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Die Problemlage

Demographischer Wandel
a) Ruckgang der Geburtenrate auf 1,37 Kinder
b) Drastische Verlangerung der Lebenszeit der
heute lebenden Bevoélkerung;
neugeborene Madchen: 82,3 Jahre

neugeborene Jungen: 76,9 Jahre



Altersaufbau der Bevolkerung in Deutschland
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Altersaufbau der Bevdlkerung in Deutschland

am 31.12.1910
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am 31.12.2005
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I Untergrenze der ,mittleren” Bevilkerung

[ ] Obergrenze der ,mittleren” Bevilkerung
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Die Problemlage

 Durchschnittlich relativ frihes Ende der
Erwerbstatigkeit

 falsche Anreize fur frtuhen Ruhestand

e Senioritatsprivileg bel der Bezahlung

e geringe Weiterbildung alterer Arbeitnehmer
* Vorurtelle Uber deren Leistungsfahigkeit

—p  Defizitmodell



Die Problemlage
e Gefahrdung der sozialen Sicherungssysteme

trotz Renteneintrittsalters von 65 Jahren

 Neue Regelung: Rente mit 67
« Ab 2012: Ubergang in kleinen Schritten
e 2023 Regelrentenalter mit 66 Jahren

e 2029 Regelrentenalter mit 67 Jahren



Negativszenario:
Steigender Anteil alterer Arbeitnehmer kann zu ...

Erhohten Fehlzeiten

Mehr Leistungsgewandel-
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Was helldt altere Mitarbeiter?

Die OECD definiert 1967:
LAIs alternde oder altere Arbeitnehmer
werden Personen bezeichnet, die in der
zweiten Halfte ihres Berufslebens stehen,
aber das Rentenalter nicht erreicht haben
und noch gesund, d. h. arbeitsfahig sind.*
Die Zuordnung zu dieser Gruppe variiert
- branchenspezifisch,
- betriebsspezifisch,
- berufsspezifisch,
- tatigkeitsspezifisch.



- s
Was ist ein dlterer Arbeitnehmer?

Wie sieht es tatsachlich mit der
Leistungsfdhigkeit und Vitalitat dlterer
Arbeitnehmer aus?

yo's

geb. 1947 und 1943




Das Defizit - Modell

Danach sind altere Arbeitnehmer generell

e weniger leistungsfahig

e kaum lernfahig

e langsamer Iin der Informationsaufnahme

» weniger belastbar

» haufiger krank

Alterwerden ist schicksalhaft und umfassend
mit dem Verlust von korperlicher und geistiger

Leistungsfahigkeit verbunden —Pauschalurtell
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Alterskorrelierte physiologische Veranderungen
des Stutz- und Bewegungssystems zwischen

20 und 60 Jahren

Abnahme der Masse der Skelettmuskulatur

jangere Manner: 36 - 38 kg
altere Manner: 20 - 25 kg
Abnahme der Muskelkraft

Manner: bis auf 75 %

Frauen: bis auf 40 %
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Alterskorrelierte physiologische Veranderungen
der Sehfahigkeit zwischen 20 und 60 Jahren
Akkomodationsfahigkeit: von 15 auf 2 Dioptrien

Kontrastempfindlichkeit: Kontrastfaktor von 1 auf 2,66

Blendempfindlichkeit: 3 - 4 mal blendempfindlicher

Wahrnehmungsschwelle: steigt von <1,2 auf 1,9

Alterskorrelierte physiologische Veranderungen
der Horfahigkeit zwischen 20 und 60 Jahren

Altersschwerhorigkeit (bei 3000 Hz):
Horverlust bei Mannern: 60 Dezibel
Horverlust bei Frauen: 40 Dezibel
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Faktoren des Alterns

Seh- und Horfahigkeiten nehmen ab I
Korperkraft und Mobilitat nehmen ab _
Reaktionen werden langsamer

Arbeitsgedachtnis nimmt ab —
Temperament bleibt im Wesentlichen gleich  +/-
Erfanrungsschatz nimmt zu —
Sozialkompetenz nimmt zu +

