Deutsche Gesetzliche
Unfallversicherung e.V. (DGUV)

Mittelstralle 51

10117 Berlin

Telefon: 030 288763-800
Fax: 030 288763-808
E-Mail: info@dguv.de
Internet: www.dguv.de

Deutsche Gesetzliche [ ) v
Unfallversicherung ‘ A\ 4 ‘ '>¢(’ ‘

Pravention kennt keine
Altersgrenzen

Demografischer Wandel
in der Arbeitswelt

Tipps und Argumente fiir die Pravention



Pravention kennt keine
Altersgrenzen

Demografischer Wandel
in der Arbeitswelt

Tipps und Argumente fiir die Pravention



Verfasser:

Titelfotos:
Broschiirenversand:
Herausgeber:

Satz und Layout:

Druck:
ISBN:

Arbeitsgruppe ,Demografischer Wandel*
der DGUV

gettyimages, iStockphoto

info@dguv.de

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung
(DGUV)

MittelstraRe 51, D - 10117 Berlin
Telefon: 030 288763-800

Fax: 030 288763-808

E-Mail: info@dguv.de

Internet: www.dguv.de

Oktober 2009

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung
(DGUV)

Druck Profi, Stade

978-3-88383-816-8

(online: 978-3-88383-817-5)



Der demografische Wandel - eine
Chance fiir die Pravention?

Der demografische Wandel (im Folgenden DW) ist nicht nur
ein nationales Phdanomen, sondern betrifft samtliche Industrie-
lénder. In Deutschland wird das Thema DW zunehmend
aufgegriffen. Bei einer stichprobenartigen Erhebung in Pra-
ventionsabteilungen verschiedener Unfallversicherungstrager
(UVT) wurde ebenfalls ein Interesse und Beratungsbedarf

bei den Betrieben festgestellt.

Die UVT kdnnen die Herausforderung des DW nicht l6sen.
Die hier zusammengefassten Tipps und Argumente fiir die
Prévention sollen Sie aber in die Lage versetzen, Betriebe
frithzeitig zu sensibilisieren bzw. zu informieren. Die fiir
Ihre Beratung wichtigen Handlungsfelder werden hier auf-
gezeigt.

Speziell fiir kleine und mittlere Betriebe gibt es die KMU-
Broschiire Die Mischung macht's: Jung und Alt gemeinsam bei
der Arbeit. Tipps fiir Wirtschaft, Verwaltung und Dienstleistung
(BGI/GUV-I 7009), die lhnen vertiefte Informationen zu den
Handlungsfeldern liefert.



1 Was sagen die Prognosen?
Demografischer Wandel in Zahlen

Der demografische Wandel in Europa bedeutet die Abnahme der
Bevélkerungszahl und eine Verdnderung in der Altersstruktur der
Bevélkerung. Der Anteil der dlteren Menschen in unserer Gesell-
schaft wird sich deutlich erhdhen und der Anteil der jiingeren
Menschen ebenso deutlich verringern. Das Durchschnittsalter der
Bevélkerung steigt laufend, z.B. in Deutschland von 39 Jahren im
Jahr 1990 auf ca. 44 Jahre im Jahr 2010.

Was bedeutet das fiir die Betriebe? Die mittlere Altersgruppe
(30-49 Jahre) der Erwerbsfahigen wird von iiber 47 Prozent im Jahr
2010 auf ca. 42 Prozent im Jahre 2020 abnehmen. Die Altersgruppe
der 50- bis 64-]&hrigen wird in den Betrieben im selben Zeitraum
auf liber 40 Prozent steigen, das sind mehr als zwei von fiinf
Beschéftigten.

Altersstruktur der Erwerbsfahigen in Deutschland
(www.destatis.de)

in Mio
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m 30 - 49 Jahre
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2006. 11. koordinierte
Bevdlkerungsvorausherechnung.

