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Generationen-Management

Vorwort

Die AK Vorarlberg iibernahm 2007 in Osterreich die
Vorreiterrolle und setzte eine breite Diskussion iiber
die Folgen der demografischen Verinderung fiir die
Arbeitswelt in Gang. Im Fokus von Generationen-

Management stand als erste Herausforderung, wie
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer linger — und das gesund! — im Arbeitsprozess
gehalten werden kénnen, wie Betriebe auf die Bediirfnisse ihrer ilteren Beschiftigten
eingehen und so deren Erfahrungsschatz und Stirken sichern.

In der Zwischenzeit beschiftigen sich immer mehr Fachleute aus der Praxis mit dem
Thema. Um erfolgreich zu sein, so die neuesten Erkenntnisse, darf sich Generationen-
Management nicht allein auf die Frage des Alters beschrinken, sondern muss auch
zwischen den Geschlechtern differenzieren. Diesem Aspekt trigt die zweite Broschiire
der AK Vorarlberg zum Generationen-Management besonders Rechnung.

Optimale Produktivitit erreicht ein Unternehmen, wenn jede Frau und jeder Mann
entsprechend der individuellen Méglichkeiten optimal gefordert wird. Man kénnte es
auch anders formulieren: Gleichbehandlung ist Diskriminierung, nimlich dann, wenn
von allen das Gleiche verlangt wird — im Wissen, dass das nicht méglich ist. Wir wis-
sen weiters: Korrektur ist immer teurer als Privention. Schon bei der Planung neuer
oder verinderter Arbeitsbedingungen ist es deshalb 6konomisch am sinnvollsten, die
spezifischen Chancen oder Gefahren zu beriicksichtigen. Betriebe, die die Lebens-
welten ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihre Strategie einbezichen, sind als
Arbeitgeber attraktiver als andere und erzielen damit ein unbezahlbares Image-Plus.

Wichtig ist — anfangen. Und man kann an jedem Punkt anfangen, wie dieser Leitfa-
den zeigt. Unternehmen oder Organisationen haben vielfiltige Gestaltungsméglich-
keiten fiir ein gutes Arbeitsleben von Frauen und Minnern. Sie sollten diese nutzen.

s 4z, WK%MWZ

Raiher Keckeis Hubert Himmerle
AK-Direktor AK-Priisident

Stark fur Sie. AK Vorarlberg
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Generationen-Management

Ein Blick in die Zukunft

Die Arbeitswelt verindert sich, und das immer schneller: Das
Normalarbeitsverhiltnis wird zunehmend durch atypische Beschif-
tigungsverhiltnisse ersetzt. Fiir viele Beschiftigten gibt es immer
weniger eine klare Trennung zwischen Arbeit und Freizeit, Stich-

wort: Vertrauensarbeitszeit. Die Vertragsdauer fiir Managerinnen
und Manager wird immer kiirzer und damit sinkt auch deren Interesse an langfristigen
Projekten und Plinen. Der globalisierte Wettbewerb macht den Druck auf hohe
Lohne. Verdichtung, Zeitdruck und Pausenlosigkeit erhshen die psychischen Anfor-
derungen und Belastungen. Diese Verinderungen miissen mit dlterwerdenden Beleg-
schaften und weniger Nachwuchskriften bewiltigt werden. - Dieser demografische
Wandel ist die nachhaltigste Verinderung der Arbeitswelt fiir die nichsten Jahrzehnte.

Die Lebenslaufperspektive fiir Frauen und Minner

Bisher hat sich die Demografiefrage vor allem auf die ilteren Beschiftigten konzen-
triert. Das war wichtig, weil diese Gruppe speziell in Produktion und Gewerbe durch
hohe Belastungen auch gesundheitlich zum Teil schwer beeintrichtigt war. Die 1.
Wirtschaftskonferenz zum Generationen-Management in Bregenz gab den Anstof,
die Perspektive eines Generationen-Managements um die spezifischen Belange von
Frauen und Minnern zu erweitern: Die Unterschiedlichkeiten und Gemeinsamkeiten
herauszuarbeiten und entsprechende Erfordernisse und Schlussfolgerungen auf die
Geschlechter bezogen zu diskutieren, um gute Arbeit fiir Frauen und fiir Minner zu
ermdglichen.

Kiinftig wird der Lebenslauf von Frauen und Minnern ins Zentrum der Betrach-

tungen und Aktivititen geriickt werden miissen: Die Jiingeren miissen schneller in

das Erwerbsleben eintreten und die Alteren linger im Erwerbsleben bleiben, wenn die

Pensionskassen einigermaflen gefiillt bleiben sollen. Die Lebenslaufperspektive bedeu-

tet fiir die verschiedenen Generationen ganz konkret:

> Die Schulkinder sollten schon in jungen Jahren immer wieder die Arbeitswelt
kennen und schitzen lernen.

> Berufsanfingerinnen und Berufsanfinger sollten durchschnittlich ein bis zwei Jahre
frither in das Arbeitsleben eintreten, als das derzeit aufgrund der Verlingerung der
Ausbildungszeit der Fall ist.
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> Die mittlere Generation braucht bessere Bedingungen im Arbeitsleben und weniger
Ausfallzeiten durch Krankheit oder Arbeitslosigkeit.

> Die Alteren sollten drei bis vier Jahre linger in der Arbeitswelt bleiben und besser
auf die Zeit nach der Pensionierung vorbereitet werden: Pensionierung ist ein
Prozess, der im Arbeitsleben beginnen muss.

Eine wichtige Voraussetzung fiir die Bewiltigung der demografischen Herausforde-
rungen in der Arbeitswelt ist, dass der Anteil der Frauen am Erwerbsleben deutlich
erhoht werden muss. Die Frauen stellen das grofSte Potential fiir die Bewiltigung des
demografischen Wandels dar. Deshalb miissen Einschrinkungen bzw. Diskriminie-
rungen von Frauen — z.B. in den Aufstiegsméglichkeiten oder im Entgelt oder in der
Héhe der Pensionsanspriiche — bewusst gemacht und aufgehoben werden.

Pensionsreform ohne Arbeitslebensreform fiir Frauen und Minner?

Die Erhshung der Erwerbsquote von Frauen, die altersgerechte Einbezichung, Férde-
rung und Forderung aller Generationen unter Gendergesichtspunkten hat allerdings
eine wesentliche Voraussetzung: Die entsprechende Umgestaltung der Arbeitswelt,
damit Frauen und Minner jeden Alters entsprechend ihren Fihigkeiten und Bediirf-
nissen sinnvoll und produktiv arbeiten kénnen. Das setzt die Sensibilisierung aller Be-
teiligten — der Unternehmen, der Beschiftigten und der Gesellschaft — voraus. Diese
Broschiire kann und wird einen Beitrag zu dieser Sensibilisierung leisten.

Prof. Dr. Juhani Ilmarinen

Prof: Dr. Jubani llmarinen hat Anfang 2009 nach 35 Jahren Forschung und Entwick-
lung im Finnish Institute of Occupational Health (FIOH) und iiber 500 Publikationen
die Jubani Ilmarinen Consulting GmbH ( JIC Ltd.) gegriindet, wm das evidenzbasierte
Modell der Arbeitsfiihigkeit und Interventionen zum Generationen-Management im
Lebenslauf'in Unternehmen weiter zu verbreiten. www.jic.fi
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Einleitung

Einleitung zur 1. Auflage

»Die personalpolitischen Herausforderungen fast aller Unternehmen sind wesentlich
bestimmt durch den demografischen Wandel. Alternde Belegschaften und Fachkrif-
temangel erfordern eine proaktive, strategische Personalpolitik. Die Férderung von
Arbeits(bewiltigungs)fihigkeit (Work Ability) und die Erhaltung/Steigerung von
Innovationsfihigkeit und Produktivitit sind zu gewihrleisten — durch alter(n)sgerechte
Arbeitsgestaltung und Berufsverliufe, alternssensible Fiihrung, Gesundheitsférderung,
Lernprozesse ... mit anderen Worten: durch eine demografie-robuste Organisations-
und Personalentwicklung und die produktive Zusammenarbeit der Generationen im
Unternehmen.

Mit dieser Thematik befasste sich die erste Wirtschaftskonferenz zum Generationen-
Management in Bregenz 2011. Diese Konferenz gab den Anstof3, die Perspektive eines
Generationen-Managements um die spezifischen Belange von Frauen und Minnern
Zu erweitern.

Um diese Sicht, die Unterschiedlichkeiten und Gemeinsamkeiten herauszuarbeiten
und entsprechende Erfordernisse und Schlussfolgerungen auf die Geschlechter bezo-
gen zu diskutieren und herauszuarbeiten, trafen wir uns, eine Gruppe Interessierter
aus Osterreich und Deutschland, zu einem Workshop in Berlin. Hier legten wir den
Grundstein fiir die Broschiire, die nun vor Thnen liegt.

Der demografische Wandel sollte ein starkes Motiv sein, generationsiibergreifend und
gendersensibel gute Arbeit zu gewihrleisten, um die Arbeitsfihigkeit von Frauen und
Minnern jeden Alters bestméglich zu erhalten bzw. wieder herzustellen. Dafiir gilt es,
alte Denkstrukturen iiber Bord zu werfen und sich auf neues Terrain zu wagen.

Das haben wir mit unseren neun Visionen getan. Warum ausgerechnet Visionen?
Visionen beschreiben Fantasien und Triume, die in niherer oder fernerer Zukunft
Wirklichkeit entfalten sollen. Sie zeigen Ziele auf, die wir verfolgen wollen bzw. strah-
len Zuversicht aus und geben Perspektive. Visionen mit Leben zu fiillen, heifSt kritisch
zu priifen, wie die Situation derzeit aussicht, welche Schritte erforderlich sind, um der
jeweiligen Vision am nichsten zu kommen und das Handeln immer wieder zu reflek-
tieren und ggf. zu korrigieren.
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Wir laden Sie, liebe Unternehmensvorstinde, Fithrungskrifte und betriebliche Interes-
senvertretungen, Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit und Betriebsirztinnen und -irzte ein,
sich gemeinsam auf den Weg zu machen, ein gendersensibles Generationen-Manage-
ment und damit gute Arbeitsbedingungen fiir die Zukunft in Threm Unternehmen zu
verwirklichen -Visionen Wirklichkeit werden zu lassen.

Bevor Sie in die Visionen eintauchen, wollen wir Sie mit dem erforderlichen Riist-
zeug ausstatten. Im ersten Teil der Broschiire werden die Lebenswelten von Frauen
und Minnern dargestellt. Diese zu kennen ist eine Grundvoraussetzung, um beiden
Geschlechtern im Generationen-Management die bestméglichen Voraussetzungen zu
bieten und unterstiitzende MafSnahmen zu entwickeln.

Der zweite Teil beschreibt die alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung als nachhaltige
Investition. Er zeigt auf, wie durch das Konzept der Arbeitsfihigkeit Ressourcen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestméglich gestirkt und Belastungen und Bean-
spruchungen vermieden oder reduziert werden kénnen: Die Balance zwischen dem,
was von den Beschiftigten verlangt wird, und dem, was sie leisten kénnen, tritt dabei
in den Mittelpunkt.

Der dritte Teil stellt die neun Visionen fiir die Zusammenarbeit der Geschlechter und
Generationen am Arbeitsplatz im Einzelnen vor, von denen alle Beteiligten profitieren.

In den einzelnen Abschnitten kénnen wir nur die erforderlichen Informationen an-
reiffen, um die Zusammenhinge herauszustellen. Fiir Interessierte, die sich intensiver
mit dem einen oder anderen Komplex beschiftigen méchten, finden sich im Anhang
Literaturhinweise.

Das Zustandekommen der Broschiire wurde durch die AK Vorarlberg, die Berufsge-
nossenschaft fiir Gesundheitswesen und Wohlfahrtspflege (BGW) und der Vereinten
Dienstleistungsgewerkschaft ver.di ermdglicht. An dieser Stelle mdchten wir uns herz-
lich fiir die Unterstiitzung bedanken.

Birgit Buchinger, Petra Feind-Zehr, Inga Fokuhl, Heinrich Geifiler, Astrid Roth,
Sylvia Skrabs, Jiirgen Tempel, Heike Werner
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1. Frauenleben — Minnerleben

Dank jahrzehntelanger Gleichstellungsbemiihungen — international wie jeweils auch
in den einzelnen Staaten — haben Frauen und Minner in demokratischen Gesellschaf-
ten heute gleiche Rechte. Trotz dieser rechtlichen Gleichstellung sind Frauen nach
wie vor mit vielfiltigen Benachteiligungen konfrontiert. Daher unterscheiden sich die
Lebensliufe und die Lebenslagen von Frauen und Minnern nach wie vor deutlich — in
Osterreich und in Deutschland, tendenziell jedoch im gesamten EU-Raum.

Studien' weisen seit Jahrzehnten darauf hin, dass die unbezahlte Reproduktionsarbeit
zwischen den Geschlechtern ungleich verteilt ist. Frauen leisten einen Grof3teil der
unbezahlten Betreuungs- und Versorgungsarbeit von Kindern und zu pflegenden
Angehérigen. Auch die Hausarbeit, die unbezahlte Konsumarbeit sowie bestimmte
chrenamtliche Titigkeiten werden iiberwiegend von Frauen verrichtet. Durch den
hohen Anteil an unbezahlter Arbeit haben Frauen weniger Méglichkeiten, einer be-
zahlten Arbeit nachzugehen. Dies prigt den gesamten Erwerbsverlauf. Aktuelle Daten
iiber die Zeitverwendung von Frauen und Minnern in Osterreich und in Deutschland
belegen die tendenziell stagnierende Situation. Auch wenn besonders in jiingeren
Generationen eine stirkere Orientierung in Richtung partnerschaftliche Teilung der
unbezahlten Haus- und Versorgungsarbeit zu beobachten ist, bestimmen letztlich
traditionelle Rollenvorstellungen und -zuschreibungen das Verhalten. (Maierhuber/
Papouschek 2010, S. 432ff) So iibernehmen junge Frauen nach wie vor hauptverant-
wortlich die Betreuung der Kinder. Frauen arbeiten — und dies nahezu unverindert
seit 20 Jahren — in der Woche 26 Stunden unbezahlt, Minner dem gegeniiber nur
14,7 Stunden. (Bshm/Buchinger 2013, S. 89)

Die ungleiche Verteilung der unbezahlten Arbeit wird durch gesellschaftspolitische
Rahmenbedingungen ungebrochen geférdert. Nach wie vor folgen die Entgelte in
den von Frauen dominierten Erwerbsarbeitsfeldern — etwa der gesamte Bereich der
personenbezogenen und unternehmensnahen Dienstleistungen — einem ,,Zuver-
dienerinnenmodell, jene in den von Minnern dominierten Branchen einem , Fa-
milienernihrermodell“. (Maierhuber/Papouschek 2010, S. 434) Insgesamt ist die
strukturell geringere Entlohnung von Frauen gegeniiber Minnern in Osterreich und

1 Siehe bspw. die vier Berichte zur Situation von Frauen in Osterreich (Frauenbericht 1975, 1985, 1995 und 2010).
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Frauenleben - Mannerleben

Deutschland besonders stark ausgeprigt: Im EU-27-Ranking liegt Osterreich im Jahr
2011 an zweitletzter Stelle, Deutschland an drittletzter; nur in Estland ist der ,,Gender
Pay Gap“? noch gréler. (EUROSTAT 2013)? Studien weisen auf den groffen — und
stetig wachsenden — Anteil von Niedriglshnen hin: Frauen sind hiervon besonders
betroffen, und dies beharrlich und strukeurell.* Durch die geringere Entlohnung ist es
folgerichtig logisch, dass — wenn Kinder oder pflegebediirftige Angehérige zu betreuen
und zu versorgen sind — diese Aufgaben von Frauen iibernommen werden. Der immer
noch ansteigende Anteil teilzeitbeschiftigter Frauen — in Osterreich und Deutschland
ist davon bereits fast jede zweite erwerbstitige Frau betroffen — zeigt dies deutlich. Die
Konsequenzen dieser Entscheidungen zeigen sich im héheren und immer groferen
Armutsrisiko von Frauen — dies vor allem auch bis iiber das Erwerbsleben hinaus.

Trotz der nahezu gleichbleibenden Alleinzustindigkeit von Frauen fiir die reproduk-
tive Arbeit kénnen wir in den letzten Jahren aber eine steigende weibliche Erwerbs-
beteiligung in Osterreich und Deutschland beobachten. Sie liegt jedoch nach wie vor
unter jener der Minner, obwohl bereits fiir bestimmte Betreuungsphasen der Kinder
wesentliche Verbesserungen seitens der 6ffentlichen Infrastruktur umgesetzt werden
konnten. Frauen versuchen mit den diversen Beschiftigungsformen — Teilzeitarbeit,
geringfiigige Arbeit, atypische Arbeit — auf individueller Basis gesamtgesellschaftlich
und betrieblich mangelhafte Rahmenbedingungen zu umgehen. Auch hierfiir bezahlen
sie individuell den Preis.

Das allgemein starke Autholen im Bereich der Bildung rechnet sich fiir Frauen bislang
kaum. So belegen Statistiken — dies trifft im Ubrigen auf alle hochtechnologisierten
Staaten zu —, dass die aktuelle Frauengeneration die bestausgebildete aller Zeiten ist.
Junge Frauen sind heute besser qualifiziert als gleichaltrige Minner. Das Qualifika-
tionsniveau an sich ist jedoch kein Garant dafiir, dass dies auch in entsprechende
Einkommen und Karrieren umgesetzt werden kann. Denn die Bildungs- und Aus-
bildungswahl von Frauen ist ungebrochen traditionell geschlechtsspezifisch geprigt.
Daran konnten die seit rund 40 Jahren gesetzten bildungs- und frauenpolitischen

2 Der ,Gender Pay Gap® ist der prozentuelle Unterschied zwischen den durchschnittlichen Bruttostundenverdiensten von Frauen gemessen
an jenen der Minner (vgl. Biffl 2010, 473)

3 Quelle: http://epp.curostat.cc.europa.cu/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=en&pcode=tsdsc340 , abgefragt am
06.07.2013

4 Siche etwa Strengmann-Kuhn 2003, Lutz/Mahringer 2010, Riesenfelder et al. 2011, Buchinger/Kénigstorfer 2012.
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Mafinahmen wenig indern. Auch besser qualifizierte Frauen konnen ihre Bildungs-

abschliisse kaum in entsprechenden Karrieren oder Entgelten realisieren.’

Das beharrliche Bestehen der so genannten ,glisernen Decke® — sehr geringer und
kaum steigender Frauenanteil in héheren betrieblichen Positionen — verdeutlicht die
Benachteiligung von Frauen im betrieblichen Aufstieg. Schon allein der Umstand im
gebirfihigen Alter zu sein geniigt, um eine Frau von Karrierewegen auszuschlieflen.

(Kleinert et al. 2007, S. 104-107)°

1.1 Unsere Gesellschaft lisst sich die Diskriminierung von
Frauen einiges kosten!

Die geringere Beteiligung von Frauen am Erwerbsarbeitsmarke bringt hohe gesamt-
wirtschaftliche Kosten mit sich. So wiirde — laut Schitzungen der Weltbank — das
Wirtschaftswachstum um sechs Prozent steigen, wenn es keine Unterschiede zwischen
Frauen und Minnern in Beschiftigung und Entlohnung gibe.” Eine Studie der in
New York ansissigen Forschungs- und Beratungsorganisation Catalyst analysierte

den Zusammenhang zwischen Gender Diversity — also die Mischung von Frauen und
Minnern — im Top-Management und der finanziellen Leistung von Unternechmen.
Untersucht wurden 353 der 500 erfolgreichsten Unternehmen in den USA iiber den
Zeitraum von vier Jahren (1996 bis 2000). Bei der Gruppe der Unternehmen mit der
héchsten Prisenz von Frauen im Top-Management zeigte sich eine deutlich bessere
finanzielle Leistung — bis zu 35 Prozent — als in der Gruppe der Unternehmen mit den
wenigsten Frauen im Top-Management.®

5 So waren im Durchschnitt der Jahre 2005 bis 2007 rund 21 Prozent (oder rund 341.000) der erwerbstitigen Frauen in Osterreich iiber-
qualifiziert beschiftigt. Bei den Minnern waren es hingegen rund 18 Prozent (oder rund 337.000). Hinzuweisen ist hierbei darauf, dass
sowohl Ausmaf als auch die Geschlechterdifferenzen im Anteil der iiberqualifiziert Beschiftigten mit dem Ausbildungsniveau steigen. So
liegt der Anteil der iiberqualifiziert beschiftigten Akademikerinnen bei rund 37 Prozent der Erwerbstitigen und jener der iiberqualifiziert
beschiftigten Akademiker bei 28 Prozent. (Buchinger et al. 2010, 82)

6 In dieser Untersuchung wurde der Einfluss von Kindern auf die Wahrscheinlichkeit, eine Fithrungsposition innezuhaben, statistisch
kontrolliert und festgestellt, dass es bei Frauen bereits geniigt, das Alter einer mdglichen Familiengriindung zu erreichen, um fiir leitende
Funktionen nicht in Betracht zu kommen.

7 Simulationsberechnungen fiir das Bundesland Salzburg/Osterreich zeigen, dass bei einem Gleichziehen der Beschiftigungsquote der Frauen
mit jener der Minner die Bruttowertschépfung um 2,8 Prozent steigen wiirde (das sind 385 Mio. €), das Steueraufkommen wiirde sich
um 314 Mio. € erhdhen. Eine Anpassung der Beschiftigungsquote der Salzburger Frauen an jene in Skandinavien hiitte eine Erhéhung
der Bruttowertschépfung um 1,5 Prozent zur Folge, was 213 Mio. € entspricht, die Steuereinnahmen in Salzburg wiirden um 174 Mio.
zunchmen. (Buchinger et al. 2010, 111ff)

8  http://www.catalyst.org/publication/82/the-bottom-line-connecting-corporate-performance-and-gender-diversity, abgefragt am 26.4.2009.
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Verschiedenste Aspekte verweisen daher auf die 6konomischen Vorteile bzw. auf die
Notwendigkeit einer verstirkten Integration von Frauen ins Beschiftigungssystem,
und das wihrend des gesamten Erwerbsarbeitslebens. Von einer Gleichstellung wiir-
den aulerdem nicht nur Frauen profitieren, sondern auch deren Familien.” Um sie zu
erreichen, bedarf es aber konzertierter Anstrengungen in allen politischen und unter-
nehmerischen Bereichen und auf den verschiedensten Ebenen.

1.2 Frauenleben — Minnerleben. Beide werden bunter

In den letzten Jahrzehnten kénnen wir eine markante Vervielfiltigung der Lebensfor-
men bei Frauen und Minnern beobachten. Neben vielen Frauen, die allein mit oder
ohne Kinder leben, befinden sich andere in heterosexuellen oder gleichgeschlecht-
lichen Lebensgemeinschaften — dies ebenfalls mit oder ohne Kinder. Hierdurch
verschiebt sich das Heiratsalter massiv nach oben. Auch die Verinderungen in den
altersspezifischen Fruchtbarkeitsziffern sprechen eine deutliche Sprache in Bezug

auf diesen sich vollzichenden gesellschaftlichen Wandel. Immer weniger Frauen be-
kommen im jungen Alter Kinder, wihrend deutlich mehr Frauen in spiteren Jahren
Miitter und deutlich mehr Minner im spiteren Alter Viter werden. Traditionelle
Beweggriinde fiir das Kinderkriegen gehen zuriick, emotionale Beweggriinde dominie-
ren: Kinderwunsch und geplante Schwangerschaften spielen zunehmend eine grofiere
Rolle als ungeplante Schwangerschaften. Verantwortlich diirften dafiir — neben der
Entwicklung anderer Lebensvorstellungen insgesamt — unter anderem verlingerte
Ausbildungen sowie der spitere Einstieg ins Erwerbsleben sein.

Das Hinausschieben der biologischen Reproduktion bedeutet zugleich, dass Miitter
und Viter heute tendenziell dlter sind als in allen bisherigen Generationen. Viele
Miitter und Viter haben heute in einem Alter betreuungspflichtige Kinder, das friiher
der Grofelterngeneration zuzuschreiben war. Diese Eltern miissen aufgrund dieser
Funktion und ihrer Fiirsorgepflichten linger 6konomisch aktiv und produktiv sein als
in allen fritheren Generationen, auch um die tendenziell lingeren Ausbildungszeiten
ihrer Kinder finanzieren zu kénnen. Gleichzeitig eréffnet sich eine bisher nicht beach-
tete Dimension: Mit ihrer lingeren 6konomischen Aktivitit tragen sie linger als alle

9 htep://www.adb.org/publications/asian-development-outlook-2008-workers-asia (Aufruf am 11.9.2013) vgl. Asian Development Bank, 2008
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bisherigen Generationen wesentlich zur Sicherung sozialstaatlicher Leistungen bei.

Dies sollte bei mancher Panikmache vor einer alternden Gesellschaft mitberiicksichtigt
werden. (Bshm/Buchinger 2011, S. 46)

1.3 Frauenleben und Minnerleben in Betrieben

Die sich vervielfiltigenden Lebenslagen und Lebensformen von Frauen und Minnern
erfordern auf betrieblicher Ebene als Fithrungsaufgabe die systematische Beriicksichti-
gung des sozialen Geschlechts (Gender) der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Ferner
braucht es Unternehmensziele, die etwa die Ubernahme von Fiithrungsverantwortung in
Teilzeit oder die gezielte Férderung von qualifizierten Frauen zu erméglichen.

Wichtig ist: Anfangen — und man kann an jedem Punket anfangen. Denn Unternehmen
oder Organisationen haben vielfiltige Gestaltungsméglichkeiten fiir ein gutes Arbeitsle-
ben von Frauen und Minnern und sollten diese umfassend nutzen.