Strategisches Denken und Handeln nehmenzu ~—

Qualitats-und Sicherheitsbewul3tsein
nehmen zu

7
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Vorzeitiges Altern bei schwerer Arbeit
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Krankheitsbedingte Fehlzeiten bel alteren
Arbeithnehmern

o deutlich weniger Fehlzeiten als bel jungeren
Arbeitnenmern

« wenn Altere erkranken, dann langere Zeit der
Rekonvaleszenz
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Abb. 1: Durchschnittsleistungen bei drei
amerikanischen Intelligenztests in Abhangigkeit
vom Lebensalter (nach Lehr, 1991)
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Altersentwicklung der verbalen Intelligenz
aufgrund von Quer- und Langsschnittdaten
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18



.Flussige” und ,kristalline” Intelligenz und
deren Entwicklung im Lebensverlauf

kristallin __ Intelligenz als
Kulturwissen
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Abb. aus: Oerter & Montada (1995). Entwicklungspsychologie.
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Zwel-Komponentenmodell der Intelligenz
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Dynamik des menschlichen Alterns (nach Hofecker et al., 1979)
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Einfluf3faktoren auf die Leistungsfahigkeit

Genetische Faktoren

Private Lebensfuhrung

Sozialisation, Ausbildung

Selbstkonzept. Fremdkonzept

private Gesundheitsvorsorge

bisherige Tatigkeiten (Belastungen, Training)
Leistungsanforderungen in der Arbeit

Lernanregungen durch die Arbeit
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Psychische und physiologische Leistungsfahigkeit

-

EinfluBfaktoren auf Leistungsfahigkeit

- private Lebensfiihrung

- Sozialisation, Ausbildung

- Selbstkonzept, Fremdkonzept

- Bisherige Tatigkeiten (Belastungen, Training)
- Leistungsanforderungen in der Arbeit

- Lernanregungen durch die Arbeit
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Was ist zu tun ?

Vorurteile abbauen
Aufklarung und Ermutigung der Alteren
Defizitmodell zurickweisen
Statt dessen Kompetenzmodell

propagieren
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Zur Leistungsfahigkeit alterer Menschen
>Kompetenzmodell<

o Adaguater Umgang mit Anforderungen und
Ressourcen der (Arbeits-) Umgebung

* bessere Anpassung der Person an die
jeweilige Situation

e Suche nach Kompensation und Starkung
der spezifischen Kompetenz

 Kompetenter Umgang mit Schwierigkeiten
 Erfahrungswissen zur Problembewaltigung
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Kompetenzprofil eines Alteren  (vgl. Uepping, 1997)

Altersbedingte Kompetenzveranderungen
abnehmend zunehmend

Kompetenzsektoren gleichbleibend

Strategisches Denken und Handeln
Markt- und Kundenorientierung
Fachkenntnisse / -wissen
Reaktionsflexibilitat
Erfahrung / Routine
Qualitats- / Sicherheitsbewusstsein
Entscheidungsverhalten
Risikobereitschaft
Lernfahigkeit
Kommunikationsfahigkeit
Informationsverhalten
Durchsetzungsverhalten
— Kooperationsbereitschaft
Konfliktiosungsfahigkeit
— Mitarbeitermotivation

Leistungs- / Zielorientierung
— Delegationsbereitschaft
Coaching
Arbeitszufriedenheit / -klima
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Altere kdnnen Aufgaben weniger gut erfillen,

die unter extremen Bedingungen wie Hitze,
Kalte und hoher Luftfeuchtigkeit stattfinden,

die schwere korperliche Arbeit beinhalten,

die differentierte Seh- und Horleistungen
erfordern,

INn Situationen mit Zeit- und Leistungsdruck,
bel fremdbestimmtem Arbeitstempo,
ohne ausreichende Erholungsmaoglichkeiten,

die eine parallele Ausfuhrung verschiedener
Tatigkeiten erfordern.
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Altere kdnnen Aufgaben gut erftllen,
die vertraut und trainiert sind,
far die Expertise vorliegt,

die weitgehend selbstbestimmt bearbeitet
werden konnen,

bel denen es auf Kenntnisse Uber betriebliche
Ablaufe und auf informelle Beziehungen
ankommt,

die komplexe und nicht algorithmisierte
Arbeits-ablaufe beinhalten, fur deren
Beherrschung Erfahrung eine wichtige Rolle
spielt. 28



