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Vorwort

Sehr geehrte Tagungsteilnehmer,

wir freuen uns, Ihnen den flnften Tagungsband ,Sicherheit auf Baustellen® Uberreichen
zu kénnen. Wir alle spuren, dass die Zeit nicht spurlos an uns vorlUber geht. Wir werden
alter, wollen im Arbeitsleben vorankommen, mdglichst zufrieden und erfolgreich auch
noch die letzten Berufsjahre absolvieren und schlieflich gesund und fit das Rentenalter
erreichen, um Jingeren der nachsten Generationen Platz zu machen. So ist der Gang des
Lebens, der uns bisweilen auch schmerzliche Einschnitte beschert und zur Neuorientie-
rung auffordert.

Der Untertitel der diesjahrigen Tagung ,Aus Unfallen und Berufskrankheiten lernen —
gesund arbeiten bis zur Rente® tragt diesem Rechnung.

Die aktuelle demografische Entwicklung bedingt offensichtlich auch Arbeiten in rauer
Umgebung bis zur Rente mit 67, wie eben auf dem Bau. Die Tagung stellt sich der Dis-
kussion, wie dieses Alter gesund erreichbar ist, was alle am Arbeitsschutz Beteiligten
schon heute und auch in Zukunft dafir tun kénnen, und hinterfragt kritisch, wie realis-
tisch diese pauschale Forderung ist.

Das Thema liegt scheinbar nur am Rande des Baubetriebswesens. Doch obwohl es sozi-
alpolitisch determiniert ist, hat es sehr konkret mit Gesundheitsschutz, Arbeitsschutz und
Arbeitsgestaltung zu tun. Wir freuen uns, dass wir lhr Interesse gefunden haben. Denn
Dank der Bereitschaft und des Engagements der Autoren kdénnen wir lhnen auch in
diesem Jahr ein informatives Tagungsprogramm und einen ebensolchen Tagungsband
anbieten.

Forderungen nach schlankeren Strukturen im Staat und das Streben nach Deregulierung
haben auch zu Veranderungen in der Arbeitsschutzverwaltung des Freistaates Thuringen
gefuhrt, mit denen wir Sie auf diesem Forum bekannt machen wollen.

Die Veranstalter hoffen, mit dieser Tagung einen positiven Beitrag zur Erhaltung der
Gesundheit der Bauschaffenden zu leisten und allen Teilnehmern wiederum Informatio-
nen, Anregungen und neue Denkanstdfe fUr ihre erfolgreiche Tatigkeit im Sinne des
Arbeitsschutzes zu geben.

Weimar, den 22. Marz 2007

Prof. Dr. Hans-Joachim Bargstadt M. Sc. Dr.-Ing. Kerstin Steinberg

Bauhaus-Universitat Weimar Landesbetrieb fur Arbeitsschutz
Professur Baubetrieb und Bauverfahren und technischen Verbraucherschutz







Regierungsbaumeister Dipl.-Ing. Stephan lllert

Staatssekretar im Thuringer Ministerium flr Soziales, Familie und Gesundheit, Erfurt

Unfalle und Berufskrankheiten gefahrden die Wirtschaftlichkeit
- Arbeitsschutz heute und morgen -

GruBwort zur 5. Fachtagung , Sicherheit auf Baustellen”

Die demografische Entwicklung wird die Zukunft der Bundesrepublik Deutschland in ganz erheblichem
Mafle prégen. Ein wesentlicher Faktor in diesem Zusammenhang ist der Anstieg des Durchschnitts-
alters der Erwerbstatigen. Er erfordert entsprechende Konzepte fur die Gewahrleistung von Sicherheit
und Gesundheit der Beschaftigten.