So bendtigen wir zunichst ein einfaches, praxiserprobtes arbeitswissenschaftliches Mo-
dell, das uns hilft, die Arbeit, wenn sie sowohl von Frauen als auch von Minnern geleis-
tet wird, zu beschreiben und inhaltdich zu untersuchen. Wir empfehlen das
Belastung-Ressourcen-Beanspruchungskonzept (Tempel/Imarinen, 2013, S. 98 £), wie
es in der folgenden Grafik dargestellt ist:

Schematische Darstellung des Zusammenwirkens

Belastung g Beanspruchung

Quelle: Primper 2008

Belastung wird hier wertneutral als Arbeitsanforderung verstanden, die letztlich durch
das Unternehmen vorgegeben ist. Die Beanspruchung ist die subjektive Reaktion der
Betroffenen, die die Arbeitsanforderung erfiillen sollen. Die Beanspruchung wird aber
auch beeinflusst durch individuelle, personliche Ressourcen, die eine Reaktion auf eine
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Belastung prigen. Unter den Ressourcen werden hier ausschliellich die betrieblichen
verstanden. Sie sind eine moderierende Variable, mit deren Hilfe die Bewiltigung
einer Arbeitsanforderung erleichtert oder — im Falle der Abwesenheit oder Verweige-
rung — erschwert werden kann. Die betrieblichen Belastungen und Ressourcen sind
Gegenstand der im Arbeitsschutzgesetz vorgeschriebenen Gefihrdungsbeurteilung.
Den Fiihrungskriften bieten sie ein Modell zur Beurteilung der Arbeitssituationen,
auf die sie im Alltag des Unternechmens immer wieder stoflen werden.'

10 S. auch bei Priimper, Jochen, Arbeitstitigkeit, 2008, in Martin, P/Priimper, J./v. Harten, G. (Hrsg.), Frankfurt a. M.
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1.4 Geschlechterkompetente Fithrung

Fithrungskrifte brauchen, um geschlechtergerecht fithren zu kdnnen, fiir ihre Arbeit
Genderkompetenz. Die sozial konstruierten Geschlechterverhiltnisse beinhalten drei
Dimensionen:

» Symbolische Dimension:

Traditionelle Geschlechterrollenstereotypen und Vorurteile gegentiber Frauen und
Mannern sind beharrlich wirksam — dies, obwohl sich die Realitaten von Frauen-
und Mannerleben massiv verandert haben. So pragen Bilder von Mannern als
,Familienerndhrern® und von Frauen als ,Zuverdienerinnen” nicht nur das Arbeits-
und Sozialrecht, sondern auch betriebliche Organisationen. Betriebliche Kulturen
stellen diese Geschlechterhierarchie tagtéglich her und wirken dadurch tendenziell
frauenausgrenzend.

» Strukturelle Dimension:

Gesellschaftliche Rahmenbedingungen und betriebliche Strukturen wirken beharr-
lich frauenbenachteiligend. Frauen sind im Einkommen diskriminiert. Sie sind in
Flhrungsfunktionen deutlich unterreprasentiert und arbeiten zunehmend in prekéaren
Beschéftigungsverhaltnissen wie etwa Teilzeit, mit all den bereits beschriebenen
Konsequenzen flir Frauen.

» Individuell/subjektive Dimension:

Frauen- und Méannerleben unterscheiden sich aufgrund der unterschiedlichen ge-
sellschaftlichen Rahmenbedingungen und vorherrschenden Weiblichkeits- und
Méannlichkeitsbilder deutlich: Frauen Ubernehmen etwa die ihnen gesellschaftlich zu-
gewiesene Rolle der Versorgerin ihrer Familien und trauen sich tendenziell weniger
zu (etwa Ubernahme von Fiihrungsaufgaben); Manner, die aktiv Vater sein wollen
und daftr Uber einen langeren Zeitraum ihre Arbeitszeit reduzieren, kommen kaum
mehr fUr Karrierefunktionen in Frage — sie entsprechen damit nicht mehr dem tradi-
tionellen Mannlichkeitsbild.

Genderkompetenz umfasst Wissen iiber Geschlechterverhilenisse, das Verstehen ihrer
Wirkungsweisen sowie das Handeln zur Férderung von mehr Geschlechtergerechtigkeit.
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2. Generationen-Management: Alter(n)sgerechte
Arbeitsgestaltung als nachhaltige Investition

Altere Frauen und Minner sind weniger oft krank als jiingere, dafiir aber linger.

Bei rasch alternden Belegschaften wirke sich das héhere Krankenstandsvolumen der
Alteren zusitzlich aus. Um diesem demografiebedingten Zusatzaufwand effektiv zu
begegnen, bedarf es nachhaltiger Investitionen in ein aktives Generationen-Manage-
ment. Notwendig sind umfassende Einstellungsinderungen in den Betrieben. Es geht
darum, die Zusammenarbeit dlterer und jiingerer Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer zu férdern und die Stirken und Schwichen der verschiedenen Generationen ent-
sprechend zu berticksichtigen: Wir benétigen eine geschlechtergerechte Arbeitswelt fiir
alle Altersgruppen, die den Prozess des Alterwerdens systematisch beriicksichtigt. Nur
auf diese Weise kann den tiefgreifenden Auswirkungen des demografischen Wandels
in unserer Gesellschaft nachhaltig begegnet werden.

Der demografiebedingte (kumulierte) Zusatzaufwand fiir ein Unternehmen mit

100 Beschiftigten (Jahres-Bruttolohn inkl. Arbeitgeberbeitrige 40.000,00 €) ohne
zusitzliche Personalersatzkosten fiir Erkrankte ist in Osterreich und Deutschland sehr
unterschiedlich (siche unten). Die zwei wichtigsten Unterschiede sind der mehr als
doppelt so hohe Zuwachs an Krankenstinden bei iiber 40-jihrigen Frauen und Min-
nern in Deutschland und der dort im Vergleich zu Osterreich hohere Anteil Alterer an
der Erwerbsbevolkerung,.

Demografiebedingter Zusatzaufwand fiir Erkrankte

Pro 100 Beschiftigte in Osterreich Pro 100 Frauen Pro 100 Ménner
In 10 Jahren 61.331,- € 60.721,- € 61.944 - €
In 15 Jahren 133.812,- € 132.189,- € 134.859,- €
Pro 100 Beschaftigte in Deutschland Pro 100 Frauen Pro 100 Manner
In 10 Jahren 202.822,- € 200.794,- € 204.850,- €
Quellen: Statistik Austria, Bundesamt flr Statistik, Hauptverband der Sozialversicherungstréager, Bundesver-
band der Betriebskrankenkassen
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2.1 Kooperation der Generationen und Geschlechter

Die rasche und innovative Informationsverarbeitung der Jungen und das Erfahrungs-
wissen der Alten sind in der Zusammenarbeit der Generationen eine unschlagbare
Kombination. Die Jungen sind viel eher bereit, ausgetretene Pfade zu verlassen und
Altere behalten den Uberblick in komplexen Situationen und Prozessen. Die gewinn-
bringende Nutzung der Zusammenarbeit der Generationen erfordert und fordert die
notwendige Auseinandersetzung und Uberwindung stereotyper Vorurteile, die bei
Minnern und Frauen gleichermaflen vorhanden sind. Sowohl hinsichtlich des Alters
als auch hinsichdich der Geschlechtsrollen. Die Jiingeren haben oft das aktuellere
fachliche Wissen, neigen aber zur lokalen Verbesserung eines Problembereichs, die
Alteren kennen den Gesamtprozess und die Ankniipfungspunkte vor und nach dem
Problembereich. Eine lokale Optimierung beinhaltet die Gefahr, dass vor- und/oder
nachgeordnete Prozesse nicht mehr passen. Eine méglichst gute Zusammenarbeit der
Generationen und Geschlechter ist also durch den Austausch unterschiedlicher Erfah-
rungshintergriinde und Sichtweisen produktiv.

2.2 Mit dem Alter wachsen die Unterschiede

Lebensliufe sind individuell: Lebensalter, Geschlecht, soziale Herkunft, Ausbildung,
Partnerschaft, Einstellungen zu Arbeit und Nichtarbeit, aber auch mégliche Phasen
der Kindererzichung oder Eltern-Pflege, die konkreten Arbeitstitigkeiten und die
verschiedenen Formen des Einkommens — von Werkvertrigen iiber Leiharbeit bis zu
Anstellung oder Selbstindigkeit — ergeben wesentliche Unterschiede. Die Frage ist,
wie die Arbeitswelt auf diese Unterschiede reagiert.

Die folgende Darstellung der Arbeitsfihigkeit von 729 Personen unterschiedlichen
Alters und Geschlechts (auf der nichsten Seite oben) zeigt, dass die Streuung der
Arbeitsfihigkeit, gemessen mit dem Arbeitsbewiltigungs-Index (ABI) mit zunehmen-
dem Alter grofler wird: Altere kénnen zwar auch noch eine sehr gute Arbeitsfihigkeit
haben, aber es gibt zunechmend gréflere Gruppen mit kritischer Arbeitsfihigkeit
(Ilmarinen 2006).

/

VORARLBERG



Alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung

Streuung der Arbeitsfahigkeit
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Anteil der Personen mit eingeschrénkter Arbeitsfahigkeit

nach Alter und Geschlecht in Prozent

Quelle: Dimensions of Work Ability, Finnland 2008, S. 37
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Im Rahmen dieser wachsenden Streuung der Arbeitsfahigkeit mit dem Alter sind,
ebenfalls gemessen mit dem Arbeitsbewiltigungs-Index, auch Geschlechterunter-
schiede zu erkennen. Die Arbeitsfihigkeit der Frauen nimmue stirker ab als die der
Minner (Dimensions of Work Ability, S. 37), insbesondere bei tiber 60-jihrigen

Frauen, die im Arbeitsleben stehen (sieche Grafik linke Seite unten).

Maoglicherweise auf Grund der gesellschaftsbedingten Umstinde, strukturellen
Benachteiligung, Lebenslagen, Lebensformen und Lebenssituationen — Stichwort
Mehrfachbelastung von Frauen — sinken die geringeren Anteile an sehr guter und
guter Arbeitsfihigkeit von erwerbstitigen Frauen im Vergleich zu minnlichen Er-
werbstitigen mit dem Alter auch noch stirker: Nur acht Prozent der Frauen iiber
55 Jahre, aber 18 Prozent der gleichaltrigen Minner haben noch eine sehr gute
Arbeitsfihigkeit (vgl. Dimensions of Work Ability, S. 30).

Dabei gilt es allerdings zu hinterfragen, wie es um den Unterschied zwischen subjek-
tiver und objektiver Arbeitsfihigkeit bestellt ist: Minner attestieren sich teilweise eine
bessere Arbeitsfahigkeit, um ihrem Minnlichkeitsbild zu entsprechen. Auch kénnen
sie moglicherweise auf mehr titige oder psychische Unterstiiczung durch Familien
oder Partnerinnen zuriickgreifen.

2.3 ,Mitalternde Arbeitsbedingungen® fiir Frauen und
Minner férdern Gleichstellung

Was folgt nun aus diesen wachsenden Unterschieden in der Arbeitsfahigkeit in der
Praxis fiir Personal- und Organisationsentwicklung? Sie machen eine individuelle
Optimierung der Arbeitsbedingungen erforderlich, selbstverstindlich auf Grundlage
kollektiver Rahmenbedingungen. Optimale Produktivitit erreicht ein Unternehmen,
wenn jede Frau und jeder Mann entsprechend der individuellen Méglichkeiten op-
timal gefordert wird. Man kénnte es auch anders formulieren: Gleichbehandlung ist
Diskriminierung, nimlich dann, wenn von allen — trotz unterschiedlicher Méglichkei-
ten — das Gleiche verlangt wird. Eigentlich sollte es so etwas geben, wie ,,mitalternde
Arbeitsvertrige“: Im Laufe des Lebens dndern sich die — zwischen den Geschlechtern
tendenziell unterschiedlichen — Bediirfnisse und Moglichkeiten der Beteiligung am
Arbeitsleben und damit die Erwartungen an die Arbeitswelt.
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Die Einfiithrung von mitalternden und geschlechtergerechten Arbeitsbedingungen
—z.B. Organisation von Pflegediensten, fiir Personen, die Angehdrige pflegen und
Schichtarbeit haben, z.B. zusitzliche Urlaubstage bei besonderen (extremen) Arbeits-
belastungen, Krankheit, Bedrohung der Erwerbsfahigkeit oder im Alter — dient der
Erhaltung der Arbeitsfihigkeit aller auf lange Sicht. Sind solche Mafinahmen im Un-
ternehmen transparent, konnten sie dem Austausch gegenseitiger Erwartungen und
Erfahrungen mit Jiingeren dienen und Enttiuschungen, anderen Formen der Demoti-
vierung oder innerer Kiindigung vorbeugen. Einen Schliissel hierzu kénnten kollektive
Vereinbarungen bieten, wie etwa der Haustarifvertrag der Verkehrsbetriebe Hamburg-
Holstein zum demografischen Wandel (siche Seite 29).
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3. Das Konzept der Arbeitsfihigkeit

Die Begriffe Arbeitsfihigkeit und Arbeitswille werden hiufig zu eng und statisch ver-
standen: ,Entweder die Person bringt die richtige Einstellung und die entsprechenden
Kapazititen mit, oder sie ist am falschen Platz.“ Die gestellte Arbeitsanforderung wird
dabei kaum jemals in Frage gestellt. Demgegeniiber legen internationale Forschungs-
ergebnisse zur Arbeitsfihigkeit (Work Ability) nahe, die Arbeitsanforderung als ver-
dnderliche und gestaltbare Gréfie zu verstehen und damit den oben beschriebenen
individuellen Verinderungen Rechnung zu tragen. Arbeitsfihigkeit wird definiert als
»das Potenzial eines Menschen, eine gegebene Aufgabe zu einem gegebenen Zeitpunkt
zu bewiltigen. (Tempel/Ilmarinen, 2013, S. 95 f.) Dabei stehen die individuellen
Voraussetzungen in Wechselwirkung mit den Arbeitsanforderungen. Beide Grofien
kénnen sich verindern und miissen deshalb gegebenenfalls angepasst werden.

Das Konzept der Arbeitsfihigkeit stellt den Wandel von Erwerbspersonen und Be-
trieben in den Mittelpunkt und versetzt die Beteiligten in die Lage, ihre Zukunft
vorsorglich zu gestalten. Grundsitzlicher Ausgangspunkt sind die Bediirfnisse und
Maéglichkeiten der Einzelnen in Bezug auf ihre Arbeit und die kontinuierliche Abstim-
mung des Zusammenpassens von Arbeit und persénlichen Kapazititen zur Erhaltung
und Forderung der Arbeitsfahigkeit. In dieser dynamischen Sichtweise geht es also

um den Ausgleich, die Balance zwischen den individuellen Kapazititen und den Ar-
beitsanforderungen und nicht um ein individuelles Erfiillen oder Nicht-Erfiillen einer

Vorgabe.

3.1 Das ,,Haus der Arbeitsfihigkeit®

Das ,Haus der Arbeitsfihigkeit“ veranschaulicht die gegenseitige Bedingtheit indivi-
dueller, betrieblicher und gesellschaftlicher Aspekte der Fihigkeit zur Arbeitsbewilti-
gung (Grafik rechte Seite). Das ,Haus der Arbeitsfihigkeit” ist dann solide, wenn sich
die verschiedenen Etagen sowie die Umfeldbedingungen gegenseitig stabilisieren.!!
Hinzuweisen ist hier darauf, dass die immer prekirer bzw. ungeschiitzter werdenden

11 Und es ist letztlich auf dem Belastungs-Ressourcen-Beanspruchungskonzept aufgebaut, wie Imarinen berichtet (Tempel/Ilmarinen, 2013, S.
102)
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Arbeitsverhiltnisse insgesamt die Arbeitsfahigkeit der einzelnen Beschiftigten von
Grund auf einschrinken bzw. bedrohen. Ein , geschiitztes” Arbeitsverhilenis ist aber
eine wesentliche Voraussetzung fiir die Arbeitsfahigkeit: Es muss folgende Charakeeris-
tika erfiillen: Man versteht darunter ein ,,unbefristetes Dauerarbeitsverhiltnis, mit dem
der Arbeitnehmer und die Arbeitnehmerin tarifrechtlich und sozialversicherungsrecht-
lich in ein betriebliches Kollektiv eingebunden ist und dessen Entlohnung ... eine
dauerhafte Existenzsicherung auch im Alter gewihrleistet.“ (Moller 1988, S. 9)

Die drei unteren Stockwerke des ,Hauses der Arbeitsfahigkeit” sind der Person zuzu-
ordnen: Die individuelle Leistungsfihigkeit und Gesundheit, die Ausbildung, Fihig-
keiten und Fertigkeiten sowie die Einstellungen, Werte und die Motivation. Diese,
durch Alter, Geschlecht und soziale Lage wesentlich beeinflussten Ressourcen sollten
in einer méglichst guten Balance mit den Arbeitsanforderungen stehen. Die Ar-
beitsanforderungen selbst werden im vierten Stockwerk festgelegt. Sie sind neben der
Arbeitsumgebung, der Arbeitsorganisation, der Arbeitsgemeinschaft, den Arbeitsauf-
gaben und -inhalten vor allem auch durch die Fithrungskrifte und die Unternehmens-
kultur geprigt. Und — das sei hier festgehalten: Den grofiten positiven oder negativen
Einfluss auf diese Stabilitit haben die unmittelbaren Vorgesetzten, das sind diejenigen,
die ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als erste etwas zu sagen oder mit ihnen
zu besprechen haben.

Aber unsere Arbeitsfihigkeit ist auch von personlichen Beziehungen, der Familie und
dem Freundeskreis beeinflusst. Dariiber hinaus wirken sich regionale Gegebenheiten
und Lebensbedingungen auf die Arbeitsfihigkeit aus und natiirlich spielen auch die
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, insbesondere die Sozial- und Pensions- bzw.
Rentenpolitik eine Rolle.
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Dazu ein Beispiel. Um eine fachgerechte Bewertung einer Balance zwischen den Res-
sourcen der Person und den Arbeitsbedingungen vorzunehmen, verstindigten sich im
Haustarifvertrag der Verkehrsbetriebe Hamburg-Holstein (VHH) die Vertragsparteien
auf die folgende grundlegende Bedeutung der einzelnen Stockwerke im ,Haus der

Arbeitsfihigkeit*:

4. Stock: Arbeit, Arbeitsumgebung und Fiihrung

haben den groéBten Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Zentrale Bedeutung hat dabei das Flhrungsverhalten mit seinen viel-
faltigen Auswirkungen auf Motivation und Leistungsbereitschaft, Arbeitsgestaltung
und -zufriedenheit und das Befinden der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

3. Stock: Werte, Einstellungen und Motivation

beeinflussen das Verhalten am Arbeitsplatz. Hier entstehen die Betriebskulturen
und das Betriebsklima, in dem die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich bewegen.
Anerkennung, Wertschatzung und Vertrauen bilden die Grundlage fUr die Atmos-
phére, die in diesem Stockwerk herrscht.

2. Stock: Kompetenz

wird benétigt, um den Arbeitsalltag mit seiner Routine, aber auch standig wech-
selnden Anforderungen zu bewaltigen. Soziale Kompetenz im Umgang mit
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fordert die Atmosphéare und die Leistung am
Arbeitsplatz, im Team.

1. Stock: Gesundheit und Leistungsfahigkeit

Gesundheit schlieBt Krankheit mit ein. Das wird noch deutlicher mit steigendem
Durchschnittsalter der Belegschaft. Leistungsfahigkeit wird bestimmt durch die
physische, psychische und soziale Verfassung, in der wir uns befinden. ,Insge-
samt”, hei3t es im Haustarifvertrag der VHH weiter, ,liefern die Stockwerke 4,

2 und 1 die notwendigen Fach- und Detailinformationen, wahrend im 3. Stock
der Dialog stattfindet, mit dessen Hilfe die weiteren MaBnahmen vorbereitet und
durchgefuhrt werden.”
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Fiir diese Beschreibung der Stockwerke ist noch ergiinzend zu bemerken, dass jedes
Stockwerk auch geschlechtsspezifische Seiten hat. So ist beispielsweise im 4. Stock zu
beriicksichtigen, dass Fithrung meist minnlich geprigt ist und als Vollzeitjob gedacht
und gelebt wird, womit Frauen, die Teilzeit arbeiten wollen oder miissen, in diesen
Strukturen von Fiihrungsaufgaben hiufig ausgeschlossen sind. Oder: Im 2. Stock fiih-
ren geschlechtsstereotype Vorurteile z.B. dazu, dass Frauen in technischen Bereichen
ihre technischen Fihigkeiten viel stirker beweisen miissen, wihrend Minnern Tech-
nik ,angeboren® erscheint. Umgekehrt gibt es Vorurteile, dass Frauen ,,von Natur
aus“ soziale Kompetenzen aufweisen, die Minnern nicht automatisch zugeschrieben
werden.

Im 1. Stock ist zu beriicksichtigen, dass Frauen durchschnittlich ein stirker ausge-
prigtes Gesundheitsbewusstsein haben und deshalb auch leichter und besser fiir Maf3-
nahmen der Verhaltensprivention (z.B. Ernihrungs- oder Bewegungsprogramme)
ansprechbar, Minner dagegen viel beratungsresistenter sind und Warnsignale des Kor-
pers viel 6fter ignorieren als Frauen. Insbesondere in minnlich geprigten Dienstleis-
tungen (z.B. Verkehrsunternehmen) oder Produktionsbereichen (z.B. Stahlerzeugung)
sind die Unternehmenskultur, die Denk- und Verhaltensweisen so, dass es umfassen-
der Dialoge und Interventionen bedarf, um schrittweise eine ganzheitliche Geschlech-
terperspektive zu entwickeln: Das passiert im 3. Stock, durch Wandel auf der Ebene
von Werte, Betriebskultur und Motivation.

3.2 Die Balance im ,,Haus der Arbeitsfihigkeit —
Arbeitsfihigkeit ist messbar

Ein bewihrtes Instrument zur Messung der Arbeitsfihigkeit ist der Arbeitsbewilti-
gungs-Index (ABI, engl.: WAI = Work Ability Index; Tuomi et al. 2001). Der aktuelle
Leitfaden zur Anwendung des WAI wurde von der deutschen Bundesanstalt fiir Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin im Jahr 2007 vorgelegt (Hasselhorn & Freude 2007).
Bei diesem Messinstrument handelt es sich um ein international anerkanntes Analy-
sewerkzeug fiir die Erfassung der subjektiv empfunden Beanspruchung, das den Grad
des Zusammenpassens von Arbeitsanforderungen und Belastungen einerseits und den
individuellen funktionellen Kapazititen (korperliche, geistige und psychische Fihig-
keiten) bzw. den psychischen Ressourcen andererseits identifiziert. Mit wachsendem
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Alter einer Belegschaft wird diese subjektive Reaktion auf die betrieblichen Belastun-
gen und Ressourcen immer deutlicher spiirbar.

Hierbei ist die Beachtung des Datenschutzes von zentraler Bedeutung: Klare, nach-
vollziehbare Regelungen sind notwendig, um einen Datenmissbrauch zu verhindern
und damit die Grundlage fiir das Vertrauen in dieses Instrument zu schaffen.

Dabei gilt:

= Der Arbeitsbewiltigungsindex beinhaltet vertraulichen Personendaten.

= Er darf daher nur in anonymisierter Form im Betrieb zuginglich sein

= vor Einsatz des Instrumentes sind klare Spielregelungen idealerweise entweder im
Kollektivvertrag oder in Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen zu treffen

= Die Beschrinkung auf den ABI ohne parallele Untersuchung der betrieblichen
Belastungen und Ressourcen (Gefihrdungsbeurteilung) ist fachlich nicht zulissig

Damit kann das schwer greifbare Phinomen , Arbeitsbewiltigungsfihigkeit” fiir die
Beteiligten sichtbar und nachvollziehbar gemacht werden. Das persénliche Ergebnis
des ABI driicke sich in einer Kennzahl zwischen sieben und 49 Indexpunkten aus.
Je hoher der Indexwert ist, desto ausbalancierter ist die Arbeitsfihigkeit, also das
Zusammenpassen zwischen Person und Arbeitsbedingungen und damit die Balance
im ,Haus der Arbeitsfahigkeit™:

Indexwert Arbeitsfahigkeitskategorie Balancekategorie
49-44 Punkte Sehr gut Sehr stabil
43-37 Punkte Gut Stabil
36-28 Punkte MaBig Instabil
27-7 Punkte Schlecht Sehr instabil

Befinden sich die Person (mit ihren Kompetenzen und ihrem Gesundheits- oder
Krankheitszustand) und ihre Arbeit in einem ausgewogenen Verhiltnis, liegt eine
sehr gute bis gute Arbeitsbewiltigungsfihigkeit bzw. eine sehr stabile bis stabile Ba-
lance vor. Die Arbeitsbewiltigungsfihigkeit ist hingegen gefihrdet bzw. die Balance
wird instabil, wenn ein Wandel der individuellen kérperlichen, geistigen und psy-
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chischen Kapazititen — wie beim Alterungsprozess — keine entsprechende Anpassung
der Arbeitsanforderungen nach sich zieht. Kompetenzliicken, Probleme im sozialen
Miteinander durch fehlende Anerkennung, Mingel bei den Arbeitsbedingungen, im
Arbeits- und Gesundheitsschutz oder Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, des
Alters, der Herkunft oder sexuellen Orientierung (vgl. Allg. Gleichbehandlungsgesetz)
vermindern die Arbeitsfihigkeit. Sie erhéhen die Wahrscheinlichkeit von Arbeits- und
Erwerbsunfihigkeit. Wir empfehlen die Bevorzugung des Begriffs Balance gegeniiber
der Stabilitit, weil dieser sofort auf die Zusammenhiinge verweist.

Der ABI erlaubt eine ziemlich solide Vorhersage, inwieweit es Beschiftigten eines Un-
ternehmens méglich ist, bis zum Erreichen des reguliren Pensions-/Rentenalters im
Arbeitsleben zu bleiben oder nicht. So ergeben sich individuelle Beratungsméglichkei-
ten und zur Unterstiitzung der Personalentwicklung der Aufbau einer Betriebsepide-
miologie durch den betriebsirztlichen Dienst.

