was die
Person selber tun kann, um ihre Arbeitsfahigkeit Giber die gesamte
Berufsverlaufsspanne auf einem guten, stabilen Niveau zu halten.

Zu unterscheiden sind drei wesentliche Erwerbsphasen:

« der Einstieg in einen Beruf/eine Tatigkeit

« der berufliche Verlauf, mit innerbetrieblichen Entwicklungen oder bei
Arbeitgeber- oder Tatigkeitswechsel

e der Ausstieg zum Ende der Erwerbstatigkeit, mdglichst in Tatigkeiten, die
entweder einen Verbleib auf diesem Arbeitsplatz zulassen (Verweilen) oder die
eine altersgemaBe Entlastung bedeuten.

Ein Einstieg in einen Betrieb/Abteilung — entweder nach Ausbildung oder aus einer
anderen Tatigkeit/einem anderen Betrieb ist fiir beide Seiten ein Wagnis:

» Passen die Kompetenzen?

» Passen die Werte und Haltungen (Arbeitsethos wie Kollegialitat/ Teamfahigkeit,
Verlasslichkeit; Wertschatzung)?

« Ist die Arbeit schadigungsfrei, ausfihrbar, ertraglich und
personlichkeitsférderlich?

« Stimmt das Geben und Nehmen (Arbeitskraft, Gratifikation,
Arbeitsbedingungen) in gegenseitiger Wahrnehmung (iberein?

Um eine frihzeitige Fluktuation zu vermeiden sind die Bedingungen zum Einstieg so
zu wahlen, dass die/der neue Beschaftigte die Moglichkeit erhalt, den Betrieb und
den Arbeitsprozess ausreichend kennenzulernen:

« Wie greifen die Arbeitsschritte ineinander?
e Wer ist flir was verantwortlich?
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Und der Betrieb méchte die Gelegenheit haben zu erfahren, wie gut die/der Neue in
das Geflige passt.

Die erste Phase des Einstiegs gilt also der gegenseitigen Erprobung. Insofern macht
es Sinn, diesem Zeitraum — der abhangig von der Komplexitat des Betriebes wenige
Tage bis mehrere Wochen dauern kann — Aufmerksamkeit zu widmen. Die Person
soll (und kann) nicht sofort eine hundertprozentige Produktivitat leisten; der Betrieb
will erkunden, ob die erwartete Kompetenz fiir die zu besetzende Stelle ausreicht
und ob die Person zu der Aufgabe passt.

Hier gilt es sicherlich, eine/n erfahrene/n Beschaftigten als Ansprechperson und flir
eine begleitende Betreuung zur Seite zu stellen.

Die zweite Phase dient dem Aufbau fachlicher Routine. Schrittweise soll die Arbeit so
beherrscht werden, dass sie im Normalfall reibungslos ausgefiihrt werden kann
(Vermeidung von Uberforderung) und dass kleine Stérungen ebenso eigenstindig
behoben wie Neuerungen — ggf. unter Anleitung — erprobt werden kdnnen (Neues
lernen).

Diese Phase kann nach Einarbeitung durchaus mehrere Monate dauern.
Insbesondere in kritischen Situationen bedirfen die neuen Beschaftigten der
Betreuung durch erfahrene KollegInnen.

Nicht immer macht es Sinn, eine Neu- oder Wiederbesetzung mit externem Personal
vorzunehmen. Eine innerbetriebliche Besetzung mit erprobten Beschaftigten erhalt
die Mdglichkeit, neue Krafte auf Einstiegsarbeitsplatzen einzusetzen. Diese zeichnen
sich dadurch aus, dass sie

« die Mdglichkeit zu einem schrittweisen Heranfiihren an die Tatigkeit bieten,

e an Schnittstellen zwischen verschiedenen Bereichen liegen und damit die
Gelegenheit erdffnen, Systemwissen zu erlangen,

e genigend Zeit fir den Aufbau von Routine und Tatigkeitsbeherrschung

vorsehen.
Beispiele:
Einstieg Kennenlernen des Gesamtsystems Betrieb/Abteilung/Team
(Ablaufe/Arbeitsprozesse)
» Fertigung:

Grundkurs Technologie plus Technik, angewandte
Verfahren, Maschinen/Anlagen;

Prozessdurchlauf tber alle Bereiche
(,Reinschnuppern®); in der Qualitatssicherung
hospitieren — die Bauteile und mogliche Fehler
kennenlernen

» Kontrolle Materialeingang: das verwendete Material und
die Hilfsmittel kennenlernen

