Alternde Belegschaften -

Herausforderun% fur die Unternehmen

Health on Top IV

Gesundheitsmanagement nachhaltig und effektiv gestalten
Skolamed

29. Méarz 2007, Bonn Petersberg

Hartmut Buck
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Alternde Unternehmen mussen steigende Anforderungen

bewaltigen

Verflugbarkeit von qualifiziertem Nachwuchs

Externe Anforderungen

Globalisierung

Wissen als Produktionsfaktor
Beschleunigung
Flexibilisierung

Tertiarisierung

Alternde Kunden, veranderte Kundenbedurfnisse

Arbeitsmarkt:

—
([
®

[}

i

&

@ .O .. > %
.oo.oo:. o Alter
Absatzmarkt:

Notwendige interne
Ressourcen

Kompetenz
Gesundheit
Motivation
Wandlungsfahigkeit

Innovationskultur
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Altersstruktur des gesamtdeutschen Erwerbspersonenpotenzials
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Quelle: IAB
Variante mit Wanderungssaldo der auslan
Bevdlkerung 200.000 p.a. ab 2000 und unterer Erwerbsquoten-Variante
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Erwerbspersonenpotential der Altersgruppe 15 bis unter 30 Jahre

12,0 -

Arbeitskrafte im Alter 15 bis
10,3 unter 30 Jahre in Millionen

10,0 -

8,0 -
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0,0
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IAB-Projektionsvariante mit 200.000 jahrlicher Nettozuwanderung und
unterer Erwerbsquoten-Variante
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Quelle: Fuchs, IAB, 2004
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Erwerbspersonen nach Qualifikation (in Mio)

Alter

15 -
34 J.

35—
49 J.

50 —
64 J.

Ge-
samt

Ohne
Berufs-
abschluss
1998 2015
2,2 1,3
1,8 2,3
1,3 1,0
5,4 4,6

Mit Berufs-
abschluss
1998 2015
9.8 7.8
11,2 10,1
6,1 7.4
27.0 25.3

Mit Hoch-/

Fachhoch-

schulab.
1998 2015
1,7 1,2
2.9 3,0
1,4 2.3
6,0 6,5

Gesamt
1998 2015
13,7 10,3
15,8 15,4
8,8 10,7
38,3 36,4

Quelle: BLK-Angebotsprojektion (Grund-/Trendvariante), 2002

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart

Fraunhofer

Institut
Arbeitswirtschaft und
Organisation




Veranderung der betrieblichen Altersstrukturen

i:;

i %j%/ ‘
i

10
Junger
als 25 25 . 35

5
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\ Alterszentriert: Realitat vieler Betriebe ab 2010
\ Komprimiert: westdeutsche Betriebe Jahr 2005

35 -45 balancierte Altersstruktur = wiinschenswerter Altersmix
45 - 55

Alter der Mitarbeiter
55 und alter
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Vorgehensweise: Aktuelle Altersstruktur analysieren

40

35 - - -
Altersverteilung differenziert

% anschauen:
e Gesamtunternehmen
* Betriebsbereiche
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— Beispiel Altersverteilung 2005
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Beispielhafte Entwicklung einer betrieblichen Altersstruktur

Prognostizierte
Altersverteilung 2015

Altersverteilung 2005

Einflussfaktoren:
| » Geschaftsentwicklung

| . Produktivitatsentwicklung
| *betriebsbedingte Kindigungen y

* Rentenabschlage
» Auslaufen Altersteilzeit 2009
1 » Fluktuation \ \
* Rekrutierung
/Av /Av \ \

T AASVA

16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60 62 64 65

— Beispiel Altersverteilung 2005 Alter
~ Prognostizierte betriebliche Altersverteilung 2015
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Unternehmens- und bereichsspezifische

LAuswirkungen bewerten
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=== Beispiel Altersverteilung 2005

Prognostizierte betriebliche Altersverteilung 2015

Steigender Anteil alterer
Arbeitnehmer kann zu ...

P> Erhohten Fehlzeiten

> Mehr Leistungsgewandel-
ten im Betrieb

> Eingeschrankter Personal-
einsatzflexiblitat

P> Know-How-Liicken

fuhren, wenn nicht gegen-
gesteuert wird.