Als im ausgehenden 19. Jahrhundert das Unfallversicherungsgesetz verabschiedet und erste Arbeits-
schutzbestimmungen in Gesetzesform gebracht wurden, war dies sowohl ethisch als auch politisch und
O6konomisch motiviert. Seither hat sich das duale Arbeitsschutzsystem bewahrt. Bis zum heutigen Tag
geht es darum, Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten zu vermeiden und sonstige arbeitsbedingte
Gefahrdungen zu minimieren. Im Sinne einer ganzheitlichen Betrachtung mussen wir heute allerdings
noch einen Schritt weiter gehen und die Entwicklung der Persdnlichkeit im Arbeitsleben férdern. Die
EU-Arbeitsschutzrahmenrichtlinie (89/391/EWG) unterstutzt dies ausdrlcklich.

Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie Pravention auf der einen Seite und die ErschlieBung von Wirt-
schaftlichkeitsreserven auf der anderen Seite stellen keine Gegensatze dar. Die Gewahrleistung von
Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten bei der Arbeit nutzt nicht nur diesen, sondern auch dem
Betrieb insgesamt. Arbeitsschutz sorgt fur Nachhaltigkeit in den Unternehmen und férdert somit die
Produktivitat.

AufschlUsse Uber die Effizienz von Arbeitsschutzmafnahmen gewahren die Unfall- und Berufskrank-
heitenbilanz sowie Berechnungen der daraus resultierenden gesellschaftlichen Aufwendungen bzw.
volkswirtschaftlichen Verluste. Der Zusammenhang zwischen funktionierendem Arbeitsschutz und
positiver wirtschaftlicher Entwicklung ist heute unbestritten und kann von der Volkswirtschaftslehre
quantitativ beschrieben werden.

Arbeitsunfall- und Berufskrankheitenbilanz

Seit den sechziger Jahren des letzten Jahrhunderts ist ein ausgesprochen positiver Entwicklungstrend
bei der Entwicklung der Arbeitsunfalle festzustellen. Erfreulich ist besonders die Abnahme der tddlichen
Arbeitsunfalle. Waren es 1960 knapp 5.000, so betrug deren Zahl im Jahr 2005 nur noch 863 (vgl.
Bild 1).

Eine ahnlich positive Entwicklung vollzog sich bei den meldepflichtigen Arbeitsunfallen. Die Quote sank
in den letzten 15 Jahren etwa um die Halfte (vgl. Bild 2). In der Baubranche liegt die Quote allerdings
doppelt so hoch wie im Durchschnitt aller Versicherungstrager (vgl. Bild 3).

Bei den Berufskrankheiten ist ein ausgepragter Trend nicht zu erkennen. Zwar nehmen die Anzeigen
seit 1991 kontinuierlich ab, doch ist die Anzahl der tatsachlich anerkannten neuen Berufskrankheiten
mit 5.600 pro Jahr ungefahr gleich bleibend.

Angezeigt werden vor allen Dingen Hautkrankheiten, anerkannt im Wesentlichen Larmschwerhorig-
keitsfalle.




Anzahl

6000

5000

4000

3000 |

2000

1000

0

1960

Bild 1

MW
KQ/\ Z\

rr 11T 11 11111111 1 1 11 11 T 1 T 1 [ " T T 1 7 T T T T T T T T T 17

1965 1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000

/

2005

| - Todliche
Arbeitsunfélle
gesamt

| - Gewerbliche
Berufsgenossenschaften

Landwirtschaftliche
Berufsgenossenschaften

Unfallversicherungstrager
der &ffentlichen Hand

Todliche Arbeitsunfalle nach gesetzlichen Unfallversicherungstragern von 1960 bis 2005

Meldepflichtig  Arbeitsunfélle in

Tsd.