» geordnete Unterstiitzung zum Aufbau von Routine, um
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alle Maschinen/-zustande und Teile zu kennen

» EDV-Entwicklung und Anwendung:
nicht sofort in die Programmierung, sondern in den
Support/Help-Desk (Annahme von Stérungsmeldungen
und Auftragen, Vermittlung von Ansprechpersonen, ...),
um mdglichst viel rund um die EDV kennenzulernen

» Bearbeitungsprozesse / Flihren von Maschinen und
Anlagen:

- Beistellverfahren (Erfahrene — Neuling)

- von der Grob- zur Feinbearbeitung oder
von der kleinen auf die groBen Anlage (Schleifen)
- erst am Rand des Kernprozesses arbeiten, dann
hineinwachsen (Gesenkschmiede)

» Pflege: Zeitausgleich (Entlastung durch weniger Falle)
fur PraxisanleiterInnen/MentorInnen

Eine berufliche Entwicklung kann unterschiedliche Auspragungen haben. Zu
unterscheiden sind drei Verlaufstypen:

vertikale Entwicklung

diagonale Entwicklung

horizontale Entwicklung

Ein horizontaler Berufsverlauf liegt vor, wenn eine oder mehrere Tatigkeit/en mit
ahnlichen Kompetenzanforderungen auf derselben hierarchischen Ebene (gleiche
Entgeltgruppe, aber gegebenenfalls zusatzliches Entgelt flir Mehrfachqualifikation)
ausgelibt werden. Dies umfasst auch Erweiterungen des Tatigkeitsspektrums, z.B.
durch Aufgaben der Qualitatskontrolle der eigenen Arbeitsausfiihrung.

Aus Sicht der Beschaftigten hat eine horizontale Entwicklung den Vorteil von
Belastungswechseln (geringere Monotonie, gréBere Handlungsspielraume); aus Sicht
des Betriebes gibt es eine grdBere Einsatzflexibilitat.

Zu beachten ist, dass die Routine bei Arbeitsplatzwechsel (Job Rotation, Job
Enlargement) an allen Tatigkeiten aufrechterhalten werden muss, also die Wechsel in
einem geeigneten, moglichst regelmaBigen Turnus geschehen.
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Ein diagonaler Berufsverlauf liegt vor, wenn héherwertige Tatigkeiten ausgelibt
werden, die auch die Einstufung in eine héhere Entgeltgruppe vorsehen. In aller
Regel ist eine zusatzliche Qualifizierung (von Einarbeitung bis zu zertifizierten
WeiterbildungsmaBnahmen) erforderlich.

Eine andere Variante ist der Umstieg in einen anderen Aufgabenbereich, z.B. aus
der Produktion in die Arbeitsvorbereitung oder in die Qualitatskontrolle.

Ein vertikaler Berufsverlauf ist ein Aufstieg in eine Tatigkeit mit
Personalverantwortung (Direktionsrecht), in Produktionsbetrieben z.B. Vorarbeiter

oder Meister.

Beispiele:

Entwicklung

Horizontaler Verlauf

gleichartige Tatigkeiten (Ziel: groBere
Handlungsspielrdaume, Belastungswechsel maglich), z.B.
durch und fir Arbeitsplatzwechsel (Job Rotation)

e von der kleinen auf die groBe Anlage
» Zwischenputzen — Fertigputzen
» GieBgrube — GieBhelfer

Diagonaler Verlauf: hdherwertige Tatigkeiten (Job
Enrichment)

» GieBerei: GieBhelfer — GieBer — GieBkoordinator
(Schichtflihrer)

» Gesenkschmiede: Helfer — Abgrater — Staplerfahrer,
Ofenmann — Schmierer — 2. Partiefihrer — 1.
Partieflihrer

 Qualitatskontrolle: Hartepriifung — Anlernen
(Priferhelfer) durch erfahrene KollegInnen, ca. 6-9
Monate — (danach: nur mit mehrtagiger zertifizierter
Fortbildung) z.B. Farbeindringpriifung,
Magnetresonanzpriifung, Ultraschallpriifung

« Umstieg ,ins Blro", z.B. Arbeitsvorbereitung,
Fertigungsplanung

» Sachbearbeitung — Spitzensachbearbeitung -
Teamleitung

Vertikaler Verlauf: (Karriere)

» Stellvertretender Vorarbeiter — Vorarbeiter —
Schichtmeister
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 Betriebsassistent — Betriebsleiter
 Pflegefachkraft - Pflegedienstleitung

Verweil-Arbeitsplitze zeichnen sich dadurch aus, dass sie im Regelfall ohne Uber-
oder Unterforderung bis zum Pensionsalter ausgeiibt werden kénnen. Ublicherweise
sind das Tatigkeiten ohne schwere kérperliche und/oder psycho-soziale Belastungen
sowie mdglichst ohne Nachtarbeit.