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart
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Arbeitsunfahigkeit nach Geschlecht und Alter, 2003

754

-20 795
20- | 890 @ Manner B Frauen
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Quelle: BKK Gesundheitsreport 2004

Tage je 100 Pflichtmitglieder

3500
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Arbeitsunfahigkeit nach Berufen, 2003 -
Hochrechnung fur die sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten

Chemiker, Physiker, Mathematiker 1,5
Ingenieure 3,1
Arzte, Apotheker 3,2
Geistes- und naturwiss. Berufe 3,5
Unternehmer 4,1
Rechtswahrer 14,2
Abgeordnete, Funktionare —6,0
Seelsorger —6,1
Rechnungskaufleute, DV-Fachleute 17,1
Metallerzeuger, Walzer ‘ ‘ ‘ 20,2
Metalloberflachenbearbeiter ‘ ‘ ‘ 3 20,4
Textilhersteller ‘ ‘ ‘ 3 20,6
Metallverformer, spanlos ‘ ‘ ‘ —3 21,0
Schmiede ‘ ‘ ‘ — 21,1
Forst-, Jagdberufe ‘ ‘ ‘ — 21,3
Metallverbinder ‘ ‘ ‘ —21,7
Former, Formengiel3er ‘ ‘ ‘ ‘ 3 22,0
Reinigungsberufe | \ \ \ \ -23.\4r
0 ) 10 15 20 25

. Tage je Mitglied
Quelle: BKK Gesundheitsreport 2004
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Gestaltungsziel: Optimale Belastung

Unterbelastung

Physisch:
Geringe Anforderungen

Bewegungsmangel Optimale Belastung
Andauerndes Sitzen

Psychisch:

Fehlende Handlungsfreiheit
Keine Entscheidungen
Monotonie

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

Uberbelastung

Physisch:

Zu schwere Arbeit

Zu starke Muskelbelastungen
Zwangshaltungen
Vibrationen

Psychisch:
Daueraufmerksamkeit
Zeitdruck

Arger mit Kollegen
Fehlende Anerkennung

Fraunhofer Institut
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Beispiele fur Maltnahmen korrektiver Arbeitsgestaltung

Beispiele fir Veranderungen der

physischen Leistungsfahigkeit

Beispiele fiir ergonomische
Mallnahmen

mit zunehmendem Alter

Eingeschrankte Beweglichkeit der
Gelenke sowie Verminderung der
Elastizitat von Sehnen und Bandern

Vermeidung von Zwangshaltungen oder
von Aufgaben, die ein Ubermaliiges
Beugen, Blicken oder Verdrehen der
Wirbelsaule erfordern

Nachlassen der Muskelkratft,
Lendenwirbelsaulenbeschwerden

Heben und Tragen hoher Gewichte
vermeiden

Verminderte Seh- oder Horleistung

Erhohte Beleuchtung, erh6hter Kontrast,
VergrofRerung von Schrift und Symbolen,
Erh6hung der Signal-Gerausch-Relation

Herabgesetzte Vertraglichkeit von Kalte
und Hitze

Klimatisierung, Verklrzung der
Expositionszeit

Nach Neuhus, R.:

Erhaltung der Leistungsfahigkeit durch Arbeitsgestaltung. 2005
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Teillnahme an irgendeiner Form der allgemeinen oder beruflichen
Bildung in den vergangenen 12 Monaten

30,6% wirden dies jedoch gerne tun
26,5% haben auch kein Interesse daran

9,8% aus anderen Griunden

[] Weil3 nicht

Il Haben nicht teilgenommen

[ Haben teilgenommen

EU 15 D P FIN DK

Quelle: Cedefop: Lebenslanges Lernen: die Einstellungen der Burger, Luxemburg,
2003, Methode: Eurobarometer

Fraunhofer Institut

Arbeitswirtschaft und

. - Organisation
© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart



Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
40

—&®— 19-34 Jahre = 35-49 Jahre =#—50-64 Jahre

35

30

25

20

15

10

1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000 2003

Abnahme der Beteiligung an beruflicher Weiterbildung und geringe
Beteiligungsquoten Alterer

BMBF, Berichtssystem Weiterbildung IX, 2005, S. 26
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Nie-Teillnehmer an Weiterbildung nach Alter und

Berufsabschluss 2003

Schulabschluss

Kein beruflicher Abschluss

Betriebliche,
aulRerbetriebliche oder

Meisterprifung,
Beamtenausbildung,
Fachhochschulabschluss

Hochschulabschluss

schulische Berufsausbildung

Alter

19 —44 45 - 64

Jahre Jahre
63,0% 74.6%
38,9% 46,5%
36,4% 33,8%
17,2% 7,4%

N = 1264, Erhebung Deutschland 2003

2004

Je hoher der
berufliche Abschluss,
desto wahrscheinlicher
Ist die Teilnahme an
Weiterbildung