3.3 Voraussicht spart Kosten

Mangelnde Voraussicht ist teuer. So hat ein bekanntes deutsches Automobilunterneh-
men mit groflen Feierlichkeiten die letzten alten Meister mit dem ,,Goldenen Hand-
schlag® verabschiedet, um sich Lohnkosten zu sparen. Aus dem Sparen wurde aber
nicht viel: Einer der Meister bekam unmittelbar nach seiner Verabschiedung einen
hoch bezahlten Beratervertrag: Er war der Einzige, der jenseits von Bauplinen wusste,
wo verschiedene Leitungen im Werk verlegt sind. Oder Fille in ambulanten Pflege-
diensten: Die so genannten ,teuren® ilteren diplomierten/examinierten Pflegekrifte
werden durch ,billigere” und jiingere, nicht diplomierte/examinierte Pflegerinnen und
Pfleger ersetzt, damit konnen aber komplexe Pflegeaufgaben oft nicht mehr befriedi-
gend bewiltigt werden.

Auch in der Frage neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist dariiber hinaus Voraus-
schau wichtig. Mittlerweile gibt es in bestimmten Branchen bzw. fiir bestimmte T#tig-
keiten bereits einen Fachkriftemangel. Hier nicht nur Ménner, sondern auch Frauen
im Blick zu haben, kann sich nur bezahlt machen. Das erfordert jedoch, dass beispiels-
weise Frauen und Midchen in technischen Berufen und Minner und Burschen/Jun-
gen in sozialen Berufen und Dienstleistungsberufen speziell geférdert werden miissen.
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Auch sollte der Betrieb sowohl die Aus- und Fortbildung angelernter Krifte als auch
die von Quereinsteigerinnen und Quereinsteigern zu Fachkriften offensiv férdern,
damit Weiterqualifikation fiir die Betroffenen finanziell und zeitlich machbar wird.

3.3.1 Osterreich und Deutschland altern mit regionalen
Unterschieden

Die Bevélkerungsprognosen bis 2060 aus Osterreich und Deutschland zeigen, dass die
Altersgruppen unter 65 Jahre sinken und die Altersgruppen ,,65 plus® wachsen, beson-
ders die der Altesten: Die Altersgruppe ,,80 plus“ wird im Jahr 2060 zwischen elf und
13 Prozent der Bevélkerung umfassen:

Bevélkerungsprognosen 2060

Anteil jeweils in Prozent der Bevélkerung
[ 2008 2008
= Osterreich [l 2060 E Deutschland [l 2060
68 66
29 32
20
15 14 14 13 17 1 13
| | I | =N =
0-14 Jahre 15-64 Jahre ab 65 Jahre ... davon uber 80 Jahre
Quelle: Européaische Kommission/ Economic Policy Committee (AWG) AK VORARLBERG/APA-AUFTRAGSGRAFIK

Die demografische Entwicklung wird aber in den einzelnen Bundeslindern beider
Linder unterschiedlich ausfallen. Niederosterreich und Wien wachsen deutlich, wih-
rend sie fiir Kérnten allerdings fiir 2060 massive Bevilkerungsverluste prognostiziert.
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Vergleichbare Entwicklungen gibt es auch in Deutschland'®: So schrumpfen Land-
kreise im Saarland, in Nordrhein-Westfalen und im Osten, wihrend die meisten
Ballungszentren wachsen. Je nach Prognose-Szenario (Hohe der Geburtenrate,
Lebenserwartung, Zuwanderung) wichst der Anteil der tiber 65-J4hrigen an der
Gesamtbevilkerung unterschiedlich, beispielsweise von derzeit 23,1 Prozent auf 30,2
bis 40,9 Prozent in Osterreich. Die Bevolkerung wird also ilter, unsicher ist nur in
welchem Ausmaf3.

3.3.2 Vorarlberg altert stirker als es wichst
2030 teilen sich 417.000 Menschen Vorarlberg

Bevélkerungsprognose der Statistiker untermauert: Das Lindle altert stirker als es
wichst — Ohne Zuwanderung ist Bevolkerungszahl nicht konstant zu halten — Zahl
der Betagten wichst bis 2030 auf iiber 14.000.

Im Wandel. Die Statistik Austria hat's erhoben: 2017 lebten in Vorarlberg im Jahres-
durchschnitt 390.441 Menschen. Das Land wiichst, aber es wichst moderat. Gegen-
iiber dem Vorjahr kam knapp ein Prozent Bevélkerung hinzu. Bis ins Jahr 2030 wird
der jihrliche Bevélkerungszuwachs nach heutigem Stand sogar noch sinken, und zwar
auf 0,3 Prozent. Dann werden mehr als 417.000 Menschen in Osterreichs westlichs-
tem Bundesland zuhause sein. Lingerfristige Prognosen stellen die Zahlenfiichse zwar
auch an, aber das sind nur Projektionen. Sie lassen bis ins Jahr 2070 rund 430.000
Einwohner fiir Vorarlberg erwarten.

Verschiebung der Gewichte

Schauen wir ein wenig genauer hin: Wihrend Anfang der 1970er Jahre in Vorarlberg
noch 5400 Kinder zu Welt kamen, waren es im Jahr 2017 nur noch 4400. Dieser
Wert bleibt bis in die 2030er Jahre relativ konstant und pendelt sich dann bei 4000
ein. Werfen wir einen Blick auf den letzten Lebensabschnitt: Da waren es 1970 exakt

12 htep://www.demografie-portal.de/Shared Docs/Informieren/DE/Statistiken/Bund/Bevoelkerungswachstum_Kreise_2009_2030.html, Aufruf
22.7.2013
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1242 Vorarlberger, die 85 und mehr Lebensjahre zihlten, im Jahr 2017 waren es 8500
und im Jahr 2030 werden {iber 14.000 Vorarlberger ilter als 85 Jahre sein.

Auch das Durchschnittsalter der Belegschaften in den Unternehmen wird steigen.
Mehr Menschen werden den Arbeitsmarkt in Richtung Ruhestand verlassen als junge
Menschen aus dem Bildungssystem in den Arbeitsmarke nachfolgen. Laut Prognose
werden in Vorarlberg im Jahr 2030 erstmals mehr Menschen iiber 64 als unter 20
Jahre alt sein. Verantwortlich fiir diese Entwicklung ist einerseits die steigende Lebens-
erwartung, andererseits kommen weniger Kinder zur Welt, als notwendig wiren, um
die Bevolkerungszahl (ohne Zuwanderung) konstant zu halten. Diesen notwendigen
Schnitt von etwa 2,1 Kindern pro Frau schafft iibrigens keiner der EU-28-Staaten —
hier liegt der Schnitt bei 1,58. Frankreich kommt dem Wert mit 1,96 Kindern am
nichsten.

Demographie in Vorariberg

Entwicklung der Altersgruppen in Vorarlberg 1960 bis 2070
500.000 500.000

450.000 417.277 450.000
390.441 ®
400.000 349.257 " 400.000
. 65 und mehr Jahre
350.000 350.000
300.000 300.000

250.000 250.000
200.000 20-64 Jahre 200.000
150.000 150.000
100.000 100.000

50.000 50.000

0-19 Jahre

Grafik: KEYSTONE, Quelle: Arbeiterkammer Vorarlberg

| 1960 | 1970 | 1980 | 1990 | 2000 | 2017 | 2030 | 2050 | 2070 |

Das Alter anders einschitzen
Jung und dynamisch ist die halbe Miete — Ohne kliigere Sicht auf das Alter geht

Osterreich laut demogaphischem Wandel schwierigen Zeiten entgegen.

Umdenken. Im Haupterwerbsalter (20 bis 64 Jahre) befinden sich aktuell etwas mehr
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als 238.000 Menschen in Vorarlberg, das sind 61 Prozent der Bevélkerung. Den grofi-
ten Anteil dabei machen mit 25 Prozent die 50-59-Jihrigen aus.

Demographie in Vorarlberg

Aufteilung der Altergruppen im Haupterwerbsalter (Prognosen)
Im Jahr 2017

20-29 ‘
30-39
40-49
50-59
60-64
Im Jahr 2030

20-29 :
30-39
40-49
50-59
60-64

Im Jahr 2050
20-29 ‘
30-39
40-49
50-59
60-64

524

Im Jahr 2070
20-29 :
30-39
40-49 51.967
50-59 51.743
60-64

Grafik: KEYSTONE, Quelle: Arbeiterkammer Vorarlberg

o 10.000 20.000 30.000 40.000 50.000 60.000

Gebot der Stunde

»Wenn wir nicht kriftig in den Erhalt der Arbeitsfihigkeit bis zum Pensionsalter
investieren, wird Vorarlberg dauerhaft mit massivem Facharbeitermangel konfrontiert
sein®, betont der stellvertretende AK-Direktor Gerhard Ouschan, der die Daten
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analysiert hat. Auch die in der Wirtschaft oft geforderte Offnung des Arbeitsmarkts
fiir auslindische Krifte wiirde den Facharbeitermangel allenfalls kurzfristig lindern
helfen, ,,denn auch diese Fachkriifte werden #lter”.

Was ist zu tun? ,, Wir sollten als erstes das generelle Defizit-Modell des Alterns in
Frage zu stellen. Altern ist nicht gleich bedeutend mit dem Verlust von Fihigkeiten.
Auch die Lernfihigkeit nimmt nicht ab. ,Der iltere Mensch lernt anders, aber nicht
unbedingt schlechter®, betont Ouschan.

Die Prozesse des Alterns hiingen immer stark mit der persénlichen Lebensbiografie
zusammen. ,,Deshalb ist notwendig, dass die Mechanismen des Alterns nicht erst spit
beriicksichtigt werden, sondern als lebensbegleitender Prozess in simtlichen Bildungs-
ebenen und in der gesellschaftlichen Diskussion Raum finden.“ Es kommt nicht von
ungefihr, dass jene Linder, die den demografischen Wandel bereits vor Jahrzehnten
ernst genommen haben, die hochsten Beschiftigungsquoten der iiber 55-Jihrigen
Bevélkerung ausweisen.

»Bleibt zu hoffen, dass die neue Bundesregierung besonders Menschen im letzten
Arbeitsdrittel und Jugendliche, die auf den Arbeitsmarkt kommen, in ihren Strategien
beriicksichtigt, denn jeder Euro der in alternsgerechte und generationsverbindende
Mafinahmen investiert wird, entlastet die Sozialversicherungssysteme am Ende der
Arbeitskarrieren und unterstiitzt das Anliegen nach Erhshung des faktischen Pensions-
eintrittsalters.

Gerade das von der AK Vorarlberg forcierte Pensionsmodell eines zehnjihrigen
Korridors ,kénnte angesichts der demografischen Entwicklung ja auch als Steilvorlage
eines Sozialpartners begriffen werden, den die Regierung bequem aufnehmen und ver-
wandeln kénnte®.

Altere Arbeitnehmer nicht im Regen stehen lassen

Die AK Vorarlberg legte 2018 ein neues Modell der Altersteilzeit vor - Arbeitnehmer
sollen Arbeitszeit schrittweise reduzieren kdnnen - So bliebe auch Erfahrungswissen
linger in den Betrieben.
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Modell: Mit einem neuen Altersteilzeit-Modell lief§ Die AK Vorarlberg aufhorchen:
Wenn es nach ihm geht, soll es kiinftig neben der kontinuierlichen Altersteilzeit und
dem Blockmodell ein drittes Regelangebot geben, bei dem die Arbeitszeit schrittweise
reduziert wiirde. Seine Formel lautet: ,80-60-50-40-20°.

Es ist einfach, Mafinahmen fiir iltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer abzu-
schaffen, wie es die Regierung mit dem Beschiftigungsbonus bzw. der Aktion 20.000
macht. ,Was wir dringend brauchen sind geeignete Mafinahmen, um iltere Menschen
linger gesund im Job zu halten®, ist AK Prisident Hubert Himmerle iiberzeugt. Vor
allem bei der Altersteilzeit gibe es da noch Méglichkeiten.

Die Bundesregierung will das Antrittsalter fiir Midnner von 58 auf 60 Jahre erhéhen.
Bisher besteht bei der Altersteilzeit die Moglichkeit einer kontinuierlichen Inanspruch-
nahme bzw. des Blockmodells. Im einen Fall wird die Arbeitszeit dauerhaft (bis zu fiinf
Jahre) auf 60 bis 40 Prozent reduziert, im anderen Fall folgt auf eine gewisse Zeitspan-
ne der vollen Arbeitsleistung eine ebenso lange Ruhephase. Experten kritisieren, dass
das Blockmodell einen abrupten Ubergang von Arbeit zu Freizeit verursacht.

Gegen den Pensionsschock

Das Modell, das die AK Vorarlberg als dritte Variante fordert, sicht einen schritt-
weisen Aufbau der Pensionsfihigkeit vor, um dem gefiirchteten Pensionsschock
zu entgehen. Das neue Modell bietet Vorteile fiir alle: Im Unterschied zum Block-
modell bleibt das Erfahrungswissen linger im Betrieb, zudem wire eine bessere Uber-
gabe der Titigkeiten méglich. Fiir die Arbeitnehmer bedeutet es einen schrittweisen
Aufbau der Pensionsfihigkeit und eine hohere Entlastung mit zunehmendem Alter.
Mit dem Modell wiirde die Arbeitsleistung im Schnitt um 50 Prozent reduziert. Im ersten
Jahr auf 80 (vier Tage), im zweiten auf 60 (drei Tage), im dritten auf 50 (2,5 Tage), im

vierten auf 40 (zwei Tage) und im fiinften auf 20 Prozent (cinen Tag). ,Ein sanftes Modell,
das Vorteile fiir Beschiftigten und Betriebe bringen wiirde®, ist die AK Vorarlberg iiberzeugt
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3.4. Frauen altern anders

Die Lebenserwartung fiir Frauen ist in Osterreich und Deutschland, wie in allen ent-
wickelten Industrielindern, héher als fiir Minner, vor allem, wenn das 65. Lebensjahr
bereits erreicht wurde. Die Tendenz der Lebenserwartung war bisher — und ist weiter-
hin — steigend:

Lebenserwartung ab 65

in Jahre
I 1995 | 2010 M 2014
21,4 218 209 214
III II I I ; 181
Frauen Frauen Ménner Manner
Quelle: Europaische Kommision/Economic Policy Committee (AWG) AK VORARLBERG/APA-AUFTRAGSGRAFIK

Betrachtet man allerdings den Anteil der ,,Gesunden Lebensjahre® — Lebensjahre ohne
Funktionsbeschrinkungen bzw. -beschwerden — so sinkt dieser bei beiden Geschlech-
tern relativ und auch deutlich (siehe Grafik nichste Seite).

Gleichzeitig verringern sich die ,Gesunden Lebensjahre® bei den &sterreichischen und
deutschen Frauen und den deutschen Minnern nicht nur relativ, sondern auch abso-
lut, mit Ausnahme der 6sterreichischen Minner, die beispielsweise bei der Kombina-
tion von Nacht- und Schwerarbeit im Alter von 57 Jahren das Arbeitsleben beenden
kénnen.
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Bei Frauen sinken die ,,Gesunden Lebensjahre® stirker als bei Minnern. Internationale
Studien zeigen, dass die Arbeitswelt darauf einen groflen Einfluss hat, insbesondere die
Arbeitstitigkeiten und Einkommensverhiltnisse von Frauen.

Gesunde Lebensjahre ab 65

in Jahre

I 1995 | 2010 [ 2014

85 8,4

79 7,7

69 6,8

Frauen Frauen Manner Manner
Quelle: EHLEIS Landerberichte Osterreich und Deutschland AK VORARLBERG/APA-AUFTRAGSGRAFIK

3.5 Geschlecht, Alter, Krankheit und Arbeit

Das Krankenstandsgeschehen kennt Geschlechterunterschiede bei bestimmten Dia-
gnosen: Wihrend beispielsweise Frauen mehr Krankenstandstage wegen Diagnosen
psychischer Stérungen haben, sind die Krankenstandstage der Minner wegen Mus-
kel-/Skeletterkrankungen oder Verletzungen/Vergiftungen héher, wie die Statistik des
BKK-Bundesverbandes bzw. der &sterreichische Fehlzeitenreport'? zeigen:

13 http://www.arbeitsinspektion.gv.at/NR/rdonlyres/A8731B34-234A-4461-B3A8-8090AED3BBA4/0/Fehlzeitenreport_2012.pdf, Aufruf am
22.7.2013, S. 48
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Arbeitsunfahigkeit nach Krankheitsarten und Geschlecht

Tage je 1 beschatftigte Pflichtmitglieder in Deutschland 2016 [ Frauen
Il Manner

Infekti I 758

ntektionen I 798

Ernahrung und 122

Stoffwechsel 130

. ) I 2.254
Psychische Storungen s ] 3,572

I 398
Nervensystem R 408
Krankheiten M2
des Auges 115
Krankheiten 143
des Ohres [ 164

. 920
Herz-Kreislaufsystem s 531

I 2.329
Atmungssystem T 2.743

]
Verdauungssystem R 777

A I 261
Krankheiten der Haut 176

. .1 B —
Muskel- S kel st m

i 173
Urogenitalsystem . 399
Verletzungen/ 2.287
Vergiftungen I 1.559
Faktoren der I 305
Inanspruchnahme [ 758
Quelle: BKK Gesundheitsreport 2016 AK VORARLBERG/APA-AUFTRAGSGRAFI|
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Betrachtet man die Fille und die Dauer der Arbeitsunfihigkeit, so fillt auf, dass in
Deutschland Frauen in den Altersgruppen zwischen 20 und 34 Jahre mehr Arbeitsun-
fihigkeitsfille und ein héheres Krankenstandsvolumen haben:

Arbeitsunfédhigkeit nach Alter und Geschlecht
je 1000 beschaftigte Pflichtmitglieder in Deutschland 2016

2500
2000 Falle Frauen  —— Ménner
1500 B

1000

500

° I I I I I I

unter 20 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 iiber 65
000

30000 Tage M Frauen M Méanner
2l 3

In Osterreich ist es so, dass — mit Ausnahme der unter 24-Jihrigen und der Alters-
gruppe 60 bis 64 Jahre — Frauen lingere Krankenstinde als Minner haben.!

14 http://www.arbeitsinspektion.gv.at/NR/rdonlyres/A8731B34-234A-4461-B3A8-8090AED3BBA4/0/Fehlzeitenreport_2012.pdf, S. 23
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3.5.1 Geschlechtergerechte Arbeitsgestaltung auf Grundlage
des gesetzlichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes

Ein wesentlicher Bestandteil der regelmifligen Uberpriifung der Balance im ,,Haus der
Arbeitsfahigkeit” ist die gesetzlich geregelte Gefidhrdungsbeurteilung der Arbeitsbe-
dingungen. Dabei ist die geschlechtersensible Erfassung, Beurteilung und Beseitigung
bzw. die Verringerung der Belastungen eine wichtige Voraussetzung. Sie sollte jedoch
um die Erhebung und Férderung der personlichen, sozialen und organisationalen
Ressourcen erginzt werden. Denn gesundheitsrelevante Beanspruchungsfolgen erge-
ben sich aus dem Zusammenspiel von Belastungen und Ressourcen: Bei Uberwiegen
der Belastungen sind negative Beanspruchungsfolgen, wie beispielsweise Erschépfung
oder depressive Zustinde, wahrscheinlich: Es entwickelt sich stufenweise eine St6-
rung der Balance. Umgekehrt fordert das Uberwiegen von Ressourcen Zufriedenheit,

Wohlbefinden und Gesundheit.

Was wiiren also gendersensible Aspekte in der Evaluierung der Belastungen der Ar-

beitswelt'> (Osterreich) bzw. der Gefihrdungsbeurteilung'® (Deutschland)? Beispiel-

weise die Beriicksichtigung

= der unterschiedlichen Lebensphasen und Lebenslagen und die Balance zwischen
Arbeit und anderen Lebensbereichen (Life Domain Balance): z.B. Zeitbudget von
Alleinerziehenden, Pflegeaufgaben, Teilzeittitigkeiten als mogliche soziale Belastung
und Aufstiegshindernis (meist fiir Frauen, aber auch fiir Minner)

= der reproduktiven Gesundheit (z.B. Strahlenschutzverordnung: Sind héhere
Grenzwerte fiir Minner sinnvoll, weil das Reproduktionsrisiko geringer ist?) und
spezifische Beanspruchungsfolgen durch Wechseljahre bei Frauen und Minnern

= des Sicherheitsempfindens unter Genderaspekten

> der ergonomischen Ausstattung unter Genderaspekten
(Biirostiihle, die am ,Durchschnittsmann® entwickelt wurden)

= der Genderunterschiede korperlicher Vielfalt fiir die Auswahl der Berufsbekleidung
oder der Schutzausriistung, um den Bediirfnissen von Frauen und Niche-Durch-
schnittsmidnnern gerecht zu werden

15 http://www.arbeitsinspektion.gv.at/Al/Arbeitsschutz/Evaluierung/default.htm, Aufruf am 22.7.2013
16 Weitere Informationen unter: GenderFACTS 42, GenderFACTS 43 der Europiischen Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz m
Arbeitsplatz (OSHA) in Bilbao, http://agency.osha.eu.int
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> der aktiven Teilnahme von Frauen und Minnern bei der Gefihrdungsbeurteilung
und insbesondere bei der Entwicklung von Mafinahmen zur Beseitigung bzw.
zumindest Verringerung von Belastungen.

Diese Punkte kénnen im Rahmen der Auswertung der komplexen Gefihrdungsbeur-
teilung bzw. Evaluierung der Belastungen fortlaufend weiterentwickelt werden.

Eine geschlechtersensible Gefihrdungsbeurteilung hilft, eine geschlechtersensible Ar-
beitsgestaltung (weiter) zu entwickeln.

Neben der geschlechtergerechten Korrektur von Mingeln in den Arbeitsbedingungen
durch Mafinahmen aufgrund der Gefihrdungsbeurteilung ist die geschlechtersensible
Arbeitsgestaltung bereits bei der Planung neuer Arbeitsbedingungen (Arbeitsinhalte,
-abliufe, -organisation, -zeiten, -riume, -mittel ...) am wirkungsvollsten fiir die For-
derung und Erhaltung der Arbeitsfihigkeit und gleichzeitig auch 6konomisch am
sinnvollsten: Korrekeur ist teurer als Privention. Dies erfordert Genderkompetenz der
priventiven Akteurinnen und Akteure im Arbeits- und Gesundheitsschutz, besonders
der Arbeitsmedizinerinnen und -mediziner, der Sicherheitsfachkrifte, der Arbeitspsy-
chologinnen und -psychologen.

Das Bewusstwerden der Geschlechterrollen im Betrieb ist eine wichtige Ressource auf
dem Weg zur adiquaten Beurteilung der Belastungen — und der Schliissel fiir Ver-
dnderungen. Eine Studie dazu wurde in Deutschland 2009 vorgelegt. Hier heif3t es:
Geschlechterrollen prigen auch die Bilder von Minnlichkeit und Weiblichkeit. Diese
Bilder stimmen vielfach nicht mit der Realitit iiberein — bestimmte Anforderungen
und Belastungen werden nicht wahrgenommen und andere werden tiberbewertet."”

3.6 Wer wenig verdient, stirbt frither

Geringes Einkommen erhéht bei Frauen und Minnern das Sterblichkeitsrisiko
(Dragano 2007, S. 17), fiir Minner bis zum Alter von 65 noch mehr als fiir Frauen.
Fiir die sozial Schwichsten gilt allerdings, dass die Frauen eine hohere Sterbewahr-
scheinlichkeit (Dragano 2007, S. 24) haben als Minner (siche folgende Seiten).

17 Nachzulesen bei: Sujet Organisationsberatung (2010), im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung und ver.di-Genderpolitik
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Vorzeitige Sterblichkeit nach Einkommen und Geschlecht

Sterblichkeit vor einem Alter von 65 Jahre in Prozent (bezogen auf Medianeinkommen)
Manner Frauen
31,0

30

25 24,0

2 20,8

17,7 16,0
15 13,0
99 97

10 : o 7.6 7,0

5

0

Einkommen 0-60% [ 6080% [M80-100% [M100-150% M dber 150 %
Quelle: Sozio-oekonomisches Panel (SOEP)
und Periodensterbetafel 1995-2005, Deutschland AK VORARLBERG/APA-AUFTRAGSGRAFIK

Abhangigkeit der Lebenserwartung vom Einkommen

Einkommens- | Lebenserwartung Méanner Lebenserwartung Frauen
position’

bei Geburt|  ab65Jahre | bei Geburt | ab 65 Jahre
< 60% 70,1 12,3 76,9 16,2
60-80% 73,4 14,4 81,9 19,8
80-100% 75,2 15,6 82,0 19,9
100-150% 77,2 17,0 84,4 21,8
> 150% 80,9 19,7 85,3 22,5
Gesamt 75,3 15,7 81,3 19,3
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" Einkommensposition in Relation zum gesellschaftlichen Mittelwert (Median). Berechnungsgrundlage
ist das bedarfsgewichtete Haushaltsnettoeinkommen, wobei die Bedarfsgewichtung entsprechend der
neuen OECD-Skala vorgenommen wird.

Quelle: Sozio-oekonomisches Panel und Periodensterbetafeln 1995-2005 (Lampert/Mielck 2008, S. 11)

Sterbewahrscheinlichkeit in Abhéngigkeit der Sozialschicht

Sterbewahrscheinlichkeit im Beobachtungs-
zeitraum in Prozent

Manner Frauen
Hochste Sozialschicht zu 18,9 Prozent 12,8 Prozent
mind. zwei Zeitpunkten
Kombination aus hoher 30,1 Prozent 25,5 Prozent
und niedriger Schicht
Niedrigste Sozialschicht 35,1 Prozent 35,8 Prozent

zu mind. zwei Zeitpunkten

3.6.1 Pflegekosten sind beeinflussbar

Fiir Deutschland liegt eine aktuelle Studie vor'®: ,,Die Mehrausgaben, die Pflegebe-
diirftige im Vergleich zu Nicht-Pflegebediirftigen gleichen Alters und Geschlechts be-
nétigen, sind (...) erheblich.“ Hochgerechnet auf die Alters- und Geschlechtsverteilung
der Bevolkerung in Deutschland beliefen sie sich 2011 auf

> 9,2 Mrd. Euro fiir Krankenhausleistungen,

> 3.6 Mrd. Euro fiir Arzneimittel,

> 1,1 Mrd. Euro fiir 4rztliche Behandlung,

> 1,2 Mrd. Euro fiir Heilmittel,

> 1,6 Mrd. Euro fiir Hilfsmittel und

= 2,0 Mrd. Euro fiir hiusliche Krankenpflege.