Anhang B: Tabelle Seite 49 Annahmen zur ,mittleren” Bevdlkerung,
Untergrenze (grafische Darstellung)



2 Alt und abgeschrieben?
Starken der ,,Alten® nutzen

Obwohl es zu physiologischen Alterungsprozessen mit Einschrén-
kungen verschiedener Organfunktionen kommen kann (Defizit-
modell), ist die pauschale Aussage ,Altere sind weniger leistungs-
fahig®, nicht zutreffend. Etliche Qualitdten, die &ltere Mitarbeiter
auszeichnen (Kompetenzmodell), z. B. Erfahrungswissen, héhere
Arbeitsdisziplin, Fithrungsqualitaten, sollten gerade im Zuge des
DW starker genutzt werden.

Da alle Beschaftigten zukiinftig langer im Arbeitsprozess bleiben
missen, gilt es, die Arbeit alternsgerecht zu gestalten. Schon-
arbeitsplatze fiir ,Alte” sind genauso wenig zielfiihrend wie die
Abwalzung starker Belastungen auf die Jiingeren.

3 Was geht uns das an?
Betroffenheit von Betrieben und UVT

Viele kleine und mittlere Unternehmen (KMU) kennen die Problematik
DW. Sie befassen sich damit aber nicht systematisch oder fiihlen sich
nicht betroffen. Gleichwohl merken sie, dass das Finden und Binden
qualifizierter Nachwuchskrafte schwieriger wird und die Ausfallzeiten
aufgrund des erhéhten Anteils &lterer Mitarbeiter steigen. Haufig
werden bei dlteren Mitarbeitern LeistungseinbulRen beobachtet.
Gleichzeitig werden fiir die Beschaftigten Friihberentungen wegen
verdnderter sozialpolitischer Rahmenbedingungen seltener.

Magliche Auswirkungen auf Arbeitsunfallzahlen, BK-Anzeigen und
arbeitshedingte Gesundheitsgefahren betreffen die UVT in der
Prévention und der Rehabilitation. Die Mitarbeiter der Praventions-
abteilungen sind daher zukiinftig gefordert, Betriebe zu beraten und
Losungsansatze aufzuzeigen.



L Wie packich‘s an?
Dem Betrieb Beratung und
Unterstiitzung anbieten

1. Schritt - Aufsichtsperson:

Den Betrieb vom Handlungsbedarf iiberzeugen.

Eine Auswahl von hédufig genannten
Pro- und Contra-Argumenten:

contra

Der DW betrifft uns nicht,
da das Durchschnittsalter
niedrig ist.

Es gibt keine Probleme mit
alteren Arbeitnehmern
hinsichtlich ihres Leistungs-
vermogens.

Wir werden auch zukiinftig
noch geniigend junge
Mitarbeiter finden.

pro

Auch junge Arbeitnehmer werden
alter. Zum Erhalt deren Arbeits-
fahigkeit miissen MaRnahmen

zur Férderung von Gesundheit,
Qualifikation und Motivation voraus-
schauend ergriffen werden, damit
der Betrieb auch in 20 Jahren noch
wetthewerbsfahig ist.

Damit dies so bleibt, ist es fiir alle
Beschéftigten sinnvoll, Arbeits-

bedingungen zu schaffen, die die
Gesundheit erhalten und fordern.

Das gilt fiir groRe Unternehmen. Fiir
kleinere Betriebe ist es schwieriger.

Es lohnt sich schon jetzt, Aktivitdten

in die Wege zu leiten, um Mitarbei-

ter zu gewinnen und zu binden.