Meldepflichtige Arbeitsunfalle
je 1.000 Vollarbeiter

= Meldepflichtige
Arbeitsunfalle

= = Meldepflichtige
Arbeitsunfélle
je 1.000 Vollarbeiter

3000 /\/\\ 300
2500 \/\/\ 250
PraN
2000 \/_/_\/_J \ B
1500 150
r SN
N —-—-
4 0N L
1000 ST T T~ 100
e —_-—- ~ -
- ~ o - -
500 TTT=oTN | B0
0 0
1960 1965 1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000 2005
Bild 2  Meldepflichtige Arbeitsunfalle — absolut und je 1.000 Vollarbeiter, von 1960 bis 2005

Unfalle spiegeln als plétzliche Ereignisse die Arbeitsbedingungen ohne Verzégerung wider. Bei Berufs-
krankheiten dagegen treten die Sunden der Vergangenheit zutage, da Latenzzeiten bis zu 30 Jahren

anzunehmen sind. Es ist zu hoffen, dass in absehbarer Zeit auch bei den Berufskrankheiten ein
eindeutig positiver Trend festgestellt werden kann — ndmlich dann, wenn die heutigen Anstrengungen

Wirkung zeigen.

Gegenwartig bleibt es aber noch bei der unerfreulichen Feststellung, dass jahrlich fast dreimal so viele
Arbeitnehmer an einer Berufskrankheit sterben wie durch einen tddlichen Arbeitsunfall. Im Jahr 2005
waren dies 2.600 Falle, im Wesentlichen verursacht durch berufsbedingte Karzinome, meist infolge

Asbestexposition. Auch hier dominiert die Bauwirtschaft (vgl. Bild 4).
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Zu den volkswirtschaftlichen Kosten

Zunachst seien nur die Aufwendungen der Unfallversicherungstrager betrachtet. Diese erhdhten sich
von etwa 2,5 Mrd. Euro im Jahr 1970 auf etwa 12,8 Mrd. Euro im Jahr 2003. Eine Steigerungsrate
von 1 bis 1,5 % pro Jahr ist anzunehmen (vgl. Bild 5).
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Bild 5 Aufwendungen der gesetzlichen Unfallversicherungstrager 1970 bis 2003

Flr Pravention und erste Hilfe betrugen die Aufwendungen knapp 1 Mrd. Euro.

Neben den Entschadigungsleistungen fur Arbeitsunfalle sind auch die allgemeine Arbeitsunfahigkeits-
dauer und die Aufwendungen flr vorzeitige Erwerbs- und Berufsunfahigkeit (Renten) aufgrund sonstiger
arbeitsbedingter Erkrankungen von Belang — Kosten, die von der Solidargemeinschaft Uber die sozialen
Sicherungssysteme zu tragen sind. Bei deren Berlcksichtigung erreicht man sehr schnell ganz andere,
wesentlich hdhere Gréfenordnungen.

So fallen fur das Jahr 2003 bei 34,2 Mio. Arbeitnehmern und durchschnittlich 13,7 Arbeitsunfahig-
keitstagen etwa 1,28 Mio. ausgefallene Erwerbsjahre an. Bei einem durchschnittlichen Arbeitnehmer-
entgelt von 33.200 Euro ergibt dies eine Summe von 42,6 Mrd. Euro oder 2,01 % am Bruttonational-
einkommen.

Wird zusatzlich der Ausfall an Bruttowertschépfung berlcksichtigt, so kommt man auf etwa 66,4 Mrd.
Euro, was etwa 3,14 % des Bruttonationaleinkommens entspricht.

Soliden Schatzungen zufolge liegt der berufsbhedingte Anteil an diesen Kosten bei 20 bis
30 %. Hier liegt ein Potenzial, das es durch Arbeitsschutzmafnahmen zu erschliefien
gilt. Darin besteht unsere Aufgabe.

Die Darstellung der volkswirtschaftlichen Verluste ware unvollstandig, wenn nicht auch, mit Bezug auf
das heutige Thema, die Rentenzugange wegen verminderter Erwerbsfahigkeit Beachtung fanden.