Insgesamt betragen diese Mehrausgaben damit 18,6 Mrd. Euro. Eine optimale Be-

18 Barmer GEK Pflegereport 2012, Pressckonferenz, Statement Prof. Rothgang: http://presse.barmer-gek.de/barmer/web/Portale/Presseportal/
Subportal/Presseinformationen/Archiv/2012/121127-Pflegereport-2012/pdf-Digitale-Pressemappe-Pflegereport-2012,property=Data.pdf
(Aufruf am 11.9.2013)
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handlung von Pflegebediirftigen bietet damit auch Einsparpotentiale in der gesetzli-

chen Krankenversicherung. Das zeigt sich insbesondere im stationiren Bereich, auf
den knapp die Hilfte dieser Mehrausgaben entfillt."” Fiir Osterreich kénnen dhnliche
Szenarien angenommen werden, also etwa zwei Milliarden Zusatzkosten. Der Anteil
der Pflegegeldbezieherinnen und -bezieher bei den 80-Jihrigen und Alteren macht
iiber 60 Prozent aus. Ihr Anteil an der Bevélkerung wird sich in absehbarer Zeit mehr
als verdoppeln. Hingegen wird der Anteil der so genannten informellen Pflege, also
der Pflege durch Angehérige, abnehmen. Die Folgen sind eine Pflegekostenlawine, die
auf beide Linder zukommt. Bedeutende Einsparungen kénnten sich ergeben, wenn
die Menschen gar nicht oder weniger pflegebediirftig werden. Die gezielte Umgestal-
tung der Arbeitswelt wiirde einen wichtigen Beitrag dazu leisten.

Die Arbeitswelt hat sehr grofle Auswirkungen auf die Lebensqualitit in der Pension/
Rente: Die finnische Langzeitstudie ,FLAME® (Finnish longitudinal Study of Muni-
cipal Employees)?® weist nach, dass eine sehr ausgewogenes Verhiltnis zwischen den
Ressourcen der Person und den Arbeitsbelastungen im mittleren Alter zwischen 44
und 58 Jahre auch als 72- bis 86-J4hrige eine selbstindige Haushaltsfithrung wahr-
scheinlich macht. Umgekehrt schrinke eine schlechte oder miflige Arbeitsfihigkeit
von 44- bis 58-J4hrigen die Selbstindigkeit im Alter ein und erfordert zumindest Un-
terstiitzung in der Haushaltsfiihrung bis hin zu stindiger und umfassender Betreuung,.
Damit beeinflusst die Arbeitswelt wesentlich die gesellschaftlichen Kosten einer immer

ilter werdenden Gesellschaft.

Fortsetzung néchste Seite

19 Prof. Rothgang, 27.12., Pressckonferenz zum Pflegereport 2012, Barmer GEK
20 vgl. Mikacla B. von Bonsdorff et al.: Work ability in midlife as a predictor of mortality anddisability in later life: a 28-year prospective
follow-up study. Canadian Medical Association Journal (CMAJ), March 8, 2011
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3.7 Geschlechtergerechte Arbeitsgestaltung

Ein wesentlicher Bestandteil der regelmifligen Uberpriifung der Balance im ,,Haus

der Arbeitsfihigkeit® ist die gesetzlich geregelte Gefihrdungsbeurteilung der Arbeitsbe-
dingungen. Dabei ist die geschlechtersensible Erfassung, Beurteilung und Beseitigung
bzw. Verringerung der Belastungen eine wichtige Voraussetzung, die jedoch um die
Erhebung und Férderung der personlichen, sozialen und organisationalen Ressourcen
erginzt werden sollte. Denn gesundheitsrelevante Beanspruchungsfolgen ergeben

sich — wie weiter oben ausgefiihrt — aus dem Zusammenspiel von Belastungen und
Ressourcen.

Dialogmodell zur Sicherung der Balance

Betriebliche Notwendigkeiten

- Ein Dialog, -
der niemals endet

.\ /‘
Arbeits- individuelle
anforderungen Leistungsfahigkeit
Arbeitswissenschaftliche ABI Wiinsche der
Erkenntnisse Arbeits- Beschaftigten
bewaltigungs-
index
Quelle: limarinen, 2006 AK VORARLBERG/APA-AUFTRAGSGRAFIK

Unternehmen definieren in der Regel ihre Arbeitsanforderungen als ,,Produktivitit
und Qualitdt der Arbeit, die sie bendtigen, um wirtschaftlich zu bestehen oder zu
iiberleben. Die Beschiftigten benétigen ,,Lebensqualitit und Wohlbefinden®, um
ihre individuelle oder kollektive Leistungsfihigkeit zu erhalten. Optimalerweise ver-
stindigen sich Geschiftsfiihrung und Interessenvertretung oder Beschiftigte iiber die
aktuelle Balance im Dialog. Arbeitswissenschaftliche, demografische und geschlechts-
spezifische Uberlegungen sollen helfen, den Dialog zu fordern und gemeinsame
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Lésungen zu finden.

Dieser Dialog wird behindert, wenn aufler Acht gelassen wird, dass sich nicht nur
die Mirkte, sondern auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fortlaufend
verindern. Zusitzlich gilt es sich abzugrenzen vom ,,neoliberalen Globalismus® als
Legitimationsideologie fiir die unbegrenzte Steigerung der Arbeitsanforderungen.
Sie mag kurzfristig gelingen, wird aber mittel- und langfristig zu schweren Schiden
durch Destabilisierung der Balance bei den betroffen Belegschaften fiihren, (siche
dazu die Beispiele bei Tempel/Ilmarinen, 2013, S. 228 f.) und wie oben beschrieben
die gesamtgesellschaftlichen Kosten fiir Pflegebediirftigkeit erhthen.?!

21 Dieses verlangt auch die europiische Gesetzgebung — in Deutschland in Form des Arbeitsschutzgesetzes - zur Analyse und Beurteilung der
Arbeitsbedingungen gemif der Europiischen Richtlinie zum Arbeitsschutz (Richtlinie 89/391/EWG ). Folgende Grundsiitze sind zwingend
zu beriicksichtigen: Der Arbeitgeber hat bei Maffnahmen des Arbeitsschutzes von folgenden allgemeinen Grundsitzen auszugehen: 1. Die
Arbeit ist so zu gestalten, dass eine Gefihrdung fiir Leben und Gesundheit maglichst vermieden und die verbleibende Gefihrdung maglichst
gering gehalten wird; 2. Gefahren sind an ihrer Quelle zu bekimpfen; 3. bei den Mafinahmen sind der Stand von Technik, Arbeitsmedizin
und Hygiene sowie sonstige gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu beriicksichtigen; 4. Mafinahmen sind mit dem Ziel zu
planen, Technik, Arbeitsorganisation, sonstige Arbeitsbedingungen, soziale Beziehungen und Einfluss der Umwelt auf den Arbeitsplatz
sachgerecht zu verkniipfen; 5 .individuelle Schutzmafinahmen sind nachrangig zu anderen Mafinahmen; 6. spezielle Gefahren fiir besonders
schutzbediirftige Beschiftigtengruppen sind zu beriicksichtigen; 7. den Beschiftigten sind geeignete Anweisungen zu erteilen; 8 .mittelbar
oder unmittelbar geschlechtsspezifisch wirkende Regelungen sind nur zulissig, wenn dies aus biologischen Griinden zwingend geboten ist.
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4. Visionen
Jede Tat beginnt mit einem Traum:

Herzlich willkommen in unserem Betrieb! Sie sind 50+? Das ist ja wunderbar! Alles, was Sie
mitbringen, kommt uns sehr zugute. Bitte arbeiten Sie mit dem jungen Kollegen zusammen. Er ist
korperlich total fit und gemeinsam mit Threm Erfahrungswissen sind Sie ein unschlagbares Team!

Sitzen Sie hier bitte mal zur Probe — welcher Biirosessel, Tisch, welche Tastatur und Maus passt fiir
Sie? Dieser Sessel mit dem Tisch dort und die Tastatur mit der Maus dazu? Wunderbar. In einigen
Tagen haben Sie die Mibel an Threm Arbeitsplatz.

Meine Eltern? Danke der Nachfrage, ja, die kommen auch schon langsam in die Jahre. Ich kenne das
auch, richtig viel Verantwortung, die Eltern zu pflegen. Selbstverstindlich haben Sie bei uns flexible
Arbeitszeiten. Wir bieten Ihnen noch einige Zusatzangebote, damit Sie Beruf und Familie vereinba-
ren konnen. Ihre Schwester arbeitet ja schon linger bei uns. Sie ist eine phantastische Fiibrungskraft.
In ihrer Abteilung haben wir die Arbeitsprozesse iiberdacht, so dass sie ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Teilzeit fiibren kann. Derzeit ist ihr Pariner in Karenz/Elternzeit. Demniichst kommt
er wieder, wir bereiten bereits seinen Wiedereinstieg vor.

Wie es Frau R. geht? Die hat es gesundheitlich ganz schin hart erwischt. Sie ist eine ganze zeitlang
ausgefallen. Erst letzte Woche haben wir ein Gespriich mit ihr gefiibrt. Sie wird wohl nicht mebr
dieselbe Tiitigkeit ausiiben kinnen, wie vor ihrer Erkrankung. Wenn sie im néichsten Monat zuriick-
kommt, wechselt sie in die Abteilung S. Die Kolleginnen und Kollegen dort freuen sich schon auf

sie. Endlich kommt jemand von der Abteilung, mit der sie so eng zusammenarbeiten. Damit ist eine

wichtige Schnittstelle abgedeckt.

Ja, natiirlich, greifen Sie nur zu! Das Obst ist ganz frisch vom Biobauernhof im niichsten Ort —
lassen Sie es sich schmecken!

So, jetzt lassen Sie mich noch in meinen Kalender schauen, damit wir einen Termin ausmachen
konnen, um Sie Ihrem newen Team vorzustellen. Mal sehen — ja, am Donnerstag von 14 bis 15 Ubr

passt es gut. AnschliefSend gehe ich zum Schulfest meiner Kinder. Darauf freue ich mich schon ...
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Geschitzte Leserin, geschitzter Leser, wie geht es Thnen dabei, wenn Sie dies lesen?
Welche Gedanken haben Sie? Das ist ja nur eine Geschichte? Eine Utopie? Schon-
firberei? So konnte im Idealfall eine Arbeitsstelle aussehen, aber sicher nicht Thre?

Warum eigentlich nicht? Kommen Sie mit auf eine Reise durch Ideen und Visionen —
Ideen und Visionen von guter Arbeit — fiir Frauen und fiir Minner.

Kurzcheck Gute Arbeit fiir Frauen — Gute Arbeit fiir Minner

Machen Sie einen Kurzcheck fiir gute Arbeit fiir Frauen und Minner und schaffen Sie
sich einen Grobiiberblick iiber die maglichen Handlungsfelder in Threm Unterneh-
men. Beantworten Sie die folgenden Feststellungen mit Ja oder Nein:

Kurzcheck fiir gute Arbeit fur Frauen und Manner

Die Altersstruktur im Unternehmen ist bekannt. ] ]
Die Geschlechterstruktur im Unternehmen ist bekannt. ] O
Das Unternehmen hat Ziele formuliert, die auf die O O

Gleichstellung der Generationen im Betrieb unter besonderer
BerUcksichtigung der Gleichstellung der Geschlechter

eingehen.

Diese Gleichstellungsziele sind in der Firmenkultur verankert O O
und werden im Alltag gelebt.

Gleichstellungsziele werden in konkreten Projekten O O
umgesetzt.

Gleichstellung ist im Controlling verankert. O O
Gleichstellungsaspekte sind im Qualitdtsmanagement O O
verankert.

Im Unternehmen gibt es Expertinnen und Experten O O

flr Fragen des Generationenmanagements und der
Gleichstellung der Geschlechter.
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Kurzcheck fiir gute Arbeit fiir Frauen und Manner

Ja Nein

Die Expertinnen und Experten fUr Fragen des O O
Generationenmanagements und der Gleichstellung der

Geschlechter werden in relevante Planungs- und

Entscheidungsprozesse eingebunden.

Generationenmanagement und Gleichstellung der o o
Geschlechter sind Teil der Personalentwicklung und
der Personalmanagement-Strategie.

Sensible Sprache wird angewandt, sowohl im Hinblick auf Altersgrup- O O
pe als auch auf Frauen und Manner.

Im Unternehmen werden Kennzahlen zu den Themen Generatio- O O
nenmanagement und Gleichstellung der Geschlechter erhoben und

gepflegt.

Diese Kennzahlen flieBen in personalpolitische O O
Entscheidungen ein.

Im Betrieb werden Frauen und Ménner aller Altersgruppen gleicher- o O
mafen in Arbeitsgruppen, Teams usw. eingebunden.

Die Arbeitstatigkeiten sind so gestaltet, dass alle Frauen und Manner O O
diese bis zum gesetzlichen Rentenalter ausflihren kénnen.

Das Unternehmen hinterfragt, ob sich ihre Dienstleistungen und O O
Tatigkeiten unterschiedlich auf verschiedene Altersgruppen, Frauen
und Manner auswirken.

Sollten Sie zumindest einmal mit Nein geantwortet haben, dann haben Sie noch
Entwicklungsmoglichkeiten fiir die Generationen- und Gendergerechtigkeit in Threm
Unternehmen. Im Anhang dieser Broschiire (Seite 90 ff) finden Sie zwei umfassende
Checklisten, mit denen — bezogen auf die Arbeitsaufgaben und Titigkeiten — kérper-
liche und psychische Aspekte des Alterns von Frauen und Minnern und die entspre-
chenden Mafinahmen der Arbeitsgestaltung erhoben werden kénnen.
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Bauen wir gemeinsam das ,,Haus der Arbeitsfahigkeit!

Visionen kénnen Wirklichkeit werden. Schritt fiir Schritt. Treten Sie mit uns in den
3. Stock des ,,Hauses der Arbeitsfihigkeit®, holen Sie sich Anregungen, steigen Sie in
den Dialog ein und gehen Sie in die praktische Umsetzung. Mit den Visionen bauen
wir gemeinsam das ,,Haus der Arbeitsfihigkeit” — Stockwerk fiir Stockwerk.

= Vision 1: Unser Unternehmen (Fiihrungskrifte, Interessenvertretungen, Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter) ist sich der demografischen und geschlechtssensiblen
Herausforderung der Arbeitswelt bewusst (3. Stock)

= Vision 2: Unsere Fithrungskrifte haben eine positive Einstellung gegeniiber der
Vielfiltigkeit ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (3. Stock)

= Vision 3: Unsere Fithrungskrifte leben die positive Einstellung gegeniiber der
Vielfiltigkeit ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrem alltiglichen Handeln
(4. Stock)

= Vision 4: Unser Unternehmen hat eine systematische generations- und geschlechts-
sensible Personalentwicklungs- und Organisationsentwicklungsstrategie. (3. Stock)

= Vision 5: Unser Unternehmen schafft fiir alle die Voraussetzungen, bis iiber den
Pensions-/Rentenantritt hinaus arbeitsfihig zu sein und zu bleiben (4. und 1. Stock)

= Vision 6: Unser Unternehmen férdert Aus-, Fort- und Weiterbildung, erweitert
Kompetenzen, beriicksichtigt Erfahrungswissen und sichert den Wissenstransfer
(2. Stock)

= Vision 7: Arbeitsorganisation, Arbeitsanforderungen, Arbeitszeiten und Arbeits-
umgebung passen zu den Bediirfnissen aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (4.
Stock)

= Vision 8: Unser Unternehmen ermdglicht soziale Sicherheit fiir alle Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter (1., 3. und 4. Stock)

= Vision 9: Unser Unternehmen begegnet allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in
ihren jeweiligen Lebensphasen, Lebenslagen und Lebensformen mit Wertschitzung

und Respekt (3. Stock)
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Vision 1

HAUS DER Unser Unternehmen (Fiihrungskrifte,
ARBEITSFAHIGKEIT Interessenvertretungen, Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter) ist sich der demografischen

und

geschlechtssensiblen Herausforderung der
Werte .
Einstellungen Arbeitswelt bewusst (3. Stock)
Motivation

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

> das Altersprofil von Frauen und Minnern im Unternehmen und in den
Abteilungen

> Alters- und Geschlechterprognosen fiir die nichsten fiinf bzw. zehn Jahre

> den aktuellen und kiinftigen optimalen Alters- und Geschlechtermix im
Unternehmen

> die Gesundheits- und Krankheitsdaten der Beschiftigten des Unternehmens

> die alters- und geschlechtsspezifischen Anforderungen und Belastungen der
verschiedenen Titigkeiten im Unternehmen

= alters-, alterns- und geschlechtergerechte Arbeitsgestaltung

> die Zusammenarbeit der Geschlechter und Generationen im Betrieb

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

> dass sich nicht nur die Arbeitsanforderungen im Unternehmen fortlaufend
verindern kénnen, sondern auch die Beschiftigten mit ihren unterschiedlichen
Potenzialen (Stirken und Schwichen)

> dass alters-, alterns- und geschlechtergerechte Arbeitsgestaltung die Beriicksich-
tigung individueller Unterschiede, die mit dem Alter noch wachsen, erfordert
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= dass geschlechtersensibles Generationen-Management eine strategische
Unternechmensaufgabe ist

= dass die Zusammenarbeit der Geschlechter und Generationen eine wesentliche
Notwendigkeit ist und umfassende Bedeutung hat

= dass die unterschiedlichen Sichtweisen der Geschlechter in unterschiedlichen
Altersgruppen in der Betriebskultur zur Geltung kommen miissen

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

= Sie sorgen fiir die Verankerung demografischer und geschlechtssensibler
Erfahrungen und Sichtweisen in den strategischen Unternehmenszielen und
Fithrungsleitlinien

= Sie entwickeln betriebliche Handlungskompetenz im Hinblick auf diese Ziele

= Sie qualifizieren Fiihrungskrifte beziiglich alters-, alterns- und geschlechtergerechter
Arbeitsgestaltung fiir den konkreten Verantwortungsbereich

= Ebenso qualifizieren sie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beziiglich der Férderung
der eigenen Arbeitsfihigkeit entsprechend den Arbeitsaufgaben bzw. T4tigkeits-
profilen

= Sie fordern die Zusammenarbeit der Geschlechter und Generationen jenseits
traditioneller Rollenbilder und Vorurteile

= Sie sichern mittel- und langfristig die Balance zwischen Arbeitsanforderung
(Belastungen und betriebliche Ressourcen) und individuellem oder kollektivem
Potenzial (persénliche Ressourcen und Beanspruchung)

Praxisbeispiel: Die Arbeit an die Frau und den Mann anpassen

Fillt es Thnen auf? Immer &fter sitzen Frauen hinter dem Steuer, wenn Sie in einen
Bus steigen, besonders im Offentlichen Personennahverkehr (OPNV). Konkret:
Innerhalb von zwei bis drei Jahren ist z.B. der Anteil der Betriebsleiterinnen bei den
Verkehrsbetrieben Hamburg-Holstein AG (VHH) auf rund 70 Prozent gestiegen. Fol-
gende Uberlegungen waren dabei ausschlaggebend:

= Die Betreuungsrate, das ist die Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
von einer Fiithrungskraft betreut werden, sollte gesenkt werden, um den Dialog im
3. Stock des ,Hauses der Arbeitsfahigkeit® zu verbessern.
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> Dabei sollte das Verhilenis weibliche/minnliche Vorgesetzte den tatsichlichen Ver-
hiltnissen, wie man sie in einem Linienbus vorfindet, angepasst werden.

= Weiterhin wurde beschlossen, den Frauenanteil im Fahrdienst in gleicher Weise zu
erhohen, wofiir aber einige Jahre benstigt werden.

Das Auswahlverfahren hat dann dazu gefiihrt, dass sich die Betreuung durch die
unmittelbaren Vorgesetzten quantitativ und qualitativ richtungsweisend verinderte.
Zusammen mit dem Demografie-Tarifvertrag”?, den das Unternehmen mit der Ver-
einten Dienstleistungsgewerkschaft ver.di dann 2012 geschlossen hat — kénnen solche
Mafinahmen als ,,Schatzpflege® eingestuft werden. Denn seit den ersten Erhebungen
des betriebsirztlichen Dienstes der VHH im Jahr 2002 liegt der ABI-Mittelwert bei
42 Punkten (Auswertung von 2002 bis 2011, Querschnittserhebung). Das entspricht
einem oberen Wert der Kategorie ,,stabil® (43-37 Punkte). Ohne , Schatzpflege® wire
der ABI-Mittelwert gesunken.

Tipp auf dem Weg zur Erfiillung der Vision 1

= Machen Sie eine Altersstruktur-Analyse der Belegschaft nach Geschlecht: fir
heute, flr in finf und flr in zehn Jahren. Besprechen Sie dann im Unternehmen:
Wie sieht aufgrund unserer Arbeitstatigkeiten und -aufgaben unser notwendiger
und optimaler Alters- und Geschlechtermix aus? Wie kdnnen wir diesen durch
unsere kunftige Personalpolitik erreichen? Haben wir genug internen Nach-
wuchs? Wie kénnen wir auch (junge) Frauen flr hdhere Positionen gewinnen
und systematisch férdern? Kann man in allen Bereichen arbeitsfahig und ge-
sund bis zur Pension/Rente arbeiten?

22 htep://www.vhhbus.de/unternehmensgruppe/tarifvertrag.php
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Vision 2

HAUS DER

ARBEITSFAHIGKEIT Unsere Fithrungskrifte haben eine positive

Einstellung gegeniiber der Vielfiltigkeit ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (3. Stock)

Werte

Einstellungen
Motivation

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

= die wesentliche Bedeutung einer wertschitzenden Kultur hinsichtlich der Vielfalt

= die Wichtigkeit der kritischen Betrachtung der eigenen Rollenbilder

= die Notwendigkeit der aktiven Beeinflussung einer positiven Unternehmenskulcur
in Bezug auf Frauen und Minner und Generationen

> die vorherrschenden Rollenstereotype, die Frauen und Minnern im Betrieb
zugeschrieben werden

> den Ressourcenschatz von heterogen zusammengesetzten Teams (Altersgruppen,
Geschlechter, Nationalititen, sexuelle Orientierungen)

> die Chancen auf Innovation und Produktivitit, die durch den bewussten Umgang
mit Vielfalt entstehen

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

= dass die Fiithrungskrifte und Interessenvertretungen {iber die notwendige
Kompetenz zu den Themen alter(n)sgerechtes Fiihren und Geschlechtersensibilitit/
Gender verfiigen sollen

= dass es ein Bewusstsein unter den Fiihrungskriften zu ihrer Einstellung gegeniiber
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ilteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bezogen auf Frauen und Minner, ver-
schiedene Fiihrungsebenen, Berufsgruppen, Titigkeiten oder Abteilungen geben soll
> dass es fiir Fiihrungskrifte notwendig ist, Weiterbildungsangebote nach ihrer
Passung auf die Bediirfnisse von Frauen und Minnern, von Jiingeren und Alteren
zu hinterfragen
> dass die Vielfalt im Unternehmen einer aktiven Forderung bedarf, um die Chancen
der Vielfalt nutzen zu kénnen

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

> Sie thematisieren und diskutieren das Thema ,Alter und ,,Geschlecht“ in Bezug
auf Personalentscheidungen

= Sie setzen sich in Bezug auf Arbeitsabliufe mit den Thematiken der unterschied-
lichen Generationen und Geschlechter aktiv auseinander

> Sie achten in strukturierten Gesprichen mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auf
die besonderen Anforderungen der jeweiligen Person und deren Lebensumstinde

= Sie befassen sich regelmifig, strukturiert und moderiert mit den Themen ,Alter”
und ,Geschlecht/Gender und sind angehalten, die gewonnenen Erkenntnisse in
ihre Ziele einflieflen zu lassen

= Sie beriicksichtigen in der Gefihrdungsbeurteilung/in der Belastungs-Evaluation
gezielt die individuellen durch Alter und Geschlecht bedingten méglichen
Beanspruchungsfolgen

= Sie setzen gezielte Mafinahmen, um die Vielfalt im Unternehmen zu férdern

Praxisbeispiel: Coachen der jiingeren Kollegen

Bei einem kommunalen Gesundheitsdienstleister in Osterreich ist es Standard, dass
sich Fithrungskrifte im Rahmen ihrer Ausbildung fiir ihre Fiihrungsfunktion mit
folgenden Themen auseinandersetzen: alter(n)sgerechtes Fithren, gesundes Fiihren
und Sensibilisierung fiir das Thema Gender. In einem weiteren Modul der Ausbil-
dung werden diese drei Themen zusammengefiihrt und erarbeitet, wie das erworbene
theoretische Wissen in die Praxis umgesetzt werden kann. Dienstiltere Fithrungs-
krifte, die diese Kompetenzen bereits erworben haben, coachen die dienstjiingeren
Fiihrungskrifte bei dieser Aufgabe. Regelmiflige Besprechungen zu diesen Themen
werden extern moderiert.

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Tipps auf dem Weg zur Erfilillung der Vision 2

= Treffen Sie klare Aussagen zu lhren Zielen hinsichtlich gesundheitsférdernder
Flhrung mit dem Augenmerk auf alter(n)sgerechte und gendersensible
Aspekte. Nehmen Sie dieses in |hr Leitbild auf.

= Achten Sie bei der Auswahl und in der Gruppe der Fuhrungskrafte auf Vielfalt —
Frauen, Manner, Alter, Herkunft. Die Mischung macht es aus!

= Holen Sie sich externe Expertinnen und Experten zu den Themen Generationen-
Management, Gesundheitsférderung und Gender ins Unternehmen.