Quelle: Schrdder / Schiel /Aust

Fraunhofer

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart
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Kompetenz zu lebenslangem Lernen

Auspragung der Lernkompetenz
bei der 19-64 jahrigen Bevilkerung

Einflussfaktoren:

Schulische- und berufliche
Ausbildungsabschliisse 77

Lernforderlichkeit der
Arbeit Ill]:>

» Ganzheitlichkeit der Aufgabenstellung

» Kommunikativitat

* Partizipation an Entscheidungen

* berufliche Entwicklungschancen im Betrieb

| Antizipationsfahigkeit |
1 Kompetenz zur Auseinandersetzung mitl
1 Veranderungen in Arbeit und Beruf |
|

' Selbststeuerung

: Fahigkeit und Bereitschaft zu

: Selbststeuerung und Selbstorganisation
j von Lernen

|
I Kompetenzentwicklungsaktivitat
I Initiative und Aktivitat, sich den Zugang

37%
Niedrig

Quelle: Baethge, Lebenslanges Lernen und Arbeit.

SOFI-Mitteilungen, 2003

Fraunhofer
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Lernen Alterer

Lernprozesse alterer Mitarbeiter unterscheiden sich dann von denen jlungerer,
wenn sie - aufgrund langjahrig gleichbleibender Tatigkeitsanforderungen —
keine Ubung im Lernen haben.

Lernentwdhnte benottigen ausreichende zeitliche SpielrAdume zum Lernen.
Die Lernsituation sollte ein selbstbestimmtes Lerntempo zulassen.

Lernentwbhnung erzeugt Angst, Neues zu lernen.

N
Angstprovozierende Wettbewerbssituationen sind zu vermeiden. w\
Py ®

Die Lernsituation sollte an die Erfahrungen der Lernenden
anschliel3en.
Aufgabenbezogenes, arbeitsnahes Lernen ist zu bevorzugen.

,Das grofdte Lernhindernis ist eine Tatigkeit, in der
es objektiv nichts zu lernen gibt* (Hacker 1990).

Fraunhofer Institut

Arbeitswirtschaft und
. - Organisation
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Traditionelles Modell der beruflichen Entwicklung

Ruhestand/
A 3. Beforderung Berufsaustritt

Berufliche ) l I
Entwicklung: 2. Beforderung |
. . |
Hierarchie, 1. Befdrderung l i
Gehalt, |
Kompetenzen Berufseintritt l |
|
l |
|
|
|
|
i
Ausbildung, |
Studium |

' >

20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 Jahre
Lebensalter
Quelle:

E. Regnet in DGFP (Hrsg.): Personalentwicklung
Fur altere Mitarbeiter. Bielefeld, 2004
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Die personalpolitische Herausforderung

A

Berufliche
Entwicklung:
Hierarchie,
Gehalt,
Kompetenzen

3. Beforderung

2. Beforderung

|

1. Befdrderung

Berufseintritt l

|

Ausbildung,
Studium

Ruhestand/
Berufsaustritt

|

Unterstltzung einer

realistischen Berufs-
und Karriereplanung
zur Vermeidung von

Demotivation 40+

>

Quelle:

20 25 30 35

E. Regnet in DGFP (Hrsg.): Personalentwicklung
Fur altere Mitarbeiter. Bielefeld, 2004

40 45 50 55 60 65

Lebensalter

Jahre

Fraunhofer Institut

Arbeitswirtschaft und
Organisation
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Differenzierte Wege der beruflichen Entwicklung

Spatere
A Befdrderung
Berufliche | Variante: Vertikale Karriere
Entwicklung: l |
Hierarchie, "‘--._-....| _ .
— ] Variante: Work-Life-Balance
Gehalt, ' f
Kompetenzen Sabbatical

Weiterbildung

l Familienphase I Fachliche
Umorientierung,

Aufgabenwechsel

>
20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 Jahre

Lebensalter

Fraunhofer Institut
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Standort bestimmen und neue Herausforderung
annehmen

Ziel &7
 optimale Nutzung des Mitarbeiterpotentials ab 40

» Transparenz Uber Gestaltungsmadglichkeiten, Entwicklungsbedarf

« Ubernahme der Eigenverantwortung fur die weitere berufliche Entwicklung

@ Qualifizierung, Veranderung X

Kompass-
Kompass- Abstimmungs- Follow-Up Eigene
Vorbereitungs- workshop gesprach mit nach 4 Mon. Aufgabe
phase mit FK 3 Tage FK und PM 2 Tage gestalten