Nach wissenschaftlichen Erkenntnissen
konnen von Alteren Aufgaben besser erfullt
werden, die

e vertraut und trainiert sind,

e autonom bearbeitet werden konnen, d. h.
Arbeitspensum, Arbeitsrhythmus, und Arbeits-
Ablauf sind in einem gewissen Umfang selbst

bestimmbar,

« komplexe Arbeitsablaufe beinhalten, flr deren
Beherrschung Erfahrung wichtig ist,

e soziale Kompetenzen voraussetzten

« und deren Erfullung Kenntnisse Uber betrieb-

liche Ablaufe und informelle Beziehungen
voraussetzt.
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Anpassung der Anforderungen an den alternden
Menschen und die Nutzung seinesErfahrungswissens
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LOosungswege bei drohender
Minderung der Belastbarkeit
Arbeitsmedizinische Friherkennung drohender
Defizite ab ca. 35 Jahre
Sekundarpravention
Arbeit optimieren
Korperliche Fitness pflegen
Lebensweise andern
Rechtzeitige Weichenstellung

Qualifizierung im Beruf oder Wechsel in
alternative Tatigkeiten

Tellzelt
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Sechs wichtige Handlungsfelder

1. Gesundhelt
2. Fuhrung

3. Qualifikation, Weiterbildung und
lebensbegleitendes Lernen

4. Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung
5. Unternehmenskultur

6. Demographiegerechte Personal- und
Rekrutierungspolitik
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Zum Beispiel: Handlungsfeld Flhrung

Realistische und vorurtellfreie
Einschatzung des Leistungsvermogens
Alterer

Forderung des Erfahrungsaustausches
zwischen Juingeren und Alteren

Kooperativer Fuhrungsstil

Rlcksicht auf die individuelle
Arbeitsplanung Alterer
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Erforderliche FUhrungsqualitaten von
Vorgesetzten aus der Sicht von

alter werdenden Arbeitnehmern

(nach limarinen, 1999)

* Aufgeschlossene — nicht stereotype Haltung
gegenuber dem Alter

* Bereitschaft zur Kooperation

e Fahigkeit zur individuellen Arbeitsplanung

« Kommunikationsfahigkeit und Informations-

pereitschaft
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Arbeitsfahigkeit
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Abbildung 1: Arbeitsfaligkert 1n Abhangigkeit vom Alter ber unterscluedls-
chen betrieblichen Malnahmen (Prinzipdarstellung nach [12], S 230f)



Fazit

Erhalt der Arbeitskraft der Mitarbeiter bis zum Berufsende.
Hierfir notwendige Mal3nahmen sind:
» Berufsbegleitende Weiterbildung,
 systematische Rotation und Aufgabenwechsel,
« kombiniert mit Mal3nahmen zur Gesunderhaltung,
zur Steigerung der korperlichen und geistigen
Leistungsfahigkeit und des subjektiven Wohlbefindens.

Es gilt, die mentale, physische und psychische Leistungs-
fahigkeit der Menschen lebenslang zu fordern, zu fordern und zu
entwickeln - mit einer verbesserten Einsatzbreite und dem
Aufbrechen einer frihzeitigen Spezialisierung.
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Der Blick des Verstandes fangt
an scharf zu werden, wenn der
Blick der Augen an Scharfe
verliert.

Plato
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EBERHARD KARLS

UNIVERSITAT R”
TUBINGEN

Vielen Dank

fur Ihre Aufmerksamkeit!
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