2. Schritt - Betrieb:
Analyse des Ist-Zustandes der

> Altersstruktur der Belegschaft und Erstellung einer Prognose
fiir deren weitere Entwicklung (siehe BGI/GUV-I 7009%*)

> Arbeitspldtze zur Feststellung der Gestaltung von Arbeitsplatzen,
-zeiten und der Arbeitsorganisation
(Bestandteil der Geféhrdungsbeurteilung nach ArbSchG)

> Gesundheit der Belegschaft
(Krankheitsgeschehen, gesundheitliche Beschwerden,
Unfélle, Beinaheunfélle)

> beruflichen Qualifizierung der Belegschaft
(inner- und auBerbetriebliche Aus-, Fort- und Weiterbildung)

3. Schritt - Betrieb:
Bewertung des Ist-Zustandes

> Mogliche Probleme benennen

> Perspektiven entwickeln

> Handlungsbedarf einschatzen fiir Beschaftigungsgruppen
und/oder einzelne Arbeitnehmer

4. Schritt - Betrieb:
Prioritaten setzen!

Mégliche Handlungsfelder sind:

> Arbeitsplatze gestalten

> Arbeitszeit und Arbeitsorganisation optimieren
> Gesundheit erhalten und fordern

> Lebenslang lernen und Wissen weitergeben

> Mitarbeiter finden und binden

* Die Mischung macht's: Jung und Alt gemeinsam bei der Arbeit. Tipps
fiir Wirtschaft, Verwaltung und Dienstleistung der DGUV-Schrieftenreihe
»Gesund und fit im Kleinbetrieb*



5 Wer packt wo an?
Handlungsfelder und Akteure

Handlungsfelder Wie kommen Sie ins Gesprach?
(Akteure) Vorschlége fiir den Einstieg
Arbeitspldtze gestalten - Sind die Tatigkeiten so gestaltet,
Akteure: dass sie von jiingeren und alteren
- Unternehmer Mitarbeitern ausgeiibt werden

- Fachkraft fiir Arbeitssicherheit
- Betriebsarzt

- Aufsichtspersonen

- Hersteller

- Betriebs-/Personalrat

Arbeitszeit und Arbeitsorganisation
optimieren

Akteure:

- Unternehmer

- Fachkraft fiir Arbeitssicherheit

- Betriebsarzt

- Betriebs-/Personalrat

- Personalabteilung

- Aufsichtspersonen

Gesundheit erhalten und fordern
Akteure:
- Unternehmer
- Personalabteilung
- Fachkraft fiir Arbeitssicherheit
- Betriebsarzt
- Betriebs-/Personalrat
- externe Institutionen
(z.B. Krankenkassen)
- Aufsichtspersonen

Lebenslang lernen und
Wissen weitergeben
Akteure:

- Unternehmer

- Personalabteilung

- Betriebs-/Personalrat

- Bildungsstatten der UVT
- Volkshochschule

- Agentur fiir Arbeit

Mitarbeiter finden und binden

Akteure:

- Unternehmer

- Personalabteilung

- Betriebs-/Personalrat

- externe Institutionen
(z.B. Schulen und andere Bildungs-
statten, Marketingagenturen)

- Agentur fiir Arbeit
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kénnen? Wie tiberpriifen Sie das?
Wie werden Beschéftigte bei der
Gestaltung ihres Arbeitsplatzes und
der Arbeitsablaufe beteiligt?

Welche Arbeitszeitmodelle gibt es in
Ilhrem Betrieb, z. B. Teilzeit, flexible
Arbeitszeiten?

Konnen Ihre Mitarbeiter ihre Arbeits-
zeit der jeweiligen Lebenssituation
anpassen, z.B. Kindererziehung, Wei-
terbildung, Pflege von Angehdrigen?
Inwiefern wird das Lebensalter bei der
Schichtplangestaltung beriicksichtigt?

Kam es bei Mitarbeitern zu haufigen
Fehlzeiten aufgrund von Erkran-
kungen, die auf Belastungen am
Arbeitsplatz zuriickzufiihren waren?
Wird fiir Mitarbeiter nach langerer
oder haufiger Krankheit (mehr als
sechs Wochen im Jahr) gezielt nach
Wiedereingliederungsmoglichkeiten
im Betrieb gesucht?