= Regen Sie die FUhrungskrafte an, diese Thematiken aus unterschiedlichen
Perspektiven zu betrachten.

= Unterstltzen Sie die Fuhrungskréafte dabei, sich zu den genannten Themen
Ziele zu setzen und diese auch erreichen zu kénnen. Uberpriifen Sie diese
Ziele gemeinsam und regelmaBig.

= Bieten Sie FUhrungskraften Coachings an, um die eigene Tatigkeit geschlechter-
und alterssensibel zu betrachten.
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Vision 3
HAUS DER
ARBEITSFAHIGKEIT Unsere Fiihrungskrifte leben die positive
- Einstellung gegeniiber der Vielfiltigkeit ihrer
Arbeitsumgebung Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrem

Fiihrung alltiglichen Handeln (4. Stock)

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

> die Tatsache, dass sich Menschen in vielerlei Hinsicht unterscheiden — oder auch
gleichen

> die verschiedenen kérperlichen, psychischen, geistigen und sozialen Alterungs-
prozesse und die Stirken und Schwichen der verschiedenen Generationen

> die Auswirkungen von Diskriminierungen auf die Betroffenen und ihr Umfeld

> die Notwendigkeit sozialer Beziehungen innerhalb und auflerhalb des
Unternehmens

> die Vielfiltigkeit der verschiedenen Lebensformen und die damit verbundenen
Anforderungen und Wiinsche

> die Produktivitit und den Erfolg fiir das Unternechmen, die mit verschiedenen
Wertvorstellungen, Ansichten und Fihigkeiten verbunden sind

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

> dass fiir eine positive Einstellung gegeniiber der Vielfiltigkeit ein entsprechendes
Bewusstsein Voraussetzung ist

> dass in dem bewussten Erkennen, der aktiven Wertschitzung und der gezielten

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Nutzung von Unterschieden ein produktives Arbeitsumfeld als Basis des Erfolges
entsteht

> dass durch eine entsprechende Ansprache der Beschiftigten die Wertschitzung der
und des Einzelnen zum Ausdruck gebracht wird

= dass die Stirken der Beschiftigten in den Vordergrund zu stellen, zu férdern und
entsprechende Ressourcen zur Verfiigung zu stellen sind

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

= Sie stellen sicher, dass Fiithrungskrifte die entsprechenden Ressourcen und
Unterstiitzung beim Erwerb interkultureller, geschlechtssensibler und alterns-
gerechter Kompetenz erhalten und diese wahrnehmen

> Sie schaffen eine Betriebskultur, die ein konstruktives Miteinander und eine
transparente, nachvollziehbare Entscheidungskultur fordert

= Sie stellen Rahmenbedingungen zur Verfiigung, die einen wertschitzenden
Austausch zwischen Fithrungskriften und Beschiftigten erméglichen

= Sie nutzen die Stirken der Beschiftigten, entwickeln diese und betrachten sie
als Ressource

> Sie mobilisieren individuelle Stirken von Frauen und Minnern

= Sie tragen den individuellen Unterschieden und Erfordernissen Rechnung

= Sie stellen Strukturen zur Verfiigung, die eine diskriminierungsfreie Beriicksich-
tigung der unterschiedlichen Lebenssituationen (z.B. Vereinbarkeit) erméglicht

= Sie beriicksichtigen die Ausgewogenheit der Geschlechter bei der Einbindung in
Titigkeiten

= Sie richten Arbeitsbedingungen generations- und geschlechtssensibel und
gesundheitsforderlich aus, um die Arbeitsfihigkeit zu erhalten bzw. zu verbessern

= Sie verwenden geschlechtersensible Sprache in Wort, Bild und Schrift

= Sie fordern Frauen vielfiltig, wenn es um die Nachbesetzung von Fiihrungskriften
oder anderen Schliisselpositionen geht bzw. bei traditionell frauenuntypischen
Beschiftigungen

Praxisbeispiel: Aufteilung der Abteilungsleitung

Erwin Miiller ist Vater geworden. Es ist sein zweites Kind. Diesmal machte er gerne
mehr Zeit haben, um sein Kind aufwachsen zu sehen. Beim ersten Kind klappte das
nicht, denn Erwin wurde kurz vorher Abteilungsleiter in einem groflen Ingenieurbiiro.
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In seinem Bereich arbeiten 25 Angestellte, unter ihnen ist Irene Knut. Sie ist 58 Jahre
und die Alteste im Betrieb. Sie unterstiitzt Erwin, seitdem er in den Betrieb kam und
auch als er die Aufgabe des Abteilungsleiters iibernommen hat. Er kann auf Thren
reichhaltigen Erfahrungsschatz und den guten Draht, den sie zu ihren Kolleginnen
und Kollegen hat, zuriickgreifen. Irene Knuts Eltern sind bereits hochbetagt und
benétigen zunehmend mehr Unterstiitzung bei der Bewiltigung ihres Tagesablaufes.
Auch sie hat geplant ihre Arbeitszeit zu reduzieren, um mehr Zeit fiir ihre Eltern zu

haben.

Nun steht das Ingenieurbiiro vor dem Problem, wie es beiden Interessen gerecht wer-
den kann. Nach einem lingeren Gesprich mit den Verantwortlichen aus der Personal-
stelle und dem Mitbestimmunggsverfahren des Betriebsrates wurde ein fiir beide Seiten
tragfihiger Kompromiss gefunden. Erwin kann in Teilzeit wechseln, Irene erhile die
Maéglichkeit, die andere halbe Stelle der Abteilungsleitung zu iibernehmen.

Um langfristig die Stelle von Irene zu besetzen und ihr Erfahrungswissen bis zum
Renteneintritt zu nutzen und an die jiingere Generation weiter zu geben, ist die un-
befristete Ubernahme eines oder einer Auszubildenden auf diese Stelle vereinbart.

Tipps auf dem Weg zur Erfiillung der Vision 3

= Geben Sie durch entsprechende Leitbilder zu erkennen, dass das Unternehmen
fur diese Vision steht.

= Kommunizieren Sie aktiv Ihre Werte zu den Themen éaltere Arbeitnehmerinnen
und Arbeithnehmer.

= Stellen Sie lhren FUhrungskraften passende Qualifikationsangebote zur
Verflgung, die es ihnen ermdglichen, diese Vision umzusetzen.

= Geben Sie lhren Fiihrungskraften genligend Ressourcen, um die Vision
umsetzen zu kénnen.

= | assen Sie Pilotprojekte zu und unterstitzen diese durch Transparenz und
Kommunikationsstrukturen im Unternehmen.

= Tragen Sie dazu bei, dass lhre Flhrungskrafte die Beschaftigten als Expertinnen
und Experten in eigener Sache aktiv beteiligen.

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Vision 4

HAUS DER

AREEISLAHIGKEI] Unser Unternehmen hat eine systematische

generations- und geschlechtssensible
Personalentwicklungs- und Organisations-

ickl ie (3. Stock
e entwicklungsstrategie (3. Stock)

Einstellungen
Motivation

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

= spezielle Zuginge, wie beispielsweise didaktische Methoden fiir unterschiedliche
Altersgruppen

= die Schwerpunkte Generationen-Management und Geschlechtersensibilitit in der
Personal- und Organisationsentwicklungsstrategie

= Titigkeiten und Funktionen, die berufliche Entwicklung und Aufstieg erméglichen

> den Nutzen flexibler Modelle zur Fort- und Weiterbildung bei Teilzeitbeschiftigung

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

= dass die Kooperation unter den Generationen und zwischen Frauen und Minnern
geférdert und unterstiitzt werden muss

= dass die Schwerpunkte Generationen-Management und Geschlechtersensibilitit in
der Personal- und Organisationsentwicklungsstrategie niedergeschrieben sein
miissen, um lebbar und iiberpriifbar zu sein

= dass diese Strategie fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gleichsam bekannt und
sichtbar sein muss wie fiir Kundinnen und Kunden bzw. Geschiftspartnerinnen
und Geschiftspartner
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> dass bestimmte Aufgaben und Titigkeiten berufliche Entwicklung frdern

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

> Sie fordern und unterstiitzen das lebensbegleitende Lernen bei Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern

> Sie schaffen lernforderliche Arbeitsbedingungen

= Sie stellen entsprechende Zeitressourcen zur Verfiigung

> Sie leben die Prinzipien des Generationen-Managements und der Geschlechter-
sensibilitit in ihrer tiglichen Arbeit

> Sie evaluieren regelmiflig die Personal- und Organisationsentwicklungsstrategie
mit den Schwerpunkten Generationen-Management und Geschlechtersensibilitit
und adaptieren gegebenenfalls die Strategie

= Sie iibertragen Titigkeiten und Funktionen so, dass berufliche Entwicklungs-
mdglichkeiten fiir Frauen und Minner und Generationen jenseits traditioneller
Rollenstereotype stattfinden kénnen

> Sie beraumen Besprechungen und Konferenzen zu Zeiten an, an denen alle
teilnehmen kénnen (Teilzeit-kompatibel)

= Sie besetzen Qualititszirkel, Arbeitskreise, Beauftragungen und Stabsfunktionen
parititisch nach Geschlecht und der Altersstruktur entsprechend

Praxisbeispiel: Belastungen und Ressourcen auf den Grund gehen

Aufgrund der erfolgreichen Bemiihungen um die Erhéhung des Frauenanteils bei
Betriebsleiterinnen und Busfahrerinnen bei den Verkehrsbetrieben Hamburg-Holstein
und des Abschlusses des Demografie-Tarifvertrages wurde eine Broschiire erstellt,

die sich mit Themen aus dem Arbeitsleben befasst. In ihr wurde zusammengetragen,
warum es Unterschiede bei der Arbeitsbewiltigung von Frauen und Minnern gibt,
auch wenn die Diskussion der Ursachen keineswegs abgeschlossen ist.

Als Nichstes wird dort die Bewertung unterschiedlicher Belastungen und betriebli-
cher Ressourcen in den Bereichen Fahrdienst (F), Verwaltung (V), Werkstatt (W)
und Pflegehalle (P) betrachtet. Wir folgen damit wie vorgeschlagen dem Belastungs-
Ressourcen-Beanspruchungskonzept. Da wir bei Werkstatt und Pflegehalle nur kleine
Fallzahlen haben, sind Unterschiede hier vorsichtig zu bewerten, eher weiter zu beach-
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ten und zu untersuchen. Die Erfahrungen mit dem hohen Anteil an Betriebsleiterin-
nen sind in diesen Daten leider noch nicht enthalten.

Die Bewertung der kérperlichen Belastungen liegt im mittleren Bereich, bei F, V und
P ergeben sich keine Unterschiede, in der W bewerten die Minner die kérperliche
Belastungen deutlich héher.

Alle Werkstitten sind ergonomisch so ausgeriistet, dass jede Person nach entsprechen-
der Ausbildung einen Busreifen ohne fremde Hilfe auswechseln kann.

= Die psychischen Belastungen werden in F und V gleichermaflen eher hoch
eingeschitzt, bei W und P eher niedriger und niedrig eingestuft. Die Geschlechter
unterscheiden sich praktisch nicht in der Bewertung.

= Die Qualitit der Kommunikation mit der/dem unmittelbaren Vorgesetzten ist eine
zentrale betriebliche Ressource. Hier liegen 80 Prozent bei F und V im Bereich
ysehr gut” und ,,gut®, bei W und P sind die Ergebnisse etwas niedriger, die Unter-
schiede sind aber statistisch nicht bedeutsam. Es gibt nur in der W einen Geschlech-
terunterschied, der aber ebenfalls statistisch nicht auffallend ist.

= Ein dhnliches Ergebnis finden wir bei der Bewertung der Teamsituation: Kénnen
Sie Probleme mit Kolleginnen und Kollegen und Vorgesetzten besprechen? Auch
hier gibt es keine statistisch bedeutsamen Geschlechterunterschiede.

= Das gilt auch fiir die Zufriedenheit mit der Bezahlung, dem Betriebsklima, den
betrieblichen Sozialleistungen und dem allgemeinen Fiihrungsstil in den verschie-
denen Titigkeitsbereichen. Hier gibt es ebenfalls keine statistisch bedeutsamen
Geschlechterunterschiede.

Entscheidungsbefugnisse sind ebenfalls eine wichtige betriebliche und beim Fahr-
personal auch juristische Ressource, die die Losung der Arbeitsaufgaben, in welchem
Bereich auch immer, wesentlich erleichtert.

= Fast 90 Prozent der Befragten sind mit ihren betrieblichen Entscheidungsbefug-
nissen ,,sehr zufrieden oder ,zufrieden®, bei den Minnern gibt es in den ver-
schiedenen Arbeitsbereichen (F, V, W und P) statistisch hochsignifikante Unter-
schiede, aber nicht zwischen den Geschlechtern.
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> Weiterhin wird gefragt: ,Bei der Bewiltigung meiner Arbeit hilft mir der Riickhalt
bei meiner Familie, meiner/meinem Lebenspartner/Lebenspartnerin, meinen
Freundinnen und Freunden, meinen unmittelbaren Arbeitskolleginnen und
-kollegen und meinem unmittelbaren Vorgesetzten auf dem Betriebshof.“

Riickhalt bei Vorgesetzten

Gesamtstichprobe 2006 bis 2011 in Prozent B Frauen
Il Méanner

30 39,1 39,5

30

20

10

0

sehr stark eher stark teils/teils eher nicht gar nicht

Quelle: VHH Betriebsarztlicher Dienst, Mai 2013 AK VORARLBERG/APA-AUFTRAGSGRAFIK

Was auffillt, ist der hohe Prozentanteil der unentschiedenen Befragten (, teil/teils®)
und die vergleichsweise groffen Unterschiede zwischen den Geschlechtern bei ,,cher
stark“ (+10,7 Prozentpunkte bei den Minnern) und der héhere Anteil der Unent-
schiedenen (7,9 Prozentpunkte) bei den Frauen. Riickhalt bei den Vorgesetzten fiir
die Bewiltigung der Arbeit ist eine der wichtigsten Ressourcen fiir die Stabilisierung
der Balance. Welchen Einfluss hat diese Variable auf den Arbeitsbewiltigungsindex
der Befragten? Finden wir hier méglicherweise geschlechtsspezifische Unterschiede?
(siehe rechts)

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Zusammenhang zwischen Balance und ABI-Mittelwert (MW)

»Bei der Bewdltigung meiner Arbeit hilft mir der Riickhalt bei meinem
Vorgesetzten:

Bewertung ABI-MW  ABI-MW Vorlaufige, vorsichtige Uberlegungen

Frauen Ménner
Gar nicht 26,5 41,3 Erhebliche Destabilisierung der Balance
Eher nicht 36,6 41,6 bei den Frauen in beiden Kategorien.
Manner sind unabhangiger vom Ruckhalt
und verfiigen moglicherweise Uber andere
Ressourcen.
Teils/teils 40,1 43,0 Ist die Ressource ,Ruckhalt beim Vorge-

setzten” eher oder sehr stark vorhanden,
dann profitieren beide Geschlechter.

Sehr stark 43,8 44 1 Kann ,sehr starker” Ruckhalt beim Vorge-
setzten den Geschlechterunterschied bei
der Balance ausgleichen?

Insgesamt 40,0 427 Welche anderen Belastungen und feh-
lenden Ressourcen kénnen den Unter-
schied erklaren?

Signifikanz/ 0,000 0,004 Die statistische Bedeutsamkeit bei den
ANOVA ABI-MW-Unterschieden fur beide Ge-
schlechter ist eindeutig.

Personen P 0,445 ** 0,165 ** Der Zusammenhang ist bei den Frauen
viel stérker ausgepragt, aber wie konnte
man das verstehen?

* P = Arbeitsort Pflegehalle (siehe Text)

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant

Geschlecht, Signifikanz der Mittelwertunterschiede und Korrelation P. Frauen: N=81/Méanner: N=525, VHH
AG 2006-2011.

Quelle: Betriebsarztlicher Dienst der VHH AG, Juli 2013, vorlaufiges Ergebnis
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Diese Ergebnisse sind vorldufig und miissen weiter iiberpriift werden, geben aber Hin-
weise darauf, was den Nachforschenden iiber den Weg laufen kann, wenn sie ihn erst
einmal geschlechterspezifisch beschreiten. Bei den VHH wird sich in den nichsten
Jahren zeigen, wie sich der geschlechtsspezifische Unterschied in der Balance weiter
entwickelt. Die Umsetzung des Demografie-Tarifvertrages und die Entwicklung der
Dialoge im 3. Stock des ,,Hauses der Arbeitsfihigkeit mit Hilfe des ,,Anerkennenden
Erfahrungsaustausches® (Geif$ler/Bskenheide/Geifller-Gruber/Schliinkes/Rinninsland,

2003) kénnen sich dabei als entscheidende betriebliche Ressourcen erweisen.

Tipps auf dem Weg zur Erfiillung der Vision 4

= Holen Sie sich bei der Erarbeitung der Personalentwicklungs- und Organisations-
entwicklungsstrategie Expertinnen und Experten zu den Themen Gender und
Generationen-Management dazu.

= Beziehen Sie die Expertinnen und Expertinnen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes in Ihre betrieblichen Entwicklungen und Strategien ein.

= Bleiben Sie mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Diskussion, was die
Ausrichtung der Strategie betrifft. Haben Sie aus Sicht der Beschaftigten die
Dimensionen Alter und Gender mit bedacht?

= Treffen Sie Personalentscheidungen, die die Dimensionen Alter und Geschlecht
miteinbeziehen und bertcksichtigen.

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Vision 5

Unser Unternehmen schafft fiir alle die Vo-

HAUS DER PR ;
ARBEITSEANIGKEIT raussetzungen, bis iiber den Pensions-/Ren-
tenantritt hinaus arbeitsfihig zu sein und zu
Arbeit bleiben (4. und 1. Stock)

Arbeitsumgebung
Fihrung

Gesundheit und

Leistungsfahigkeit

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

= die Auswirkungen von Arbeitsbedingungen auf Gesundheit und Krankheit

= die Arbeitsbewiltigung der ilteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

= den Einfluss, den das Altern der eigenen Fiihrungskrifte auf das Unternehmen hat

= die Wichtigkeit der Einstellung der Fithrungskrifte zu ilteren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern

> die Vorteile von flexiblen Arbeitszeitmodellen fiir die Gesundheit von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

> die Auswirkung von unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen auf die Produktivitit

> das Phinomen des Prisentismus

> die unterschiedlichen Sichtweisen und ,blinden Flecken“ von Minnern und Frauen

> den generationsbedingt oft unterschiedlichen Umgang mit Problemen, Stérungen
und Konflikten

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

= dass sich Menschen im Laufe ihres (Arbeits)lebens in ihren Fihigkeiten und
Fertigkeiten verindern
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> dass das Erwerbsleben einen wesentlichen Einfluss auf Gesundheit und Krankheit
im Alter hat

> dass erfahrene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein wertvolles Kapital fiir das
Unternehmen sind

> dass junge und neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter interessante Innovationen
in die Unternehmen bringen kénnen — wenn man dieses gut steuert

> dass Mafinahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung je nach Alter und
Geschlecht sowie Lebensphase sehr unterschiedlich wahr- und angenommen
werden

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

= Sie stellen sicher, dass die Arbeitsbewiltigung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
regelmiflig erhoben wird

> Sie schaffen eine systematische Struktur, die es Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ermdglicht, im Krankheitsfall adiquate Unterstiitzung beim Wiedereinstieg in die
Arbeitstitigkeit zu erhalten

> Sie setzen regelmiflig Mafinahmen, um den Erhalt und die Steigerung der
Arbeitsfihigkeit zu erméglichen

= Sie holen Vorschlige der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein, wie das
Unternehmen zur Arbeitsfihigkeit beitragen kann

> Sie analysieren die eingebrachten Vorschlige und achten auf alters- und
geschlechtergerechte Verteilung der Mafinahmen

> Sie bieten unterschiedliche Arbeitszeitmodelle an und bewerben diese aktiv

= Sie stellen immer wieder die Frage, welche Belastungen vorliegen und welche
Ressourcen zur Verfiigung stehen, um die Arbeit an die Frauen und Minner
anzupassen, die diese leisten

> Sie bieten individuelle Vorschlige zur betrieblichen Wiedereingliederung nach
Abwesenheit, Krankheit, Elternzeit oder Bildungskarenz bzw. lingeren
Freistellungsphasen

Praxisbeispiel: Umgang mit familiirem Problem

Ein altgedienter Busfahrer im 6ffentlichen Personennahverkehr gerit aufgrund der
Verinderung seiner hiuslichen Situation in einen fiir ihn unlgsbaren familiiren Kon-
flike. Wihrend er bisher mit seiner Zwei-Schicht-Arbeit auch zu irreguliren Zeiten

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




ganz gut zurechtgekommen ist, kann er nun eigentlich nur noch zu einer bestimmten
Tageszeit seinen Dienst antreten. Das Problem bedringt und beunruhigt ihn, er findet
keine Losung im ersten Stock des ,,Hauses der Arbeitsfahigkeit”, also auf der Ebene
der Gesundheit und Leistungsfihigkeit, und seine Selbsthilfeversuche sind gescheitert.
Eine richtungsweisende Verinderung im zweiten Stock des ,Hauses der Arbeitsfihig-
keit* hat es nicht gegeben, seine Kompetenz als erfahrener Busfahrer ist nicht einge-
schrinke. Gliicklicherweise begibt er sich direke in den vierten Stock des Hauses der
Arbeitsfihigkeit, wendet sich an seine Fiithrungskraft und schildert die ausweglose
Situation. Nun heifSt es Daten und Fakten zusammentragen, Unterstiitzung suchen.
Der Mitarbeiter verfiigt iiber eine gute bis sehr gute Arbeitsfahigkeit, er liebt seinen
Beruf und befindet sich in einer stabilen Balance, die nun eindeutig durch familiire
Einfliisse auf seine Arbeit bedroht ist. Die Fiihrungskraft schaltet mit Zustimmung des
Mitarbeiters den Betriebsirztlichen Dienst ein, und man trifft sich zur gemeinsamen
Bewertung der Situation im dritten Stock des ,,Hauses der Arbeitsfihigkeit*.

Die gemeinsame Deutung der Lage ist: Die Verinderungen zuhause kann in abseh-
barer Zeit zu einer ernsthaften Stérung der Arbeitsfihigkeit, der Balance fithren. Es
ist ein aus eigener Kraft nicht 8sbarer Konflike, der mittel- und langfristig zu einer
Einschrinkung oder sogar Blockierung der funktionellen Kapazitit und dann zu einer
schwerwiegenden Verminderung des Wohlbefindens, der Leistungsfihigkeit und der
Lebensqualitit fithren konnte. Folgendes Vorgehen wird vereinbart: Die Anpassung
der Dienstzeiten des Fahrers an seine personliche Situation dient der Sicherung seiner
individuellen Arbeitsfihigkeit, moglichst bis zum Erreichen des Rentenalters in weni-

gen Jahren.

Die Mafinahme soll nach einem Jahr iiberpriift werden, auch um Erfahrungen mit
diesem Vorgehen zu sammeln. (Tempel/Ilmarinen, 2013, S. 64).

Praxisbeispiel: Ein klares Leitbild

Im Rahmen der Personalentwicklung von ,fit2work® hat eine Verwaltung mit ca.
2000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowohl den Gender-Check durchgefiihre als
auch eine Altersstruktur-Analyse gemacht. Zur Steigerung des Frauenanteils in Fiih-
rungspositionen wurden Ziele gesetzt. Im Verlauf der Jahre wurde deutlich, dass es
zwar qualifizierte Frauen gibt, die sich aber nicht auf Fithrungspositionen bewarben.
Die Beweggriinde spielen sich, wie eine detaillierte Stichproben-Befragung ergab, vor
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allem auf der Werteebene — und damit im 3. Stock — ab. Zur Zeit werden daher Maf3-
nahmen erarbeitet, die den 3. Stock betreffen.

Im Leitbild des Unternehmens liegt der Fokus auf Minner und Frauen in allen
Lebenslagen. Zitat: ,Unsere Beschiftigten sind der wichtigste Faktor fiir den Erfolg
der BGW. Wir begleiten unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beim Aufbau von
Kompetenz und der Aktualisierung von Wissen wihrend ihres gesamten Berufslebens.
Unsere Beschiftigten werden hierbei auch fiir neue Aufgaben und Herausforderungen
qualifiziert. Durch gezielte Personalentwicklung versetzen wir unsere Beschiftigten in
die Lage, ihre Handlungs- und Entscheidungsspielriume kundenorientiert zu nutzen.
Grundlage fiir den Erfolg unseres Unternechmens ist eine Unternehmenskultur, die
von vertrauensvoller Zusammenarbeit zwischen Beschiftigten untereinander und ihren
Fiithrungskriften geprigt ist. Die BGW hat die prigenden Elemente in den , Leitlinien
der Zusammenarbeit und Fithrung” zusammengefasst. Sie gelten fiir alle Beschiftigten
— mit und ohne Fiithrungsfunktion. Durch Qualifizierungsmafinahmen werden Fiih-
rungskrifte zum Fiihren mit Zielvereinbarungen und -vorgaben befihigt.

Im jihrlichen Mitarbeitergesprich legen Fiihrungskrifte mit ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern die gemeinsame Basis der Zusammenarbeit fest. Die BGW setzt sich
fiir die Férderung der Gleichstellung von Frauen und Minnern ein und unterstiitzt
die Beschiftigten bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Sie legt Wert auf eine
chancengerechte und familienbewusste Personalpolitik, die dazu beitrigt, die Moti-
vation und Arbeitszufriedenheit aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erhéhen.
Die Verwirklichung von Chancengleichheit und der tatsichlichen Vereinbarkeit von
Familie und Beruf ist eine Gemeinschaftsaufgabe aller Beschiftigten. Wo immer dies
moglich ist, werden Menschen mit Behinderung beschiftigt. Die Gesundheit unserer
Beschiftigten ist uns besonders wichtig, deshalb sind die Arbeitsplitze der BGW unter
gesundheitsforderlichen Gesichtspunkten gestaltet.“?