Das Risiko der Arbeitsunfahigkeit — insbesondere was deren Dauer angeht — ist altersabhangig. Altere
Arbeitnehmer sind signifikant langer krank als jlingere. Der Zusammenhang ist fast linear (vgl. Bild 6).
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Das hat auch Auswirkungen auf die so genannten FrUhverrentungsfalle. Sie treten bei Frauen im
Durchschnitt bei 49,3 Jahren und bei Mannern durchschnittlich bei 50,9 Jahren ein. In der Tendenz
geht diese Entwicklung zwar zuriick. Trotzdem resultieren daraus Zusatzkosten von etwa 20,4 Mrd.
Euro jahrlich.

Auch hierfir wird die Gestaltung der Arbeit und ihrer Rahmenbedingungen in erheb-
lichem Maf3e verantwortlich gemacht.

Wie man sieht, kdnnen Investitionen in Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit nicht nur an den Auf-
wendungen flar den einzelnen Betrieb oder gar fur die einzelne Mafnahme gemessen werden. Eine
einfache Unfallkostenrechnung, die die solidarischen Aufwendungen der Gesellschaft flr die Folgen
schlechter Arbeitsbedingungen unberucksichtigt lasst, ist nicht akzeptabel.

Ausgangspunkt neuerer Uberlegungen ist nicht der geschehene Arbeitsunfall oder die méglicherweise
eintretende Berufskrankheit. Der Beitrag, den das betriebliche Arbeits- und Gesundheitsschutzsystem
zur Erreichung der Unternehmensziele leistet, ist im Sinne der Prévention zu bewerten, insbesondere
hinsichtlich des Beitrages zur Gewahrleistung eines storungsfreien und effizienten Produktions-
prozesses.

Der globalisierte Wettbewerb verlangt eine solche Betrachtungsweise. Nach einem Arbeitsunfall und
dem darauf folgenden Produktionsstillstand besteht bei anspruchsvollen Technologien ein enormer
Druck, méglichst schnell wieder zu produzieren. Ahnlich verhélt es sich bei Arbeitsunfahigkeitsfallen.

Angesichts des feststellbaren Altersverlaufs von Arbeitsunfahigkeit werden die Zwange durch die demo-
grafische Entwicklung in Deutschland geradezu potenziert.

Die Ursachen sind bekannt:

- niedrige Geburtenrate (1,4 Kinder pro Frau),
- standig steigende Lebenserwartung,
- Migrationsbewegungen.

Die Folgen flir die Erwerbsbevolkerung sind massiv. Das Potenzial an Erwerbspersonen wird kleiner.
Das Durchschnittsalter der im Erwerbsprozess Tatigen steigt stetig. Die Betriebe muissen also in
Zukunft nicht nur mit einem geringeren Angebot an Erwerbspersonen rechnen, sondern auch mit einer
durchschnittlich alteren Belegschaft im globalen Wettbewerb bestehen.




Als Mafd kann der so genannte Alterskoeffizient herangezogen werden (Anzahl der Rentner bezogen auf
100 Beschaftigte). Gegenwartig liegt dieser bei 44, erwartet wird flr 2050 ein Alterskoeffizient von 78,
die EU strebt 50 an.

Trotz dieser Entwicklung bleibt die Forderung bestehen, dass die Arbeitnehmer auch bei langerer
Erwerbsfahigkeit hohe Leistungen erbringen und ohne Arbeitsunfall, Berufskrankheit oder sonstige
arbeitsbedingte Schaden den Altersruhestand erreichen sollen.

Im Folgenden sollen Lésungsansatze aufgezeigt werden.

Ausgangspunkt ist dabei die Frage, ob die gegenwartig oft vorhandene pauschale Auffassung, dass
zunehmendes Alter mit geringerer Leistung verbunden sei, Uberhaupt zutrifft. Diese Frage ist differen-
ziert zu betrachten.