Kennen Sie die Starken Ihrer
Mitarbeiter?

Wie stellen Sie den Qualifizierungs-
bedarf fest?

Sind die WeiterbildungsmaRnahmen
auf die Lernbediirfnisse Ihrer Mit-
arbeiter zugeschnitten?

Welche Anreize haben Sie geschaffen?
Welche Entwicklungsméglichkeiten
bieten Sie, um lhre Mitarbeiter an
Ihren Betrieb zu binden?

Warum, glauben Sie, arbeiten Ihre
Mitarbeiter gerne in Ihrem Betrieb?



- Bieten Sie lhren Beschéftigten die
Méglichkeit, an ihrem Arbeitsplatz
die Beleuchtung zu variieren?

- Welche Trage- und Hebehilfen
stehen zur Verfiigung? Werden
diese benutzt?

- In welchen Bereichen besteht die
Méglichkeit von Arbeitsplatz- und
Aufgabenwechsel?

- Wie beziehen Sie lhre Mitarbeiter
bei Planungs- und Entscheidungs-
prozessen ein?

- Welche MaRnahmen zur Férderung
sportlicher Aktivitaten, Erndhrungs-
beratung etc. bieten Sie an?

- Inwiefern achten Sie selbst auf sich
und lhre eigene Gesundheit?

- Wie beziehen Sie die dlteren Mitar-
beiter in die Weiterbildung mit ein?

- Welche Erfahrungen haben Sie mit
altersgemischten Teams gemacht, um
die Wissensweitergabe von Alt nach
Jung und umgekehrt zu gewéhr-
leisten?

- Welche Rolle spielt die Alterszusam-
mensetzung bei Neueinstellungen?

- Welche Werbemdoglichkeiten nutzen
Sie, um in der Region als attraktiver
Arbeitgeber wahrgenommen zu
werden?

Informationensquellen

www.dguv.de (Webcode: d69167):
,Gesund und fit im Kleinbetrieb*
BGI 523

GUV-I 8532

www.inga.de -> Themen

-> Demografischer Wandel
UV-Net

www.arbeitszeiten.nrw.de

IG Metall: Der Arbeitszeit - TUV
,Der demografiefeste Betrieb*,
Bachem-Verlag

www.dnbgf.de -> Downloads
www.bkk.de -> Gesundheit
-> Gesundheitsforderung im Betrieb

www.iga-info.de -> Betriebliche
Eingliederung

www.inga.de -> Publikationen
Broschiiren:

,Geistig fit im Beruf*
,Lernfahig im Tandem*
www.inga.de -> Themen

-> Lebenslanges Lernen
www.demowerkzeuge.de

Technologie-Beratungsstelle NRW,

Heft Nr. 68, (Beschaftigungsfahigkeit)
www.guter-mittelstand.de

-> Praxishilfen -> Personalentwicklung
www.becker-stiftung.de -> AGE CERT
-> Qualitatssiegel altersgerechte
Personalentwicklung




Die Handlungsfelder sind in der Praxis nicht isoliert zu betrach-
ten, sondern es gibt Uberschneidungen und Wechselwirkungen.

Durch friihzeitiges Agieren sichern sich insbesondere kleine
und mittlere Betriebe ihre Wetthewerbsfahigkeit und erhalten
die Gesundheit und Leistungsfahigkeit ihrer Beschaftigten.

Die Mitarbeiter der Praventionsabteilungen der gesetzlichen
Unfallversicherung bieten eine Beratungskompetenz zum
demografischen Wandel, der die Betriebe aktuell und zukiinftig
starker betreffen wird. Durch die Sensibilisierung der Betriebe
hat die Unfallversicherung die Maglichkeit, ihre klassische
Kernkompetenz der Beratung zur Arbeitsgestaltung unter einem
neuen Blickwinkel im Betrieb zu akzentuieren, denn ...

,,Pravention kennt keine
Altersgrenzen®.
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