Praxisbeispiel: Giitesiegel ,,Nestor Gold*

In dem vom 6sterreichischen Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsu-
mentenschutz geforderten Assessierungsverfahren zum ,Nestor Gold“-Giitesiegel
fiir alter(n)sgerechte Unternehmen bzw. Organisation (www.nestorgold.at) werden

23 htep://www.bgw-online.de/internet/generator/Inhalt/Onlinelnhalt/Medientypen/Publikation_20allgemein/Leitbild,property=pdfDownload.
pdf, Abruf am 12.08.2013
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Betriebe beraten und extern iiberpriift, ob ihre Arbeitsprozesse und Arbeitsinhalte so
gestaltet sind, dass sie den Bediirfnissen und Stirken von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in einzelnen Lebensphasen entsprechen. Ziel ist eine generationen-,
alterns- und geschlechtergerechte Arbeitswelt zum Erhalt von Arbeitsfihigkeit und
Produktivitit. In insgesamt 27 Indikatoren werden Arbeitsorganisation (Strukturen
und Prozesse), Arbeitskultur (Wertehaltungen und Lernen), das Individuum (Beschif-
tigte) in seiner Verantwortung und das Nachhaltigkeitsengagement und Marktattrak-
tivitit der Betriebe abgebildet. Die Wirksamkeit dieser Indikatoren wird reprisentativ
fiir Frauen und Minner (geschlechtsbezogen), fiir alle Altersgruppen und Hierarchien
— also nach Bediirfnissen in unterschiedlichen Lebensphasen — iiberpriift. Im Sinne
von Gender Mainstreaming soll in den ausgezeichneten Unternehmen auch besonders
darauf geachtet werden, ob Frauen und Minner in die Organisation und Gestaltung
gleichberechtigt einbezogen werden. An dieser Stelle seien zwei sehr unterschiedliche
Organisationen, nimlich die Mébelhauskette Leiner Gmbh und das Geriatriezentrum
Favoriten im Sozialmedizinischen Zentrum Siid (Wien) herausgegriffen, die vorbild-
lich an ,lebensphasenorientierten Themen® arbeiten und die in Bezug auf Frauen-
forderung folgendes verbindet:

> Frauen sind in leitenden Positionen titig.

= Leitungsaufgaben sind auch in Teilzeit moglich.

> Familienfreundliche, individuell zugeschnittene Zeitmodelle lassen trotz Handel
und ,,Schichtbetrieb® eine hohe Flexibilitit fiir Mitarbeitende zu und erméglichen
trotz nicht gerade familienfreundlichen Berufen eine gute Balance zwischen Arbeit
und Familie.

= Die Férderung von Frauen zu ihrer Weiterentwicklung ist der Leitung ein
zentrales Anliegen.

= Zu karenzierten/sich in Freistellung befindenden Frauen wie Minnern wird
Kontakt gehalten, so dass die Bindung an die Organisation erhalten bleibt.

Die Mobelhauskette Leiner wurde 2012 mit ,,Nestor Gold“ und bereits 2010 auch als
»Familienfreundliches Unternehmen® ausgezeichnet, das Geriatriezentrum Favoriten
in Wien 2010 Nestorgold-assessiert und 2013 rezertifiziert.
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Tipps auf dem Weg zur Erfiillung der Vision 5

= Geben Sie durch entsprechende Leitbilder zu erkennen, dass das Unternehmen
fur diese Vision steht.

= Stellen Sie Ihren Fhrungskraften und den Stabsstellen passende Qualifikations-
angebote zur Verflgung, die es ihnen ermdglichen, diese Vision umzusetzen.

= Geben Sie Ihren Fuhrungskréften und Stabsstellen gentigend Ressourcen, um
die Vision umsetzen zu kénnen.

= | assen Sie Pilotprojekte zu und unterstitzen diese durch Transparenz und
Kommunikationsstrukturen im Unternehmen.

= Tragen Sie dazu bei, dass die Flihrungskrafte Beschaftigte als Expertinnen und
Experten eigener Sache aktiv beteiligen.

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Vision 6

HAUS DER

ARBEITSFAHIGKEIT Unser Unternehmen férdert Aus-, Fort- und

Weiterbildung, erweitert Kompetenzen,
beriicksichtigt Erfahrungswissen und sichert
den Wissenstransfer (2. Stock)

E

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

> den Beitrag von Kompetenz zur Sicherung und Stirkung der Wettbewerbs-
fihigkeit und Attraktivicit des Unternehmens

> die demografischen Herausforderungen in Bezug auf den Fachkriftebedarf

= den derzeitigen und zukiinftigen Bedarf an notwendigen Fahigkeiten und
Kompetenzen

> den Verinderungsbedarf an Fihigkeiten, Kompetenzen und damit verbundenen
Qualifizierungserfordernissen entsprechend der Unternehmensstrategien

> das vorhandene Potenzial an Kompetenzen aller Beschiftigtengruppen

> den Wert von Erfahrungswissen, formellen und informellen Kontakten

= die Differenzierungserfordernisse bezogen auf geschlechter- und alternsgerechter
Lern- und Zeitanforderungen

> cine Analyse der Bildungsbeteiligung von Frauen, Minnern, Jungen, Alteren,
Voll- und Teilzeitkriften, Menschen mit und ohne Migrationshintergrund,
Menschen mit unterschiedlichen Qualifikationsniveaus bzw. Lebenssituationen

= die Tatsache, dass betriebseigene Ausbildung die Nachhaltigkeit von qualifiziertem
Nachwuchs unterstiitzt (in KMU ggf. Verbundausbildung)
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Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

> dass die dauerhafte Sicherung eines hohen Qualifikationsniveaus im Interesse
von Unternehmen und Beschiftigten liegt

> dass Qualifikation den Beschiftigten Chancen bietet sowie die Motivation und
Identifikation mit dem Unternehmen férdert

> dass fachlich anerkannte Héherqualifizierungen von Frauen — und auch von
Minnern — zur Nachhaltigkeit beitragen

= dass ein generationsiibergreifender Wissenstransfer forciert wird

> dass Qualifikation dem Erhalt und der Stirkung der Arbeitsfihigkeit dient

> dass ein systematisch angelegtes Qualifizierungskonzept notwendig ist

= dass ein gutes Qualifizierungsangebot ein entsprechendes Budget (Geld und Zeit)
erfordert

> dass ein weiterbildungsfreundliches Klima im Unternehmen die Bereitschaft fiir ein
lebensbegleitendes Lernen fordert

> dass ein weiterbildungsfreundliches Klima die Nachfrage nach alterns- und gender-
spezifischer Weiterbildung erhsht

> dass auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit lingeren Abwesenheiten im
Weiterbildungskonzept zu beriicksichtigen sind (wihrend bzw. nach langer
Abwesenheit)

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

= Sie entwickeln gender-, alter(n)s- und berufsspezifische Qualifikationsziele

= Sie wertschitzen simtliche Beschiftigten mit ihren Kompetenzen und Fihigkeiten

> Sie fiihren turnusmiflig individuelle Entwicklungs- bzw. Qualifikationsgespriche
mit konkreten Weiterbildungsvereinbarungen durch

= Sie beriicksichtigen Qualifikationswiinsche der Beschiftigten, verinderte Arbeits-
anforderungen, Wissenserhalt und Wissenserweiterung bei der Entscheidung iiber
den Weiterbildungsbedarf

> Sie richten Qualifikationsangebote an alle Beschiftigten- und Altersgruppen und
bereiten diese entsprechend auf, passen und bieten diese an und sichern somit eine
lernférderliche Arbeitsorganisation fiir beide Geschlechter

= Sie unterstiitzen Beschiftigte bei ihrem Anspruch auf berufliche Weiterbildung und
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die dazu erforderliche bezahlte Freistellung

= Sie bieten Weiterbildungen mit Méglichkeit zur Kinderbetreuung zu familien-
freundlichen Zeiten an

= Sie unterstiitzen durch Vertretungsressourcen die Wahrnehmung der Angebote

> Sie wertschitzen bei der Ubertragung neuer Aufgaben die individuellen Lebens-
situationen (Familie/Alter/Migrationshintergrund) und beriicksichtigen diese
diskriminierungsfrei

= Sie entwickeln ein Konzept zum Wissenstransfer

= Sie evaluieren und passen regelmiflig die Angebote an

= Sie tiberpriifen die Verwendung des Budgets in Bezug auf Geschlechter- und
Altersgerechtigkeit

= Sie entwickeln Ausbildungsprogramme und bieten ausreichend Ausbildungsplitze
jenseits traditioneller Geschlechterrollen an und bewerben diese aktiv

Praxisbeispiel: Betriebsvereinbarung fiir den Wissenstransfer

In einem groflen Unternehmen haben Unternehmensleitung und Betriebsrat eine

Betriebsvereinbarung zu Weiterbildung und Wissenstransfer geschlossen. Ziel ist es

ein hohes Qualifikationsniveau im Unternehmen dauerhaft zu sichern. Hauptschwer-

punkte der Vereinbarung sind:

= Auf der Basis der Ergebnisse der Demografieanalyse, der Gefihrdungsbeurteilung
und des ABI bzw. der strategischen Ausrichtung werden Zukunftskonzepte in einer
parititischen Kommission aus Arbeitgeber und betrieblicher Interessenvertretung
Qualifizierungsbedarfe und -ziele sowie Mafinahmen mindestens einmal jihrlich
erhoben, beraten, weiter entwickelt, tiberpriift und jeweils fortgeschrieben. Die
Ergebnisse werden der Interessenvertretung zur Mitbestimmung vorgelegt. Bei
Nichteinigung entscheidet zwingend die Einigungsstelle.

= Ziel ist eine aktive Férderung der Weiterbildung aller Beschiftigten, unabhingig
von Alter, Status und Geschlecht. Ein entsprechender Rechtsanspruch auf Weiter-
bildung und entsprechender Freistellung fiir mindestens fiinf Tage im Jahr sind ver-
ankert, diese konnen bei konkretem Bedarf erweitert oder angesammelt werden.

= Es sind Kriterien zur Qualititsermittlung, -priifung und -sicherung entwickelt.
Diese sind bei der Entwicklung von Zielen und Mafinahmen zu beriicksichtigen.
Sie dienen als Grundlage fiir die Auswahl von Weiterbildungsangeboten bzw. Tri-
gern, die mit der Durchfithrung betraut werden. Diese haben die unterschiedlichen
Lernerfahrungen der Teilnehmer und Teilnehmerinnen bei ihrer Konzeption und
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Didaktik zu beriicksichtigen.

> Um eine zielgruppenspezifische Weiterbildung zu ermdglichen, werden mit den
Beschiftigten regelmiflig Qualifizierungsgespriche gefiihrt, in denen ihre Wiinsche,
verinderte Arbeitsanforderungen, die Wissenserhaltung und -erweiterung sowie
Entwicklungsaspekte eine Rolle spielen. Zur Sicherstellung einer aktiven Teilnahme
kénnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine neutrale Weiterbildungsbera-
tung in Anspruch nehmen.

> Fiir die an Weiterbildung Teilnehmenden sind entsprechende Vertretungsregelun-
gen zu schaffen, um die Motivation einer Teilnahme zu erhéhen.

> Fiir den Wissenstransfer wird ein Konzept erstellt, das die Ermittlung von auf-
gaben- und organisationsbezogenen Erfahrungswissen, die Form der Weitergabe,
die Organisation der Einarbeitung und Ubergabe sowie eine Dokumentation
relevanter Informationen enthilt.

Tipps auf dem Weg zur Erfiillung der Vision 6

= Nehmen Sie mit Hilfe von Kennzahlen oder Erhebungen eine Analyse der
Ist-Situation vor. Machen Sie beispielsweise einen ersten Gender-Check.
Uberpriifen Sie die Altersstruktur in den einzelnen Abteilungen.

= BerUcksichtigen Sie die unterschiedlichen Voraussetzungen der Beschéftigten,
um zielgruppenspezifische Angebote zur Verflgung zu stellen.

= Nutzen Sie die Geféahrdungsbeurteilung um Hinweise zu einem Weiterbildungs-
bedarf zu erkennen. Diese kénnen auch durch Anderungen bzw. Anreicherung
der Arbeitsaufgabe entstehen.

= Sind Veranderungsprozesse geplant, sind ebenfalls erforderliche Qualifizie-
rungen zu planen.

= Bieten Sie Beschéftigten, die langer abwesend sind (Elternzeit/Pflegezeit/
Sabbaticals), die Mdglichkeit an WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen.

= Unterstlitzen Sie Beschéftigte, die lange abwesend sind, durch Wiederein-
stiegsgesprache und bieten Sie aktiv Qualifizierung an.

= Achten Sie bei der Auswahl der Bildungsangebote bzw. -anbieter darauf,
dass die Methoden und Didaktik sowie Zeitkontingente so angeboten werden,
dass sie alter(n)s- und genderspezifisch ausgerichtet sind.

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Vision 7

Arbeitsorganisation, Arbeitsanforderungen,

HAUS DER Arbeitszeiten und Arbeitsumgebung passen
SUBEUEESLICRE zu den Bediirfnissen aller Mitarbeiterinnen
Arbeit und
Arbeitsumgebung Mitarbeiter (4. Stock)

Flihrung

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

= die speziellen Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Lebens-
phasen, wie Familienplanung oder alternde Eltern mit sich bringen

= die Wichtigkeit des Setzens von Angeboten fiir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, um die Familienarbeit zu erleichtern

= das Strukeurieren von Arbeitsprozessen, die Fiithrung in Teilzeit erméglichen

> den sensiblen Umgang mit Teilzeitmodellen in Hinblick auf Armutsfallen fiir
Frauen und Minner

> die Stirken der unterschiedlichen Generationen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern

> den Einfluss der Fiihrungskrifte auf Uberbelastung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern

> die Verantwortung der Fiihrungskrifte fiir Anwesenheits- und Abwesenheitszeiten
und Produktivitit

> die Verantwortung zur Schaffung gesundheitsférderlicher Arbeitsbedingungen
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Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

> dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dann ihre Leistung bringen kénnen, wenn
die Familie gut versorgt ist

> dass Betriebe dann attraktiv sind, wenn sie die Lebenswelten der Menschen
berticksichtigen

> dass die Vereinbarkeit von Beruf und Privatem ein wesentlicher Erfolgsfaktor fiir
ein Unternehmen ist

> dass die Vereinbarkeit von Beruf und Privatem ein massiver betriebswirtschaftlicher
Faketor fiir ein Unternehmen ist?*

> dass Selbstbestimmung und damit verbundene Flexibilitit wesentliche Faktoren fiir
die Arbeitszufriedenheit darstellen

> dass verschiedenen Lebens- und Altersphasen unterschiedliche Belastungen
mit sich bringen

> dass ein offener transparenter Umgang mit Fehlzeiten (ohne Saktionierungen)
wichtig ist

> Leistungsanforderungen so zu bemessen, dass sie nicht zur Uberforderung oder
Ausdehnung von Arbeitszeiten fiihren: rechtzeitige Pausen sind ,,Gold wert®

> die Erfordernisse der Arbeitsgestaltung im Hinblick auf die Bediirfnisse der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

> Sie ermdglichen Angebote zu Kinderbetreuung oder die Einrichtung
von Eltern-Kind-Arbeitszimmern

> Sie unterbreiten Angebote zur Betreuung von Angehérigen Threr Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

= Sie stellen kostenlose Dienstleistungsangebote wie Unterstiitzung bei der
Vermittlung von Pflegepersonal, Beratung, Weiterbildung, Kommunikation
mit anderen Betroffenen zur Verfligung

> Sie bieten flexible Arbeitszeitmodelle an

> Sie hinterfragen Arbeitsabliufe, um die Vereinbarkeit von Beruf und Privatem
zu ermdglichen

24 Modellberechnungen gehen von einem Return on Investment (ROI) der Investitionen in die Familienfreundlichkeit in der Héhe von 25
Prozent aus. (Deutsches Bundesministerium fiir Familien, Senioren, Frauen und Jugend, 2003, S. 29-35)
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> Sie schaffen eine Balance zwischen den Interessen von Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern mit und ohne Familienpflichten

= Sie arbeiten aktiv mit Fehlzeiten von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, um den
Ursachen zu begegnen und bieten Unterstiitzung beim Wiedereinstieg nach langen Fehl-
zeiten an (Betriebliches Eingliederungsmanagement® nach Krankheit, Wiederein-
stiegs-Coaching und Unterstiitzung nach Elternzeit und Karenz/Freistellungszeiten)

Praxisbeispiel: Betreuung von kranken Kindern

Bei einem kommunalen Gesundheitsdienstleister in Osterreich gibt es fiir die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter die Méglichkeit, ihre kranken Kinder von qualifiziertem
Personal zu Hause betreuen zu lassen. Das Angebot ist fiir alle zuginglich und frei
verfiigbar, unabhingig von der Anzahl der bereits verbrauchten Tage zur Pflegefreistel-
lung. Die Kosten fiir die Kinderbetreuung der kranken Kinder werden vom Betrieb
iibernommen. Wihrend das kranke Kind zu Hause betreut wird, kénnen die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter ihrer Ti4tigkeit nachgehen. Fiir den Fall, dass weitere Pfle-
getage bendtigt werden und diese von den Eltern abgedeckt werden wollen, gibt es die
Vereinbarung iiber zusitzliche Plegetage iiber das gesetzliche Ausmafd hinaus.

Praxisbeispiel: Umgang mit Fehlzeiten

In diesem Unternehmen wird transparent mit Fehlzeiten umgegangen: Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter wird nach einer bestimmten Anzahl von Fehltagen — sowohl
am Stiick als auch auf ein Jahr gerechnet — Unterstiitzung von Seiten der Personalent-
wicklung und der Fiihrungskraft angeboten; Arbeitsbewiltigungscoachings®® kénnen
in Anspruch genommen werden und in regelmifligen Abstinden wird gemeinsam mit
der Fithrungskraft erhoben, ob es noch weiterer Unterstiitzung bedarf, um gesund im
Arbeitsleben bleiben zu kénnen. Diese Gespriche werden betriebsintern regelmifig
evaluiert und finden Eingang in die Personalkennzahlen und den jihrlichen internen
Gesundheitsbericht.

25 Hierzu gibt es zahlreiche Praxisleitfiden und Betriebsvereinbarungen. Exemplarisch hierfiir: BGW (Hrsg.) Betriebliches Eingliederungs-
management. Praxisleitfaden. Hamburg 2009, abrufbar auch unter: http://www.bgw-online.de/internet/generator/Inhalt/Onlinelnhalt/
Medientypen/bgw_20themen/TP-BEm-11-Praxisleitfaden-betriebliches-Eingliederungsmanagement,property=pdfDownload.pdf

26 Das Arbeitsbewiltigungscoaching® ist ein ca. 60-miniitiges Gesprich, das von einer externen Fachperson mit einer Mitarbeiterin oder
einem Mitarbeiter auf vertraulicher Basis gefithrt wird. Die aktuelle Arbeitsfihigkeit wird erhoben, sichtbar gemacht und erliutert. Dann
wird die Gesprichspartnerin bzw. der Gesprichspartner mit Fragen angeleitet, gecignete persénliche und betriebliche Mafinahmen zu
Erhaltung und Verbesserung der Arbeitsbewiltigung zu suchen und Umsetzungsschritte festzulegen. Die Personen schliefen mit sich selbst
cinen Gestaltungs-Vertrag. (Arbeitsbewiltigungs-Coaching 2012)
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Visionen

Tipps auf dem Weg zur Erfiillung der Vision 7

= Fragen Sie |lhre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter: Was wiinschen Sie sich?
Welches Angebot wirde Ihnen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
helfen?

= Fordern Sie beschaftigtenfreundliche flexible Arbeitszeitmodelle, die den
Erfordernissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entsprechen.

= Setzen Sie Akzente: ein Einkaufsservice, Waschereinigung, Kinderbetreuungs-
angebote fUr die Schulferien — und evaluieren Sie deren Nutzung regelmaBig.

= Wird ein Angebot nicht in Anspruch genommen, fragen Sie nach und
adaptieren es.

= Nehmen Sie Anteil am Leben Ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
Angehorige pflegen. Ermdglichen Sie Arbeitszeitmodelle fur diese spezielle
Lebenssituation.

= Schaffen Sie eine Kommunikationsbasis, bei der alle Beschéftigten mit ihren
Interessen wahrgenommen werden und eine Balance zwischen unterschied-
lichen BedUrfnissen hergestellt werden kann, die auf Transparenz, Fairness
und klaren Kriterien beruht.

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Vision 8

Unser Unternehmen erméglicht soziale Si-

HAUS DER cherheit fiir alle Mitarbeiterinnen und Mit-
ARBEITSFAHIGKEIT arbeiter

Arbeit (1., 3. und 4. Stock)

Arbeitsumgebung
Flihrung

WELE
Einstellungen
Motivation

Gesundheit und

Leistungsfahigkeit

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

= die zentrale Bedeutung von sozialer Sicherheit fiir die Gesundheit von Frauen
und Minnern

> den Umstand, dass die Hohe des Erwerbseinkommens die Berechnungsgrundlage
fiir diverse Transferzahlungen, etwa Arbeitslosengeld oder die Pension/Rente, ist

= die grofle Relevanz, die ein eigenstindiges und existenzsicherndes Einkommen
fiir alle hat

= die groffe Armutsgefihrdung von bestimmten Personengruppen, etwa Alleiner-
zichenden, Bildungsbenachteiligten, Frauen und Minnern mit Migrationshinter-
grund oder mit Behinderungen

= Teilzeitarbeit oder geringfiigige Beschiftigung als Armutsfalle

> die staatlichen und sozialen Unterstiitzungsmoglichkeiten, auch voriibergehend
erkrankte Menschen dauerhaft im Arbeitsleben zu erhalten

= die Arbeitsfihigkeit gesundheitlich beeintrichtigter Frauen und Minner: Wichtig
hierbei ist, die Arbeit an die Menschen und ihre Fihigkeiten und Méglichkeiten
anzupassen

/
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Visionen

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

> dass Unternehmen eine grofe Verantwortung fiir die soziale Sicherheit ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben

> dass es fallweise kreative Losungen fiir bestimmte Lebenslagen und Lebensphasen
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter braucht, um ihnen eine existenzsichernde
Erwerbsarbeit zu erméglichen

> dass Niedriglohne fatale Folgen fiir die davon Betroffenen haben, und dies nicht
nur wihrend der aktiven Zeit, sondern iiber die Zeit nach der Erwerbsarbeit hinaus

> dass, wie und warum Frauen in besonderem Mafle von der Armutsgefihrdung
betroffen sind

> dass Frauen und Minner, die nicht mehr wissen, wie sie den Kredit fiir ihre
Wohnung abzahlen kénnen, die ihren Kindern keine neue Schultasche kaufen
kénnen oder die kaputte Waschmaschine nicht durch eine neue ersetzen kénnen,
keinen ,,Kopf* mehr fiir die beruflichen Anforderungen haben

= dass eine gut gelingende Reintegration nach Erkrankung oder Elternzeit oder
sonstiger Karenz die finanzielle Basis fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auf Jahre hinaus darstellt

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

> Sie sorgen dafiir, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von ihrem Lohn/Gehalt
existenzsichernd leben kénnen

> Fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich fiir Teilzeitarbeit entscheiden,
vereinbaren Sie ein Riickkehrrecht auf ein Vollzeitarbeitsverhiltnis

> Sie unterstiitzen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Vereinbarkeit mit
ihren privaten Pflichten, um ihnen die Méglichkeit fiir eine Vollzeiterwerbstitigkeit
zu erdffnen

> Sie erdffnen betriebliche Bildungsprogramme fiir Frauen und Minner, die niedrig
bzw. veraltet qualifiziert sind, und unterstiitzen aktiv Fortbildungen, die sie fiir
hoherwertige oder andere Titigkeiten qualifizieren

> Sie achten darauf, dass Befristungen von Arbeitsvertrigen nur in Ausnahmefillen
ermdglicht werden

= Sie sorgen dafiir, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in sozialversicherungs-
pflichtigen Beschiftigungsverhiltnissen titig sind

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




= Sie setzen sich fiir eine diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung in ihren Unter-
nehmen ein, damit frauenbenachteiligende Entlohnung verhindert wird bzw.im
Rahmen von Verhandlungen von Kollektivvertrigen, wenn diese Grundlage der
Entohnung sind

= Sie sorgen fiir individuell angemessene unterstiitzende Gesundheitsforderung —
auch in der Erkenntnis, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sonst ggf. aus
dem Arbeits- und Erwerbsleben ausscheiden miissten

Praxisbeispiel: Hoherqualifizierung zur Arbeitsplatzsicherung

»Putzen kann doch jede(r)!“ Schon, doch die Fachdienste fiir Arbeitsschutz der Freien
Hansestadt Bremen hatten mit ihrer Initiative mehr im Sinn als nur Sauberkeit sicher-
zustellen. Sie entwickelten ein berufsbegleitendes Qualifizierungskonzept fiir stidtische
Reinigungskrifte (Schwerpunkt: Kindertagesstitten und Schulen) — qualifizieren statt
privatisieren war das Leitbild, die Arbeitsplitze zu erhalten und zugleich die Arbeits-
qualitit im Hinblick auf Arbeitsbedingungen und Dienstleistung zu verbessern, war
das Ziel. So werden beispielsweise Kompetenzen im Hinblick auf Gesundheitsschutz,
Ergonomie, Arbeitsorganisation sowie soziale Kompetenz vermittelt. Am Ende der
Qualifizierung erhalten die Absolventinnen und Absolventen ein Zertifikat ,,Fachkraft
fiir Reinigungsfragen® mit Dienstsiegel der Freien Hansestadt Bremen!. Die unbe-
fristeten festen Arbeitsplitze konnten erhalten bleiben. Das Zertifikat dient auch als
Nachweis bei eventuellem Wechsel des Arbeitsplatzes und kann helfen, die individuel-
len Beschiftigungschancen und Einkiinfte zu erhshen.

Tipps auf dem Weg zur Erfiillung der Vision 8

= Zeigen Sie durch ein klares Statement, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und deren Gesundheit im Mittelpunkt stehen.