Beispiele:

Verweilen » ohne Nachtschicht

» ohne schwere koérperliche Arbeit
« ohne (zu viele) Uberstunden

» kein Zeitdruck

» Endkontrolle

»  Wertstoffmanagement

» Teile der Arbeitsvorbereitung

» Kleinere Werkstticke

« Weniger manuelle Handhabung

» Tatigkeiten mit selbstbestimmten Ablaufen

Entlastung

Da mit zunehmendem Alter insbesondere die kdrperlichen Leistungsfahigkeiten
nachlassen, sind vor allem diesbeziigliche Entlastungen zu ermdglichen. Eine
Verringerung/Vermeidung von schwerer korperlicher Arbeit, von Nacht-
/Schichtarbeit, aber auch von hohen psychischen, mentalen und sozialen
Belastungen (vor allem Zeitdruck ist vulnerabel) ist — zumindest als Wahlmdglichkeit
fur alter werdende Beschaftigte — von Vorteil.

Bei ausreichenden Maglichkeiten zur friihzeitigen Erprobung ist es durchaus mdglich,
die Einsatzeinschrankungen im korperlichen Bereich durch erfahrungsgeleitete
Aufgaben mit héheren Anforderungen im mentalen und sozialen Bereich zu
auszugleichen.

Entlastungen im Sinne einer alternsgerechten Gestaltung lassen sich herstellen durch
» ergonomische Gestaltung (z.B. Hebe- und Transportsysteme)
« Mischtatigkeit mit Belastungswechsel
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« einen Wechsel auf einen Verweil-Arbeitsplatz
» Anpassungen in der Arbeitszeit.

Bei Entlastungs-Arbeitsplatzen sollte darauf geachtet werden, dass der berufliche
Status und nach Mdglichkeit das Einkommen nicht (liber die MaBen) beeintrachtigt
werden.

Beispiele:

Entlastung e heraus aus der Nachtschicht oder weniger
Nachtschichten

» zusatzliche (bezahlte) freie Tage

« weniger Wochenenddienste

¢ Reduzierung von Zeitdruck

« weniger Einsatz auf stark belastenden Arbeitsplatzen
« weniger Uberstunden

« ,Zurlickgehen™ auf einfachere Tatigkeiten, z.B. vom
Partieflihrer auf Stapler bzw. Manipulator (keine
»Degradierung” sondern Entlastung)

e Qualitatskontrolle (Messraum) — denken und schauen

« Werkstattarbeit statt nicht ortsfester Montage oder
Instandhaltung

» Pflege: Stationsassistenz;
Altere (ibernehmen administrative Aufgaben im
Frihdienst

Manche Arbeitspldtze sind mehreren Arbeitsplatz-Typen zuzuordnen.

So ist ein Einstiegsarbeitsplatz in der Regel auch ein Entwicklungsarbeitsplatz, also
eine Voraussetzung flir eine andere Tatigkeit.

Ein Entwicklungsarbeitsplatz kann auch ein Verweilarbeitsplatz sein, wenn die
Bedingungen und Anforderungen so sind, dass die Aufgabe im Normalfall bis zum
Pensionsalter ausgelibt werden kann.

Von manchen Arbeitsplatzen kann gesagt werden, dass man diese Arbeit maximal x
Jahre ausiiben kann, ohne gesundheitliche Beeintrachtigungen zu erleiden. Dann
sollten diese Aufgaben als alternskritisch gekennzeichnet werden.
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Arbeitsplatz-Landkarte und Berufsverlauf-Matrix

Je nach dem Grad der Vielfalt von Arbeitsplatzen mit unterschiedlichen
Anforderungen (Belastungen) kann es sinnvoll sein, einen strukturierten Uberblick
Uber die Tatigkeiten und deren Eignung als Einstiegs-, Entwicklungs- und

Verweilarbeitsplatz zu haben und eine Einschatzung dariiber zu erlangen, ob sie als

alternsgerecht oder alter(n)skritisch zu betrachten sind. Daftir bieten sich zwei

Mdglichkeiten an: eine raumliche Darstellung und/oder eine tabellarische Aufstellung.

Die raumliche Darstellung (Arbeitsplatz-Landkarte) bietet sich an, wenn die
Arbeitsplatztypen im (groben) Abbild verortet werden kdnnen.