FUr altere Beschaftigte sprechen aus Sicht der Betriebe Erfahrungswissen, Arbeitsdisziplin, Zuverlassig-
keit, Fihrungsfahigkeit und Qualitdtsbewusstsein. Jingere Arbeitnehmer zeichnen sich in den Augen
der Unternehmen besonders durch eine hdhere kérperliche Belastbarkeit, durch Ehrgeiz, Kreativitat,
Flexibilitdt und Lernbereitschaft aus (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1 Unterschiede zwischen Jung und Alt aus Sicht von Betrieben

Jingere Altere
Leistungspotenziale Beschaftigte Beschaftigte
Erfahrungswissen [ (X T )
Theoretisches Wissen [ X ) [ 1)
Kreativitat o000 )
Lernbereitschaft o00 °
Arbeitsmoral, -disziplin ° (Y 1)
Einstellung zur Qualitat [ ] (X )
Zuverlassigkeit [ (X )
Loyalitat [ (Y X
Teamfahigkeit o0 [ )
FUhrungsfahigkeit [ ] (X )
Flexibilitat o000 )
Korperliche Belastbarkeit (X X )
Psychische Belastbarkeit o0 o0
Beruflicher Ehrgeiz 000 )
@00 schr haufig genannt, ® ®haufig genannt, ®wenig genannt

Angesichts dessen ist eine pauschale Beurteilung nicht zuldssig. Deshalb tut sich die Wissenschaft
auch schwer, ,altere Arbeitnehmer“ zu charakterisieren. Es gibt keine allgemein gultigen Kriterien,
nach denen die Gruppe der ,Alteren” definiert werden kdnnte.

Praventive Mafinahmen sind dementsprechend auf den Einzelnen zuzuschneiden.
Dies fordert ein Umdenken in Gesellschaft, Politik und Wirtschaft.

So ist eine Bewertung der Leistungsfahigkeit allein nach dem kalendarischen Alter wegen der starken
Streuung der Leistungsvoraussetzungen innerhalb der Gruppe der Alterwerdenden nicht méglich.
Persdnliche Merkmale des Einzelnen, wie Berufshiografie, Konstitution und Trainingsgrad, stellen
neben dem chronologischen Alter wichtige Einflussgrofien auf das Leistungsvermdgen dar.

Das Sprichwort ,,Man ist so alt, wie man sich fuhlt!“ entbehrt nicht einer gewissen Wahrheit.
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Eine diesem Befund angemessene Strategie lieRe sich unter dem Begriff des ,altersgerechten und
alternsgerechten Arbeitens® zusammenfassen.

Um erfolgreich zu sein, missen Betriebe Arbeits- und Gesundheitsschutz als Bestandteil der Unter-
nehmenskultur auffassen, Sicherheit und Gesundheit als Unternehmensziel gewahrleisten und bei der
Organisation und Gestaltung der Arbeit die Belange ihrer gesamten Belegschaft einbeziehen.

Aber auch die Beschaftigten mussen sich einbringen, wobei Bildung und Ausbildung, Bereitschaft zum
lebenslangen Lernen, FUhrungsverhalten, Werte und Einstellungen bis hin zur gesunden Lebensweise
eine mafigebliche Rolle spielen.

In Finnland hat man mit diesem Ansatz ausgesprochen positive Erfahrungen gemacht. Dort geht man —
Uber die Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften hinaus — den Weg, bei der Gestaltung des Arbeits-
platzes das subjektive Befinden des jeweiligen Arbeitnehmers zu berlcksichtigen.

Einige praktische Hinweise:

Die im Arbeitsschutzgesetz von 1996 geforderte Gefahrdungsbeurteilung bietet gute Méglichkeiten zur
Berucksichtigung der demografischen Entwicklung, wenn dabei die besonderen Belange alterer Arbeit-
nehmer beachtet werden.

Zu den alterskritischen Anforderungen gehoren korperlich anstrengende Arbeiten, einseitig belastende
Tatigkeiten, Hitze, Larm, schlechte Beleuchtung und Arbeiten unter Zeitdruck.