Quelle: Heusgen: ,Kompass* — Beispiele: Siemens, Deutsche Bank, Lufthansa
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Handlungsfelder im demographischen Wandel

Ziele des Unternehmens Anforderungen an die Personalpolitik

Unternehmenskultur, Fihrungskultur
z.B. Wertschatzung Alterer

} Produktivitat

Gesundheit, Leistungsfahigkeit
z.B. langfristige einseitige kdrperliche Belastungen vermeiden

Flexibilitat - | |
Motivation, Leistungsbereitschaft
z.B. neue Ziele und Entwicklungsmaéglichkeiten ab 40+

)
)
)
)
)

Wissen z.B. lebensbegleitende Kompetenzentwicklung fordern

Wissens- und Erfahrungstransfer
z.B. altersgemischte Teams, Know-How-LUcken vermeiden

Innovation o
Attraktivitat des Unternehmens

z.B. angepasste Rekrutierungsstrategien (z.B. fur Frauen)

ama
[ T B

X
|

Fraunhofer Institut
Arbeitswirtschaft und
Organisation
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Handlungsfelder bei Voest-Apline

Qualitative Optionale
Personalplanung Arbeitszeitmodelle
: {be’ﬁﬂr
a\'}'ﬁ:}*ﬁ‘“{ien f”-rbeﬂ.:?
%‘z’\}e@“& e
o~ -
£o 225 |
Wi ¢ ¢ £ 3 attraktive %82  Ergonomie-
ISsenstransier e % Arbeitswelt %‘;gg prozesse
52 voestalpine SEE
3 W N @
Z 2
o &
f' L
G, i
v toitg  orlae®
it ghe'®
Verbesserung Generationenbalance

Gesundheitsquote . Gender*

Quelle: Heinz Rittenschober, voestalpine AG, 2006
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Fahrion Engineering GmbH (1)
&

Erschwerte Rekrutierung jungerer Ingenieure fahrte
zu expliziten Inseraten fir Altere

Mehr als ein Drittel der 100 Beschaftigten bei der Fahrion Engineering
sind 50 Jahre oder alter (Prinzip der Altersmischung).

"Wir stellen jedoch niemanden aus humanitaren Grinden ein,
sondern nur, weil es sich fur die Firma rechnet."

Fraunhofer Institut
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Fahrion Engineering GmbH (2)

=8

Konkrete Erfahrungen mit alteren Ingenieuren:

» Erfahrene Ingenieure sind nach klrzester Einarbeitung als Projektleiter
vielseitig einsetzbar, sie verfiigen in der Regel Gber Berufs-, Projekt-
und Lebenserfahrung sowie Sprach- und Kulturkenntnisse.

* Motivation, Loyalitat und Stehvermdgen sind haufig hdher als
bei Jingeren.

« Es gibt keine Uberraschungskiindigungen, eine Betriebszugehorigkeit
von 10-15 Jahren kann fest eingeplant werden;
Investitionen in Weiterbildung lohnen sich.

« Altere arbeitslose Ingenieure kdnnen mit einer gezielten Schulung
am konkreten Projekt wieder beruflich fit gemacht werden.

Fraunhofer Institut
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Vorgehen

Analyse Altersstruktur

Prognose Altersstruktur

Bewertung der
Handlungsfelder

Bewertung der
personalpolitischen
Instrumente

Inhaltliche und zeitliche
Priorisierung von
Malinahmen

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart

Fraunhofer Institut

Arbeitswirtschaft und
Organisation




Anforderungen an die Unternenmen und Arbeitnenmer/-innen

Wissens- Zunahm_e — Demografischer
: o Innovations-
intensivierung Wandel
tempos
Betrieb
Wettbewerbsfaktor: I
Kompetente + leistungsfahige
S Mitarbeiter/innen py
Ziele i

Arbeitnehmer/-innen

Workability und Employability
bis zur Rente erhalten
N

Betriebliche Personal- und
Organisationsentwicklung

strategisch gestalten

Anforderungen

Gesundheit und Kompetenz
Uber die gesamte Erwerbs-

biographie gestalten

Fraunhofer Institut
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Kontakt

Hartmut Buck

Fraunhofer IAO
Nobelstral3e 12
D-70569 Stuttgart

Tel: +49 (0711) 970-2053
Fax: +49 (0711) 970-2299
hartmut.buck@iao.fraunhofer.de

http://www.iao.fraunhofer.de
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