Das folgende Beispiel aus der Stahlproduktion zeigt, dass

» alle Tatigkeiten im Kernbereich Schmelzen und GieBen » aufgrund der hohen
Belastungen (Hitze, Larm, Kontischicht) alterskritisch sind — und nur aufgrund
der Regelungen des Nachtschwerarbeits-Gesetzes (NSchG) ausgetibt werden

kénnen,

» insbesondere die Tatigkeiten in der GieBgrube nicht tiber einen langeren
Zeitraum ausgeubt werden kdénnen (extreme Hitzebelastung),

« es im Kernbereich keine geeigneten Verweil-Arbeitsplatze gibt,

» die Verweil-Arbeitsplatze alle im Randbereich der Produktion liegen
beziehungsweise bei vertikalen Entwicklungsmaglichkeiten gegeben sind.

Arbeitsplatz-Landkarte

@ Giakoordinaror

A, GieBhelfer Q7G)e&er

C GieBen

N I |Gefgube T @gr:l:ﬁur

Anlagenfihrer (Stress, Larm)
Schmelzen
Schmelzhelfer

A Einstegs-Ap C}Enrwickl_-Apl. @Vemeil-Apl.

Kranfihrer
(teilweise: Stress)

/a'remsknn’sch
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Eine tabellarische Zusammenstellung der Tatigkeiten als Berufsverlaufs-Matrix ist
ein quantitatives und qualitatives Planungsinstrument flir den Personalbedarf und die
Personalentwicklung. Sie ermdglicht die Simulation alternsgerechter Berufsverlaufe.

Die Matrix enthalt im Idealfall (hier in den Tabellenspalten)

eine Aufstellung aller Arbeitsplatze, ggf. Hinweise auf Arbeitsplatze gem. NSchG
Hinweise auf die erforderlichen Qualifikationen und Anforderungen je Arbeitsplatz
die Dauer der Qualifizierung/Einarbeitungszeit — sowie ggf. eine Einschatzung der
Dauer bis zur routinierten Beherrschung der Aufgabe

die Bewertung aller Arbeitsplatz nach Einstiegs, Entwicklungs-, Verweil- und
Entlastungsarbeitsplatz

alternskritische Differenzierungen nach physischen (z.B. Unfallgefahrdung,
Arbeitsschwere, Umgebungsbedingungen,) und psycho-mentalen Belastungen
(z.B. Zeitdruck, Schichtarbeit)

sowie (hier in den Tabellenzeilen)

die Mitarbeitenden nach Alter und Geschlecht
Qualifikation, Zeitpunkt geplanter Ausstieg (Pension; NSchG)

und in den Feldern Aussagen dazu,

an welchen Arbeitsplatzen welche Personen im Einsatz bzw. einsatzbereit sind
wer aktuell an welchen Tatigkeiten im Anlernprozess ist

wer welche Tatigkeiten ausgelibt hat, zzt. aber inaktiv ist bzw. Tatigkeitspraxis
fehlt

welche Mitarbeitenden aus gesundheitlichen Griinden welche Tatigkeiten nicht
mehr austiben dirfen

Matrix Berufsverlaufe

=» Alle Tatigkeiten
= Arbeitsplatz (Nacht-/Schwerarbeit)
» Qualifikationsanforderung / Dauer der Einarbeitung/bis zur Routine
« Typologie der Tatigksit (Einstieg/Entvicklung/Verweilen)
» Alterskritische Elemente, Entlastungsmaglichkeiten

Alle Beschaftigten

Ao G tlarts in den Feldern sind Angaben (z.B.

. Qualifikation durch Symbole oder Texte) zu
- Zeitpunkt geplanter aktuelle Tatigkeit
Ausstieg (Pension) (+ Einsatzfahigkeit)
- ga.cht,'/ Schwerar- + im Anlernprozess
EES ) + an diesem Arbeitsplatz qualifiziert,
aber inaktiv
+ individuelle Einschrankungen
gegeben
moglich
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Mit der Matrix erhalt der Betrieb die Mdglichkeit zur Planung (Simulation) von
alternsgerechten Berufsverlaufen, z.B. bei der Wiederbesetzung aufgrund
anstehender Pensionierung. Die Hinweise auf die Dauer von Einarbeitungen bis zur
Routine schafft Planungssicherheit. Zugleich eréffnet die Aufstellung die Chance, mit
den MitarbeiterInnen die mdglichen Optionen fiir Arbeitsplatzwechsel (Entwicklung,

Verweilen) zu besprechen.
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