= \Weisen Sie auf den groBen Wert hin, welcher der sozialen Sicherheit in Ihrem
Unternehmen zukommt.

= Zeigen Sie auf, was |lhr Unternehmen alles unternimmt, um die soziale Sicherheit
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihren diversen Lebenslagen und Lebens-
phasen zu unterstttzen.

= Setzen Sie auf klare Handlungen in Bezug auf soziale Sicherheit und tun Sie
diese kund — intern und extern.

1 Mittlerweile wird dieses Konzept auch von anderen Trigern in der Region iibernommen. Das Zertifikat hat einen ,guten Namen®. Zu lesen
in: Biirbel Lohmann (2009), Fachfrauen und Fachminner in Reinigungsfragen, in: Brandenburg, Stephan et al (2009), a.a.0.
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Vision 9

Unser Unternehmen begegnet allen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in ihren

HAUS DER
ARBEITSFAHIGKEIT

jeweiligen
Lebensphasen, Lebenslagen und Lebensfor-
men mit Wertschitzung und Respekt (3.
Werte
j Einstellungen Stock)
Motivation

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, wissen Bescheid iiber:

> die Besonderheiten der Lebensphasen und welche Auswirkungen unterschiedliche
Lebensumstinde und Altersphasen auf die berufliche Titigkeit von Frauen und
Minnern haben

> den groflen Erfahrungsschatz, den iltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben

Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, verstehen:

> dass das Miteinander von Frauen und Minnern, von Jung und Alt im Betrieb ein
wichtiger Erfolgs- und Motivationsfaktor ist

> dass Wissen strukturiert weitergegeben werden muss

> dass das in der Ausbildung gewonnene Wissen Jiingerer eine wichtige Ressource zur
Arbeitsgestalcung und zur Modernisierung und Erleichterung von Arbeitsprozessen
sein kann

> dass die Bediirfnisse hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsinhalt sich je nach Lebens-
phasen, Lebensformen und Lebenslagen bei beiden Geschlechtern verindern

> dass der gelungene und begleitete Pensions-/Renteneintritt ein motivierender
Faktor fiir die verbleibenden Beschiftigten im Unternehmen ist

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




Unternehmen, Fiihrungskrifte und betriebliche Interessenvertretungen, die zu

dieser Vision ,,Ja“ sagen, handeln:

> Sie verschaffen sich einen Uberblick iiber die Wissenstrigerinnen und Wissens-
triger im Unternehmen

= Sie sorgen fiir strukturierte Wissensweitergabe

= Sie bieten Mentoring-Programme an

= Sie sorgen dafiir, dass Wissen aus der Aus- und Weiterbildung Jiingerer in die
Betriebe und die Arbeitsgestaltung genauso einflieffit wie das Erfahrungswissen
langjihrig Beschiftigter

= Sie begleiten die Zeit vor dem Pensions-/Renteneintritt

= Sie halten das Erfahrungswissen von ausscheidenden Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern fest

= Sie halten Kontakt zu pensionierten/verrenteten, beurlaubten und in Erziehungs-
zeiten oder Karenz befindlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

= Sie entwickeln praktische Interventionsketten fiir bestimmte kritische Lebens-
situationen, wie beispielweise Suchterkrankungen

= Sie sorgen dafiir, dass Qualitits- und Gesundheitszirkel wie Arbeitsschutz-Aus-
schiisse mit jiingeren und ilteren Minner und Frauen besetzt sind

Praxisbeispiel: Workshop fiir institutionalisierten Erfahrungsaustausch

In einem Unternehmen wird den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die im Laufe
der kommenden fiinf Jahre in Pension/Rente gehen werden, ein spezieller Workshop
angeboten. Er wird von einer externen Fachperson begleitet und die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter blicken dabei auf ihre berufliche Laufbahn zuriick: Was ist gut gelau-
fen, worauf bin ich stolz, was hat mich weitergebracht und was heifit das fiir meine
verbleibende Berufstitigkeit? Zum Abschluss des Workshops erzihlen die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter den Lehrlingen des Unternehmens von ihren Erfahrungen
und lassen die jungen Menschen Anteil an ihrem Arbeitsleben haben.

Praxisbeispiel: Organisierter Wissenstransfer zwischen Jung und Alt

Ein Pflegeheim nutzt systematisch die Erkenntnisse, die die Auszubildenden aus der
Pflegeschule mitbringen. Dort erlernte Transfertechniken geben die Auszubildenden
an die ,Alteren® in monatlichen Jour-Fixe-Terminen in institutionalisierter Form
weiter. Diese Art der Praxisweitergabe dient beiden Seiten — sie wurde eingefiihre, weil
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Innovationen von der Stammbelegschaft mit dem Argument , Dafiir haben wir keine
g g

Zeit* abgelehnt worden waren, oder auch: ,,Viel zu umstindlich, ,,Das haben wir

schon immer so gemacht®.

Tipps auf dem Weg zur Vision 9

= HeiBen Sie neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter willkommen und wirdigen
Sie die Besonderheiten, die diese in den Bereich mitbringen.

= Feiern Sie Stellenwechsel, Qualifikationen, Ruckkehr nach Elternzeit/Freistel-
lung/Karenz.

= Wirdigen Sie Jubilden, berufliche Abschllsse u.a.

= Feiern Sie Pensionierungen gebthrend! Blicken Sie gemeinsam auf das im
Berufsleben Erbrachte zurlick. Bieten Sie aus Altersgriinden ausgeschiedenen
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen an, einem Pool beizutreten, der dem Betrieb
als Vertretungs- und Notfallpuffer zur Verfligung steht. Schaffen sie Mdglich-
keiten, den Erfahrungsschatz Ihrer Ruhestandler und Ruhestandlerinnen als
Seniorberater und -beraterin zu nutzen.

= Fihren Sie ein ausfuhrliches Gesprach mit ehemaligen Mitarbeiterinnen oder
Mitarbeitern und fragen Sie nach: ,Was kdnnen Sie mit Ihrer Berufserfahrung
unserem Unternehmen raten?“ Nehmen Sie diese Tipps auf und besprechen
Sie diese mit lhren FUhrungskraften.

= Bauen Sie die Empfehlungen der pensionierten bzw. verrenteten ehemaligen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Zielvereinbarungen ein.

= Begreifen Sie Personalentwicklung als lebensbegleitenden Prozess.

Stark fur Sie. AK Vorarlberg
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Glossar

> ABI: siehe Arbeitsbewaltigungs-Index

> Anerkennender Erfahrungsaustausch: Ein erprobtes Flhrungsinstrument, bei dem die
Zeiten der Anwesenheit der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters und nicht ihre bzw. seine
Abwesenheitszeiten im Mittelpunkt stehen. Dies scharft den Blick der FUhrungskréafte auf vor-
handene Ressourcen von Gesundheit, Arbeitsfahigkeit und Wohlbefinden der Beschéftigten
im Unternehmen und bei der Arbeit und bietet die Moglichkeit, betriebliche Gesundheitspolitik
neu zu gestalten oder zu verandern. Beim Anerkennenden Erfahrungsaustausch lermen die
Fuhrungskréafte von ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und machen diese zu Experten
und Expertinnen ihrer Arbeit.

> Arbeitsbewaltigungsfahigkeit: Der Begriff wird gleichwertig mit dem Begriff Arbeitsfahigkeit
benutzt, beschreibt aber besser die Wechselbeziehung zwischen der Arbeitsanforderung und
dem individuellen Potenzial eines Menschen.

> Arbeitsbewaltigungs-Index: (abgekurzt: ABI, engl. Work Ability Index WAI) Der Fragebogen
erfasst die subjektive Beanspruchung einer Frau oder eines Mannes durch die Arbeitsanforde-
rungen (Belastung-Ressourcen-Konstellation). Das Ergebnis wird nach Punkten und zugeord-
neten Kategorien (s. Seite 31) ausgewertet. So kann der Balance zwischen Arbeitsanforderung
und individuellem Wert ein MaB gegeben werden. Je hoher der Wert (bis 49 Punkte), desto
stabiler ist die Balance, je niedriger der Wert, desto ,wackeliger” ist die Arbeitssituation einer
Person oder eines Kollektivs. Zur Ermittlung der Ursachen mUssen die Belastungen und Res-
sourcen am Arbeitsplatz erfasst werden und alle Stockwerke des ,Hauses der Arbeitsfahig-
keit (s. Bild Seite 27), das familidre und persdnliche Umfeld sowie die Rahmenbedingungen
betrachtet werden.

> Arbeitsfahigkeit: Das Potenzial eines Menschen, eine gegebene Aufgabe zu einem gegebe-
nen Zeitpunkt zu bewaltigen.

> Atypische Arbeitsverhaltnisse: siehe Prekére Beschéftigungsverhaltnisse

Stark fur Sie. AK Vorarlberg




> Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen (Deutschland): Die Vereinbarungen beruhen auf dem
Betriebsverfassungsgesetz und den Personalvertretungsgesetzen der Bundeslédnder und des
Bundes und regeln die Arbeitsbedingungen im Unternehmen

> Gefahrdungsbeurteilung: Analyse und Beurteilung der Arbeitsbedingungen geman der Euro-
paischen Richtlinie zum Arbeitsschutz, siehe FuBnote 21/Seite 44

> Gender: Gender bezeichnet das ,soziale” oder ,anerzogene” Geschlecht. Es geht bei diesem
Ausdruck um mehr, als die biologischen Unterschiede zwischen Frauen und Manner. Gender
bezieht auch die Erziehung nach bestimmten Geschlechterrollen und gesellschaftliche Erwar-
tungen und Normen an Frauen und Mé&nnern ein.

> Genderkompetenz: Umfasst das Wissen Uber Geschlechterverhéltnisse, das Verstehen ihrer
Wirkungsweisen sowie das Handeln zur Forderung von mehr Geschlechtergerechtigkeit.

> Gender Mainstreaming: Gender Mainstreaming ist ein international Ublicher Fachbegriff, der
aus dem Englischen Ubernommen wurde. Es richtet den Blick auf das Verhaltnis von Frauen
und Mannern und zielt auf Veréanderungen der Rahmenbedingungen und Strukturen ab, die
Benachteiligung hervorbringen. Ziel ist die Integration von MaBnahmen mit einer gleichstel-
lungsorientierten Perspektive.

> Generationen-Management: Generationen-Management bedeutet den bewussten Umgang
des Unternehmens mit allen Generationen und deren unterschiedlichen Starken und Schwa-
chen und den sich verandernden BedUrfnissen und Fahigkeiten im Laufe des Arbeitslebens
unter Gender-Gesichtspunkten.

> Gleichstellung der Geschlechter: Mit der Gleichstellung der Geschlechter ist die Angleichung
in allen Lebensbereichen gemeint. Barrieren sollen aus dem Weg geraumt und férdernde
MaBnahmen umgesetzt werden. Gleichstellung ist somit kein Gleichheitszustand, sondern die
Aufgabe des Ausgleichs.

> Lernférderliche Arbeitsbedingungen: Lernférderliche Arbeitsbedingungen sind so gestaltet,
dass sie Lernprozesse férdern und fordern, also Selbststandigkeit bei der Arbeit, Partizipati-
onsmaoglichkeiten, Komplexitat und Variabilitdt der Arbeit, Kommunikation und Kooperation,
Information und Rickmeldung.

> Prekare Beschaftigungsverhaltnisse: Durch diese nicht existenzsichernde Art von Beschéf-
tigung kdnnen Lebensverhéltnisse bedroht werden bzw. es zum sozialen Abstieg kommen.
Typisch sind Teilzeitarbeit, geringfigige Beschaftigungen, Zeit- und Leiharbeit, Befristungen.

> Tarifvertrag (Deutschland): Ausgehandelter Vertrag zwischen Arbeitgeberverband/bzw. Ar-
beitgeber und Gewerkschaft (Tarifvertragsgesetz). Er entspricht grundlegend dem Kollektivver-
trag in Osterreich bzw. dem Gesamtarbeitsvertrag in der Schweiz

> WAI: siehe Arbeitsbewaltigungs-Index

> Work Ability Index (WAI): siche Arbeitsbewaltigungs-Index

/
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Checklisten

Hinweise zu altersgerechten Arbeitsbedingungen
aus Gender-Perspektive

Die folgenden Checklisten dienen der Beurteilung der korperlichen und psychischen
Anforderungen der Arbeitsbedingungen hinsichtlich alters- und gendergerechten
Arbeitsgestaltung. Verstehen Sie die Ergebnisse des ,,Checks® als wichtige Daten fiir
Taten, also als Grundlage fiir den Einstieg in betriebliche Projekte fiir ,,Gute Arbeit
fiir Frauen. Gute Arbeit fiir Minner.“ aller Altersgruppen.

Sie finden die beiden Checklisten zur Beurteilung von kérperlichen und psychischen
Anforderungen auch zum Herunterladen und Ausdrucken auf der Webseite der AK
Vorarlberg: www.ak-vorarlberg.at/gute-arbeit

Checkliste nach Spirduso (iiberarbeitet nach Ilmarinen & Tempel, 2002, 239 ff.),
Erginzungen: Geifller, Gruber, Frevel, Buchinger, Skrabs, Werner, Fokuhl, 2013

Stark flr Sie. AK Vorarlberg




Checkliste zur Beurteilung kérperlicher Anforderungen

Kérperliche Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/
Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Arbeitsbedingungen

Eingeschréankte Beweglichkeit
der Gelenke, verminderte
Elastizitat von Sehnen und

Tatigkeiten vermeiden, die Folgen-
des erfordern bzw. beinhalten:

Tatigkeiten, die Folgendes
erfordern bzw. beinhalten:

c > Arbeit mit angehobenen Armen O Arbeiten mit angehobenen
Bandern > | &nger dauernde ungewohnliche Armen
Kdrperhaltungen O Lénger dauernde ungewdhn-
> \erdrehte Wirbelsaule liche Kérperhaltungen
= Arbeiten mit erheblicher Verbie- O Verdrehte Wirbelséule
gung des Handgelenks, um Kraft
mit Hilfe von Werkzeugen auszu- O Arbeiten mit erheblicher
Uben Verbiegung des Handge-
Folgendes beachten: lenks, um Kraft mit 'I'-|ilfe von
Werkzeugen auszuliben
= Positionierung von Gegenstanden,
Geréten, Bildschirmen etc. so,
dass langer dauernde Zwangshal-
tungen (Verdrehung, Vorbeugen,
Blicken) vermieden werden
> Anpassung der Arbeitsgerate und
AusrUstungen auch in Fahrzeugen
und im BUro an die individuelle
KoérpergroBe
> Niederfrequente Vibrationen (Lkw,
Baugerate, Werkbaugerate)
Nachlassen der Kraft Vermeidung von O Hantieren mit Kontrollgeraten
= Kontrollgeréten und Werkzeugen, und Werkzeugen, die groBe
die groBe Kraft erfordern Kraft erfordern
™ Heben, Senken, Schieben, Ziehen O Heben, Senken, Schieben,
und Tragen von Lasten Ziehen und Tragen von
™ Heben von Lasten die gréBer Lasten in unergonomischen
sind als die Maximalleistung eines Arbeitshaltungen
jungen Arbeiters
= Schnelles Heben O Schnelles Heben
O Tatigkeit mit der Anforderung
Arbeitsablaufe so gestalten, dass des UbermaBigen Beugens,
> Eine Last in Kérpernahe getragen Blickens oder Verdrehens
werden kann der Wirbelsaule
» Die Aufgabe kein Uibermé&Biges O Arbeitsphasen mit kérperli-

Beugen, Blicken oder Verdrehen

chen Arbeitsanforderungen
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Checklisten

Checkliste zur Beurteilung kérperlicher Anforderungen

Korperliche Aspekte im Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/
Rahmen des Alterns Arbeitsbedingungen Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?
der Wirbelsaule erfordert, ohne die Mdglichkeit, selbst-
> Genugend Pausen zwischen den regulativ gesundheitsbezoge-
einzelnen Arbeitsaufgaben sind ne Arbeitsunterbrechungen
™ Bodenhaftung und sicherer Stand machen zu kénnen
mdglich sind
Unterweisung in ,Heben und
Tragen“:
> Benutzung von Hebe- und Trans-
ferhilfen
™ Tragen von geeignetem Schuh-
werk
> Aufbauen von Kdrperspannung,
Beckenspannung
Geringeres Lungenvolumen Tatigkeiten mit erhdhtem Energie- O z.B Schweres Heben oder
aufwand sollten 0,7 (Manner) und langes Stehen

0,5 (Frauen) Liter/Minute Sauer-
stoffverbrauch nicht tiberschreiten

Verminderte Wahrnehmung und ™ Einteilung von alteren Beschaf- O Tatigkeiten mit Dauerauf-
Entscheidungsfahigkeit tigten fur Aufgaben, merksamkeit und Zeitdruck
Aufmerksamkeits-Defizite > in denen die Arbeit eher
i . - vorhersehbar und nicht reaktiv
Gedachtnis-Defizite organisiert ist
Schwierigkeiten bei geistiger > die eine gute Mischung von
Umsetzung Erfahrungswissen und Weiter-
bildung erfordern
> | angere und auf die Person zu-
geschnittene Trainingsabschnitte
™ Erganzung der Praxis durch
schriftliche Arbeitsanweisungen
> \ideos, die die gewlnschte
Arbeitsleistung darstellen
» Erhohung der Signal-Gerausch-
Relation am Arbeitsplatz

Schwéchen im Sehen und im Bereitstellung von: O Bildschirmarbeit in der
Farbensehen > 50 % mehr Beleuchtungsstarke fir Produktion oder
Beschaftigte zwischen 40 und 55 O im Buro
Jahre

Stark flr Sie. AK Vorarlberg




Checkliste zur Beurteilung kérperlicher Anforderungen

Kérperliche Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

> 100 % mehr Beleuchtungsstarke
fr Beschaftigte Uber 55 Jahre

> Erhdhung des Kontrasts an Sicht-
geraten und Messinstrumenten

> \ergroBerung der Schrift/von
Symbolen auf Sichtgeraten und
Monitoren

> Beseitigung von Blendung

= Entfernung von Blau-Grin-Unter-
scheidung aus dem Signalangebot

Hitze-Unvertraglichkeit

> \erminderung/Vermeidung von
Hitzebelastung

> Bereitstellen geeigneter Schutz-
und Dienstkleidung (z.B. Baum-
wollekleidung nach der Meno-
pause)

O Hitzearbeit

Geringere Kaltevertraglichkeit

> Aufrechterhaltung von optimalen
Arbeitsplatztemperaturen

> Kalteschutzkleidung anbieten

> Frauenarbeitsplatz Kliche: Warme-
matten/Schuhe in der kalten
Klche, am Band

O Kaltearbeit
O Schwere korperliche Arbeit

im Freien

Horverminderung

> Erhohen der Signal-Gerdusch-
Relation bei Aufgaben, die
signalabhangige Anweisungen
beinhalten

z.B. Uberwachungstatig-
keiten

Hoéhere Haufigkeit von
Beschwerden der Lenden-
wirbelsaule (LWS)

> Bereitstellung von Trainingspro-
grammen Uber Pravention von
LWS-Beschwerden

> \erbreitung von Basiswissen Uber
die Kérperreaktionsmuster

™ Arbeiten so gestalten, dass
Rickenbeschwerden minimiert
werden

Heben, Senken, Schieben,
Ziehen und Tragen von
Lasten in unergonomischen
Arbeitshaltungen

Schnelles Heben
Steharbeitsplatze ergono-
misch ausgestattet?

/
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Checklisten

Checkliste zur Beurteilung kérperlicher Anforderungen

Kérperliche Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

> \lorbeugen von Beschwerden und
Verletzungen im Freizeitbereich

> Bereitstellen federnder Matten
und/oder Schuhe an Steharbeits-
platzen

> Bereitstellen von Stehhilfen

Erhéhtes Risiko fur Fallen und
Ausrutschen

> Ausreichende Beleuchtung des
Arbeitsplatzes

> FuBtrittmarkierung auf Rampen

> Beseitigung von schllpfrigen,
rutschigen Arbeitswegen

> Bereitstellen von/Hinwirken
auf Tragen von festem rutsch-
hemmendem Schuhwerk (beson-
ders auch in Frauenberufen)

O schltpfrige, rutschige
Arbeitswege

Probleme mit héherer
Arbeitsbelastung

Standigen Arbeitsdruck
vermeiden:

> Betonung der Arbeitsgenauigkeit
gegenUber der Arbeitsgeschwin-
digkeit

= Den Beschaftigten Kontrolle tGber
die Arbeitslast einrfdumen

O Arbeit unter Zeitdruck

Langsamere Rehabilitation
bei Verletzungen und Erkran-
kungen

> Schrittweise Rickkehr zur vollen/
moglichen Arbeitsbelastung

> Rotation zwischen leichter und
schwerer Arbeit, um eine Gewdh-
nung an die Arbeitsanforderungen
zu erleichtern

> Bereitstellung von Informationen
Uber vernlnftige Formen der
Rehabilitation und Rickkehr zur
Arbeit

O Stufenweise Eingliederungs-
maBnahmen

Tendenz zur kdrperlichen
Inaktivitat

> Bereitstellung eines inner- und/
oder auBerbetrieblichen Fitness-
Programmes

™ Ermunterung fUr die Teilnahme an
diesen Programmen

Stark flr Sie. AK Vorarlberg
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Checkliste zur Beurteilung kérperlicher Anforderungen

Kérperliche Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

L&ngere Regeneration

> \orwartsrollierende, kurzzyklische
Systeme; Abbau von Nachtarbeit
> Entlastungstage anbieten

O Wechsel- bzw. Nachtschicht

Lé&ngere Regeneration

> Keine regelmaBigen Uberstunden-
leistungen

O RegelmaBige Uberstunden

Unterforderung mit

maglichen psychosomatischen

Auswirkungen

> Tatigkeiten mit hdheren
und wiederkehrenden Lernan-
forderungen

O Tatigkeiten ohne technische
oder sozialen Neuerungen
in den letzten Jahren

Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Arbeitsaufgabe

Qualifikationsanforderungen/
Lernférderlichkeit

Qualifikationsentwicklung

Folgendes beachten:

> Weiterbildungsangebote sind bei
den Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern auf die Lebens- und
Arbeitserfahrung abzustimmen

> Angebote mussen mit der
Lebenssituation in Einklang
stehen, damit sie auf Resonanz
stoBen

Bei einer Diskrepanz von

Arbeitsaufgabe/-anforderung

und Qualifikation kénnen:

> Stress, Termindruck, Ausdeh-
nung der Arbeitszeit, mangelnde
Bewaltigung der Belastung oder/
und Versagensgefuhl entstehen

O Reichen die Qualifikationen
bzw. das Gelernte aus, um
die geforderten Aufgaben
erflllen zu kénnen?

O Finden Qualifizierungen fur
den Aufgabenbereich statt?

O Wird der Qualifikationsbedarf
ermittelt?

O Werden Qualifikations-
angebote gemacht?

O Werden Qualifikations-
wiinsche durch konkrete
Angebote unterstiitzt?

O Sind die Angebote alters-,
gender- und zielgruppen-
gerecht methodisch und

/
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Checklisten

Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Gestaltung der Qualifikation so,
dass

> Sicherheit im Umgang mit der
Arbeitsaufgabe, Erfolgsergebnisse,
Anerkennung, Motivation, passen-
de Qualifikation entstehen

didaktisch konzipiert? (Zeit-
ressourcen berticksichtigen!)
O Schafft die Arbeit Uber alle
Lebensphasen die Maglich-
keit Neues dazuzulernen?

Wechselnde Anforderungen

Gefahr der

- Uberforderung, Stress, Konflikte,
Veranderungsangste; Unterfor-
derung

Méglichkeiten:

> Belastungswechsel

= Kompetenzerhalt

> Kompetenzweiterentwicklung

> Spaf

> Aufgabenvielfalt

O Muss man sich auf immer
neue Situationen einstellen?

Tragen von Verantwortung

> flr Personen

> fUr Qualitat des Produktes/
der Dienstleistung

> fir Qualitat des Arbeitsmittels

> Ziele und Ergebnisse

Folgendes beachten:

= Mit zunehmendem Alter verstarkte
Fahigkeit, eigene Moglichkeiten
und Grenzen abzuschétzen und
Entscheidungen abzusichern

> mehr Sicherheit im Arbeitsalltag:
personliche Arbeitserleichterungen
und Handlungssicherheit durch
Erfahrungswissen

> Die geschlechtsbezogenen Rollen-
bilder und Rollenerwartungen sind
oft nicht bewusst und produzieren
hierdurch veranderte Beanspruch-
ungen

> Anerkennung, positives Feedback,
Motivation

= Erfolgserlebnis unterstitzen das
starker werdende Bedurfnis nach
Selbstverwirklichung und Selbst-
bestimmung

Stark flr Sie. AK Vorarlberg

O Haben die Beschéftigten
Einfluss auf die Qualitat der
Ergebnisse, Dienstleistun-
gen?

O Haben Beschéftigte Einfluss
auf die Auswahl der Arbeits-
mittel?

O Haben Beschaftigte Einfluss
auf die Festlegung von Zielen
und Ergebnissen?

O Wird ein Feedback Uber die
Arbeit gegeben?

O Gibt es Moglichkeiten Ent-
scheidungen mit Kolleginnen
und Kollegen abzusprechen?

O Kann die Arbeit selbststéndig
eingeteilt werden?

O Kénnen selbststandig




Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

> Moglichkeiten der Supervision
Vermeidung von

> Stress, Burnout, Abstumpfung,
Uberforderung, Angst vor Arbeits-
platzverlust, Zielkonflikt zwischen
ethischen und betriebswirtschaftli-
chen Ergebnissen

Entscheidungen getroffen
werden?

O Ist die Arbeitsmenge
beeinflussbar?

Uberforderung

> qualitativ
> quantitativ

Folgendes beachten:

> Druck entsteht bei Alteren nicht
mehr mithalten zu kénnen

» Bei JUngeren entsteht Druck sich
beweisen zu missen und noch
nicht mithalten zu kénnen

Vermeiden von:

> Stress, Termindruck, Ausdehnung
der Arbeitszeit, Leistungsdruck

Zur Verfliigung stellen von:

= ausreichender Qualifikation, Zeit-
ressourcen, Solidarisierungsmaog-
lichkeiten z.B. durch Austausch

O Kommt es vor, dass die
Arbeit nicht zu schaffen ist?

O Kommt es haufig zu Uber-
stunden?

O Kann die Arbeit in der
geforderten Qualitét erledigt
werden?

O Wird die Arbeit mit nach
Hause genommen?

O Wird auch am Wochenende
gearbeitet?

O Gelingt es nach der Arbeit
abzuschalten?

Bereits vorhandene

Uberlastungsanzeigen

konnen Hinweise auf

Uberforderung geben!

Unterforderung

Zu beachten:

= Bei Unterforderung kann es zu
innerer Kiindigung, Kompetenz-
verlust, mangelndem Selbstwert-
gefuhl, Konfliktpotenzial, Des-
interesse, Arbeitsunzufriedenheit,
fehlender Motivation, physischer
und mentaler Erschdpfung kom-
men

Diskrepanz zwischen Fahigkeiten
und Tatigkeiten beseitigen!

O Kénnen eigene Fahigkeiten
genutzt werden?

O Hat man das Gefihl, dass
man mehr kdnnte als ver-
langt wird?

O Werden Personalentwick-
lungsgesprache geflhrt?

O Gibt es die Moglichkeit sich
intern auf anspruchsvollere
Arbeitsplatze zu bewerben?
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Checklisten

Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit
Arbeitsbedingungen

Umfasst die Arbeitsaufgabe/
Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Entwicklungsmdglichkeiten

Zu beachten:

> Fehlende Entwicklungsmdglich-
keiten kénnen zu Demotivation,
wFachidiotentum®, Perspektiviosig-
keit, Chancenlosigkeit fihren

Personalentwicklungskonzepte
erstellen, die den Kompetenzer-
werb und eine Persénlichkeitsent-
wicklung auf Basis der Rolle als
Mann/Frau als Jung/Alt ermégli-
chen und Beschaftigungsfahigkeit
erhalten

O Hat man gute Chancen auf
dem Arbeitsmarkt, wenn
man hier gearbeitet hat?

O Hat man in diesem Betrieb
die Moglichkeit Karriere zu
machen?

O Hat man auch im Alter die
Maoglichkeit im Betrieb an-
dere Aufgaben zu Uberneh-
men?

O Werden einem in diesem
Betrieb Wissen und Kompe-
tenzen vermittelt, die Uber
die aktuellen Anforderungen
zur Aufgabenerledigung
hinausgehen?

Beziehungen zu internen

und externen Kundinnen und
Kunden, Patientinnen und
Patienen, Klientinnen und Klien-
ten, Dienstleistungspartnerinnen
und -partnern

Folgendes beachten:

> Mit zunehmendem Alter werden
die kommunikativen Kompetenzen
ausgepragter

Méglichkeiten:

= Schulungen zum Umgang mit
Aggressivitat, kriminellen Uber-
griffe, Mobbing

> Einbeziehung der sexualisierten
Ubergriffe/Gewalt, z.B. in der
Pflege und Betreuung, besonders
gegenuber Frauen

Die Definitionshoheit, was Ubergriff
und Aggression ist, liegt bei den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
individuell - oft sind verbale Uber-
griffe sehr belastend

O Wird man von anderen Men-
schen wahrend der Arbeit
aufgrund des Alters oder
Geschlechts herablassend
und unwdirdig behandelt?

O Gibt es Qualifikationsange-
bote zu sozialem Verhalten
im Umgang mit Geschafts-
partnerinnen und -partnern?

Stark flr Sie. AK Vorarlberg




Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Rahmen des Alterns Arbeitsbedingungen Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?
Erscheinungsbild Gefahr von: O Ist die Kleidungsauswanhl

(Attraktivitat und Auftreten)

> Ausgrenzung, Beschrénkung der

eingegrenzt?

beruflichen Entwicklung, Unsicher- O Gibt es eine Kleiderordnung?
heit, Verlust von Authentizitat, Ze- O Vermittelt die Arbeitskleidung
mentierung von Rollenstereotypen, ein Gefiinl der Selbstsicher-
Zweiklassengesellschaft (Diskrimi- heit?
nierung von Leiharbeitnehmden) O Wirkt sich die Arbsitsklsi-
Sicherheit durch: dung positiv auf die Arbeit
= Rollenlibernahme (Schutz der aus?
Personlichkeit) und Orientierung O Muss in der Freizeit Aufwand
getrieben werden, um die
Attraktivitat fUr die Arbeit zu
erhalten?
Emotionale Anforderungen Gefahr von: O Konnen bei der Arbeit wirk-
> Geflhlsstau®, Verlust des Zu- liche Geflhle und Stimmun-
gangs zu und Umgangs mit eige- gen gezeigt werden’?
nen GefUhlen, Neurosen, Vertrau- O Ist die Arbeit emotional
ensverlust, Trennungsunschérfe belastend?
zwischen Privgtem unq Beruf geht O Ist schon mal die persén-
verloren, emotionale Dissonanz, liche Grenze tiberschritten
Sinnlosigkeitserfahrung, trauma- worden?
tisierende Erlebbnisse, Stress, : o
Burnout, emotionale Erschépfung = G.'bt es RV, SEMTIETE o
Notwendigkeit: Situationen zu besprechen?
) ) ) O Stehen Ressourcen fir
- professmneller Umgang und damit professionelle Unterstiitzung
einen Zuganlg'z“u Emotlopen sphaf— zur Verfigung?
fen, Authentizitat, Teamforderlich- o
keit, Handlungs- und Zeitspiel- = Wgrgien Kommunlke};flons-
raume schaffen, Sozialkompetenz trainings angeboten’
férdern O Gibt es Weiterbildungsange-
bote zur Sozialkompetenz?
Eindeutigkeit/Verstehbarkeit > Gestaltung der Arbeit muss die O Sind die Arbeitsaufgaben

altersspezifischen Erfahrungen
bertcksichtigen

klar und frei von Widerspri-
chen?

/

VORARLBERG
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Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

> Aufgaben mUssen fUr alle Beschaf-
tigte verstandlich sein

Zu beachten:

> Unklare, sich widersprechende
Informationen kénnen zu Verwir-
rung, Unsicherheit, Uberforderung,
Minderwertigkeitsgefiihl, Stress,
Versagensgefuhl, Konflikten und
einer Steigerung der Fehlerhaufig-
keit fUhren

O Sind die Zustandigkeiten klar
definiert?

O Sind Rickfragen akzeptiert?

O Besteht eine Kultur der
Akzeptanz von Diversitat im
Ansprechen und Verstehen?

Arbeitsorganisation

Zeitvorgaben/Leistungsverdich-
tung

Méglichkeiten schaffen das
Arbeitstempo den Erfordernissen
der Situation und der eigenen
Konstitution anzupassen

Siehe: ,Probleme mit hoherer
Arbeitsbelastung” unter kdrperlichen
Aspekten im Rahmen des Alterns
(Seite 94)

O Sind die Aufgaben zu
umfangreich, so dass einem
die Arbeit Uber den Kopf
wachst?

O Hat sich die Zeit immer mehr
verdichtet, aufgrund von
Zielvorgaben und hoherer
Leistungsanforderungen?

O Hat man die Mdglichkeit
Zielvereinbarungen wahrend
des vereinbarten Zeitraumes
zu korrigieren?

Steuerungsformen
Arbeit mit

> Zielen

= Controlling

> Ergebnisvorgaben
> Budgetverwaltung
> Benchmarking

Zu beachten:

> Ziele altersgemaB entwickeln

> AltersgeméBe, mit den Betroffenen
abgestimmte Ziele kdnnen zu mehr
Eigenverantwortung und Motivati-
on fuhren

> Rickmeldungen Uber geleistete
Arbeit sind notwendig

> Ziele, die realistisch erreicht wer-
den kdénnen, kdnnen die Arbeitsfa-
higkeit unterstitzen

Stark flr Sie. AK Vorarlberg

O Hat man Einfluss auf die
Zielentwicklung und Res-
sourcenplanung?

O Erfahrt man Nachteile bei
Nichterfullung (z.B. weniger
Entgelt, geringere Wertschat-
zung)?

O Sind die Ziele in der Arbeits-
zeit erflllbar?

O Ist das Zielsystem so ange-
legt, dass man es Uber




Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Rahmen des Alterns Arbeitsbedingungen Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?
Gefahr von: mehrere Berufsjahre durch-

> Verlust/Einengung von Handlungs-
spielrdumen, Selbsttberforderung,
Selbstausbeutung, Frust, Demoti-
vation, Versagensangsten, Stress,
Angst vor Arbeitsplatzverlust,
psychosomatische Stérungen,
Burnout

= \erlust der eigenen Identitat/In-
Frage-stellen des eigenen Rollen-
bildes aufgrund von Nachlassen
der Kréafte/Attraktivitdt/Schnelligkeit

halten kann?

Werden Ziele an sich veran-
dernde Situationen ange-
passt?

Personalbemessung Zu beachten: Gibt es Vertretungsres-
Enge Personalbemessung fiihrt zu sourcen?
™ hoher Arbeitsintensitét, was groBe- Gibt es funktionierende
re Auswirkungen auf Altere hat Vertretungsregelungen im
> Pausenzeitreduzierung (héhere Krankheitsfall?
Belastung fur Altere, da langere Wie werden Vertretungsre-
Regenerationszeiten) gelungen zwischen Jingeren
> zur Ausdehnung der Arbeitszeit und Alteren abgestimmt?
Orientiert sich die Personal-
bemessung an den Teamzu-
sammensetzungen und den
geforderten Anforderungen?
Arbeitszeit Zu beachten: Stimmen Arbeitszeit und

> Arbeitszeiterfassung, um ein
Steuerungsinstrument zu haben

> Ausreichende Regenerations-
zeiten, Ausreichende Pausen-
angebote, Kurzpausen

> Teilnahme am sozialen Leben,
den Lebensphasen angepasste
Angebote

Arbeitsvolumen Uberein?

Sind graue (unbezahlte und
nicht angeordnete/heimliche)
Uberstunden erforderlich,
um die Anforderungen zu
bewaltigen?

Miissen regelmaBig Uber-
stunden geleistet werden?

/
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Checklisten

Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Rahmen des Alterns

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Gefahr von:
> Erschopfung, Burnout, Schlafsto-

O

Findet die Arbeit zu ungtins-
tigen Zeiten statt?

rungen, chronische Ermtdung, O Schwankt die personliche
Stress durch Vereinbarkeitsproble- Arbeitszeit je nach Arbeits-
me, Verlust an Sozialkontakten anfall?

O Konnen Arbeitszeiten den
personlichen Bedurfnissen
angepasst werden?

O Hat man Einfluss auf die
Arbeitszeitgestaltung?

Informationsverflgbarkeit > Erhalt von Informationen, Bekannt- O Sind Ruckfragen maglich
> qualitativ heitsgrad von Informationswegen und akzeptiert?
> quantitativ > Rechtzeitige Informationen in Zu-
§ammenhang rpit Veranderungen
> Uberangebot (Altere unterscheiden
zwischen wichtig und unwichtig)
Unterbrechungen Zu beachten: O Gibt es die Maglichkeit, die
» Durch Abnahme der Kon;entra— Arbeit zu unterbrechen, z.B.
tionsfahigkeit bendtigen Altere durch Kurzpausen?
mehr Handlungsspielrdume, auch O Wird die Arbeit durch uner-
bei der zeitlichen Umsetzung der winschte Unterbrechungen
Arbeitsaufgabe gestort?
> Arbeitsbedingungen so gestalten, O Ist es mdglich Unterbrech-
dass die Moglichkeit besteht, auf ungen zu verhindern, z.B.
neue Anforderungen und Be- durch Ausschalten oder
durfnisse angemessen reagieren, Umschalten des Telefons?
Prioritéten setzen, sich abgrenzen 8] (e e 6l A v ] BEVET

zu kdnnen
Gefahr durch:

™ Mangelnde Planbarkeit, sténdiges
Wiedereinarbeiten, Zeitdruck,
dadurch Stress, psychische Ermu-
dung, Einschréankung der Konzent-
ration, Burnout

der Unterbrechung beein-
flussen?

Stark flr Sie. AK Vorarlberg




Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Rahmen des Alterns Arbeitsbedingungen Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?
Grenzziehung zwischen Gefahren: O Sind Grenzen zwischen

Lebens- und Arbeitswelt

> Mangelnde Regeneration,
Uberidentifikation, Arbeit als
ausschlieBlicher Lebensinhalt,
fehlende soziale Netze auBerhalb
der Arbeit, psychische und physi-
sche Erschdpfung, Burnout

Mdéglichkeiten:

> Arbeitsbedingungen sind so zu
gestalten, dass praventiv gehan-
delt wird

> z.B. durch Abgrenzung, Regene-
ration, Wahrnehmung von Verhalt-
nismaBigkeiten und verbesserte
Teamarbeit, Umgang mit mobiler
Arbeit im Team bzw. mit dem/der
Vorgesetzten klar ansprechen, den
Altersgruppen und individuellen
Praferenzen entgegen kommen

Folgen der Selbstausbeutung sind
oft erst im Alter erkennbar!

Arbeit und Privatem flieBend
oder klar getrennt?

O Koénnen Beschéftigte ent-
sprechend ihrer jeweiligen
Situation Einfluss nehmen?

O Werden Uberstunden
erwartet?

O Gibt es funktionierende
Vertretungsregelungen?

Soziale Beziehungen

Sozialklima/Betriebsklima

Kommunikationsmdglichkeiten
Ruckmeldungen

> qualitativ

> quantitativ

Unterstttzung

Konflikte

Folgen von keiner bzw. schlechter
Kommunikation:

> |solation, Demotivation, Desinter-
esse, Unverstandnis fur die
Probleme anderer = Konflikte, ein-
geschréankte Teamarbeit, fehlende
Sozialkontakte, kollegiale Unter-
stltzung als Stresspuffer entfallt

Keine Riickmeldungen fiihren zu:

> Fehlende Sinnhaftigkeit, Fehlein-
schétzungen, Gefuhl der Abwer-
tung der Arbeit, Stress, Demotiva-
tion

O Gibt es die Mdglichkeit,
bei der Arbeit Kontakt mit
Kolleginnen und Kollegen
aufzunehmen?

O Werden Ruckmeldungen
zur Qualitat der Ergebnisse/
Arbeit an die Beschaftigten
weitergegeben?

O Wird man haufig zu Unrecht
kritisiert, schikaniert oder
bloBgestellt?

O Spielt Konkurrenz eine Rolle?

/
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Checklisten

Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/
Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Arbeitsbedingungen

Fehlende Unterstutzung kann

> Mobbing, innere Kindigung,
Demotivation, Desinteresse, Angst,
aggressives Sozialverhalten befor-
dern

> zu Konflikten, Schuldzuweisungen,
haufigeren Fehlern, Doppelarbeit,

O

O

Nimmt die Konkurrenz immer
mehr zu?

Hat sich das Betriebsklima in
den letzten Jahren veran-
dert?

O Sind Mobbingfalle bekannt?

. O Die Vorgesetzten bzw. die
Stress, Burnout, psychischen und K .

. . N olleginnen und Kollegen
physischen Erschopfungszustan- g T Py
den fuhren, kollegiale Unterstut- e Gl AuTETEm
zung als Stresspuffer entfallt gung 9

Frauen und Méanner haben zum O Ist der/die Vorgesetzte bereit,
Teil verschiedene Strategien, mit sich Probleme der Beschéf-
Konflikten umzugehen! tigten anzuhéren und diese
a _— . . zu lésen?
utes Sozialklima, tragt bei zu: O Sind Zustandigkeiten Klar
> Gemeinschaftsgefuhl, Identifika- geregelt?
Eﬁg &?;irségiﬁ:ggkl\i/rifta”d”'s O Gibt es hinderliche Organisa-
= Gefiihl, dass die Arbeit etwas wert WEmER Sz
ist (auch Geld), Motivation, Koha-
renzgefihl, Erfolgserlebnissen
> Ermutigung, Unterstltzung,
Kollegialitat, Aufgeschlossenheit,
Problemldsefahigkeit, respektvol-
lemn Umgang miteinander
> Mdglichkeit, Belastungen zu
reduzieren, Zeitersparnis durch
kollegiale Unterstutzung
Wechselnde Arbeitsplatze/ Gestaltung der Arbeitssituationen O Erfordert die Arbeit einen
Gruppen so, dass: haufigen Ortswechsel?
> Beschaftigte rechtzeitig eingebun- O Arbeitet man haufig in wech-
den werden, Mitsprache haben selnden Teams?
> begleitende Unterstitzung durch O Trégt das Arbeiten an wech-

alterns- und gendergerechter
Weiter- bzw. Umqualifizierung, ggf.

Stark flr Sie. AK Vorarlberg

selnden Arbeitsplatzen/in
wechselnden Teams zur




Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Probephasen zum Kennenlernen
angeboten werden

* bei erforderlichem Ortswechsel
die soziale Situation beachtet wird
(fiir Altere ist es schwieriger neue
soziale Netze aufzubauen, die
Partnerinnen und Partner finden
eher weniger alternative Beschafti-
gungen)

Bei guten Erfahrungen kénnen

Wechsel

™ auch als Bereicherung

> Qualifikationszugewinn in der Brei-
te, Unabhangigkeit, Selbstbestim-
mung, soziale Stabilitdt gesehen
werden und als Ressource dienen

Qualifikationserweiterung
bei?

Kann man mitbestimmen,
an welchen Projekten/in wel-
chen Teams man arbeitet?

Fehlerkultur
(u.a. personalisierend)

Eine Fehlerkultur, die Fehler als
Chance zur Verbesserung ansieht
und nicht personalisierend und
sanktionierend ist.

Wird bei Fehlern konstruktiv
nach Lésungen gesucht?
Wenn Fehler passieren,
werden sie immer bei ande-
ren gesucht?

Sicherheit

Positive Wirkung:

> Wohlbefinden, Praventionsstrate-
gien, Deeskalation, professioneller
Umgang mit Gefahrensituationen

Fehlende Sicherheit fiihrt zu:

> Unsicherheit, Angst, Stress, Panik-
attacken, psychische Erkrankun-
gen (dauerhaft), Arbeitsunfahigkeit

> Trauma (auch mittelbar durch
Hoérensagen), Ansteckung, Verlet-
zung, Tod

Ist man wéhrend der Arbeit
ausreichend gegen Gefahren
durch Personen abgesichert
(z.B. Verletzungs- oder An-
steckungsgefahr, Aggressivi-
tét, Bedrohung, Uberfallen)?
Wird mit solchen Situationen
im Betrieb offen umgegan-
gen?

Werden praventive MaBnah-
men flr erkennbare Sicher-
heitsrisiken ergriffen?

/
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Checklisten

Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Rahmen des Alterns Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

O Werden dabei die unter-
schiedlichen Erfahrungen der
Beschéaftigten einbezogen?

O Werden Angebote zur Be-
waltigung der Risikosituation
alters- und gendersensibel
gemacht?

Diskriminierung Gefahr von:

> Ruckzug, Angst, Unsicherheit,
Mobbing, Einschrankung der
Entwicklungsmaoglichkeiten,
psychosomatische und psychische
Erkrankungen

Zu beachten:

> Wertschatzender Umgang und
Ahndung von Diskriminierung,
Stérkung der Ressourcen

O Findet im Unternehmen
Diskriminierung statt?

O Hat man Nachteile aus Griin-
den der Rasse oder wegen
der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion
oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters,
einer Funktion als betrieb-
liche Interessenvertretung,
der sexuellen Identitét oder
aufgrund des Beschéftigten-
status (wie z.B. Leiharbeit-
nehmende) zu beflrchten?

O Hat man Nachteile in be-
stimmten Lebenssituationen
(Pflegearbeit, Kindererzie-
hung bei Inanspruchnahme
von Freistellungen etc.)?

O Haben Teilzeitkréfte gleichbe-
rechtigten Zugang zu Qualifi-
zierungsmaoglichkeiten?

Rahmenbedingungen

Veranderungsprozesse/ Prozesse miissen alters- und gen-
Reorganisationen dersensibel geplant werden.

> |n Veranderungen kdnnen
sich Chancen ergeben die zu
Qualifikationsgewinn, Perspek-
tiverweiterung, Abwechslung,

Stark flr Sie. AK Vorarlberg

O Wie haufig finden Verande-
rungen statt?

O Sind die Veranderungen
sinnvoll geplant?




Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Personlichkeitsentwicklung,
Gestaltungsmaglichkeiten, Verbes-
serungsmaoglichkeiten, Sicherheit;
Durchschaubarkeit der Verande-
rungsprozesse fihren und nicht als
bedrohlich angesehen werden

Folgen bei undurchsichtigen, nicht
nachvollziehbaren Veranderungen:

> Demotivation, Stress, Qualifikati-
onsverlust, Angst vor Arbeitsplatz-
verlust, Unsicherheit

Zu beachten:

> Durch positive Erfahrungen kénnen
Verénderungen als Chance der
Neuorientierung, Qualifizierung,
Weiterentwicklung begriffen
werden

O Werden Veranderungen als
positiv empfunden?

O Kénnen Veranderungen
mitgestaltet werden? Kénnen
Beschéftigte ihre Erfahrun-
gen einbringen (Alters- und
Genderkompetenz)

O Sind Veréanderungsprozesse
durchschaubar und nach-
vollziehbar?

O Gibt es genligend Zeit und
Unterstlitzung?

Arbeitsplatzrisiko

Folgen:

> Zukunftsangst, Demotivation,
Sinnlosigkeit, Stress, Rickzug,
Versagensangste, unterdriickte
Aggressivitat, Hilflosigkeit, Erpress-
barkeit, psychosomatische Erkran-
kungen, Uberforderung

O Muss man sich hier als
Altere/Alterer sorgen,
arbeitslos zu werden?

O Muss man sich sorgen,
dass man gegen den eige-
nen Willen auf einen ande-
ren Arbeitsplatz muss?

O Sind Arbeitsplatzrisiken
gleichmaBig im Unternehmen
verteilt?

O Gibt es Unterstltzung fur die
Neuorientierung?

O Gibt es Qualifikations-
angebote?

O Ist der Prozess der Verande-
rung transparent?

/
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Checklisten

Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Rahmen des Alterns Arbeitsbedingungen Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?
Existenzsicherung/Bezahlung > |dentifikation mit dem Unterneh- O Reicht das Einkommen zum

men, Selbstwertgefuhl, Mdglichkeit
Belastungen finanziell auszuglei-
chen, Teilhabe am gesellschaftli-
chen und kulturellen Leben

> Stress durch Mehrfachjobs,

Erfordernis von Mehrarbeit zum
Lebensunterhalt, Entwertung der
Arbeit, Demotivation, Erpress-
barkeit, schlechte Gesundheit =
gemindertes Leistungsvermogen,
Leistungsdruck, Zukunftsangst

eigenen Lebensunterhalt?

O Ist das Einkommen ange-
messen flr die erbrachte
Leistung?

O Wie ist das Existenzminimum
im Unternehmen verteilt?

O Fur wen/welche Gruppe gibt
es eine Existenzsicherung?

O Ist das Einkommen in hohem
MaBe von variablen Bestand-
teilen/Leistungsentgelt ab-
hangig?

Konkurrenz durch prekéare Folgen: O Nimmt der Einsatz von pre-
Beschaftigung > Zukunftsangst, Demotivation, kar Beschéftigten zu?
Sinnlosigkeit, Stress, Riickzug, O Fihrt der zunehmende
Versagenséngste, unterdriickte Einsatz von prekér Beschaf-
Aggressivitat, Hilflosigkeit, Erpress- tigten zu mehr Druck?
barkeit, zusatzliche Belastung 8 Muss man Uber die normale
durch die Einarbeitung Tatigkeit hinaus, prekar
Beschéftigte einarbeiten und
unterstitzen?

O Funktioniert die Zusammen-
arbeit mit den prekéar Be-
schéftigten/Leiharbeitneh-
menden?

Vereinbarkeit Folgen: O Der Zeitaufwand der Arbeit

= Konflikte zwischen Erwerbsarbeit

und anderen Verpflichtungen,
Konflikte mit Kolleginnen und
Kollegen und im privaten Umfeld,
Stress, Zeitdruck, Uberforderung,
schlechtere berufliche Perspekti-
ven, geringe Partizipationsmoglich-
keit

Stark flr Sie. AK Vorarlberg

macht es schwierig, die
Aufgaben in der Familie bzw.
im Privatleben zu erftillen

O Wegen beruflicher Verpflich-
tungen mussen Plane fur
private Aktivitdten geandert
werden.




Checkliste zur Beurteilung psychischer Anforderungen

Psychische Aspekte im
Rahmen des Alterns

Erlauterungen in Zusammenhang mit Umfasst die Arbeitsaufgabe/

Arbeitsbedingungen

Arbeitsstelle folgende
Aspekte ...?

Zukunftsangst, Burnout, psychi-
sche und physische Erschopfung
Ressource:

> Geflhl als ganze Person anerkannt
zu sein, Starkung der Sozialkom-
petenzen, lebensphasengerechte
Arbeitsbedingungen, Teamgeist

O Ist es selbstverstandlich,
dass es ein Leben auBerhalb
des Berufs gibt?

O Bekommt man kurzfristig frei,
um dringende persdnliche
Angelegenheiten zu erledi-
gen?

Anerkennung des Berufes

Folgen:

> Fehlende Identifikation, fehlende
Professionalitat, fehlende Wahr-
nehmung von Anforderungen
und Belastungen, ,Es liegt in den
Genen“-stereotypische Kompe-
tenzzuordnung, Abwertung der
eigenen Person und der eigenen
Fahigkeiten

Chancen:

> |dentifikation, Motivation, professi-

oneller Umgang mit Anforderungen

und Belastungen, Fortbildung wird
als wichtig angesehen, besseres
Einkommen, Selbstwertgefuhl,
Stolz

O Ist der Beruf gesellschaftlich
anerkannt?

O Kann man stolz auf den
Beruf sein?

/
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