Die korperliche Leistungsfahigkeit, beispielsweise, nimmt mit zunehmendem Alter ab, obwohl sie durch
Training und entsprechende Lebensgewohnheiten beeinflusst werden kann. So ist es heute schon fur
das Handwerk typisch, dass nur wenige im urspringlichen Beruf die Rente erreichen. Bekanntermafien
sind im Alter die Beweglichkeit von Gelenken und die Elastizitdt von Sehnen und Bandern einge-
schrankt. Daraus ergeben sich ganz differenzierte Anpassungsregeln flr den Arbeitsplatz und seine
Umgebung. Auch Maschinenausristungen sollten an individuelle Kérpermafle angepasst werden. Viele
ebenso simple wie differenzierte Gestaltungsregeln liegen hier vor. Gestaltungsansatze sind nach wie
vor Mechanisierung und Automatisierung, Organisation und Flexibilitat.

Ein positives Beispiel: Vor kurzem wurde auf einer Fachtagung selbstverdichtender Beton flr den
Tunnelbau vorgestellt. Damit entfallen die schweren Verdichtungsarbeiten. Zudem wird der Larm dras-
tisch reduziert.

Ahnliche Betrachtungen lassen sich fiir die Blroarbeit anstellen. Dort betrifft es im Wesentlichen die
Beleuchtung, aber auch Verschleifschdden am Stutz- und Bewegungsapparat durch Zwangshaltungen.

Eine grofle Chance zur weiteren Reduzierung der Arbeitsunfahigkeitszeiten bietet die Beachtung
psychischer Fehlbelastungen. Als Ursache sowohl der Ausfalltage als auch der verminderten Erwerbs-
fahigkeit nehmen sie einen vorderen Platz ein.

Von besonderer Bedeutung ist schon heute die Gestaltung moderner Arbeitszeitregelungen. Unter
Berucksichtigung von Technologie und Prozessablaufen sind individuelle Winsche und Besonderheiten
zu beachten. Méglich sind beispielsweise:

- flexible Arbeitszeiten,

- Telearbeit,

- Teilzeit,

- Benutzung von Rufbereitschaftsmodellen,
- Zeitarbeit.

Voraussetzung fur die Verwirklichung solcher Innovationen ist, neben der wissenschaftlichen Erschlie-
Bung, die Akzeptanz des Arbeits- und Gesundheitsschutzes als Bestandteil der Unternehmenskultur.
Die Betriebe mussen die Voraussetzungen schaffen, um altere Arbeitnehmer effizient einzusetzen.

11



Jungere stehen in absehbarer Zeit nicht oder nicht mehr ausreichend zur Verfligung. Diese Problematik
wird bereits jetzt in den Unternehmen splrbar — man denke an den oft beklagten Fachkraftemangel.
Ein grundsatzliches Umdenken ist sowohl bei Arbeitnehmern als auch bei Arbeitgebern nétig.

AbschliefRend sei ein provozierendes Zitat aus der Zeitung ,Die Zeit“ gestattet:

~Amerika als Vorbild? 35 Menschen bauen in der Kleinstadt Needham bei Boston jeden Tag
Nadeln und Kanulen zu Spritzen zusammen und liefern sie an Krankenhduser im ganzen Land.
Vita Needle heifit die Firma. In den vergangenen vier Jahren steigerte sie ihre Verkdufe um
hundert Prozent. Fragt man den Chef nach dem Grund, sagt er: ,,Meine Mitarbeiter! Die sind
loyal, flexibel und hoch motiviert.“ Alt sind sie auch. Im Durchschnitt 74 Jahre. Vierundsieb-
zig. Zwei haben die 90 Uberschritten.*

Meine Damen und Herren,

ein solcher Altersdurchschnitt ist nicht unser Ziel. Dennoch bringt dieses Beispiel den Sachverhalt auf
den Punkt. Entscheidend wird sein, wie Deutschland im globalen Wettbewerb die Folgen der demogra-
fischen Entwicklung meistert. Der Arbeits- und Gesundheitsschutz im Betrieb kann dazu einen erhebli-
chen Beitrag leisten.
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Absolventen fiir die Arbeitswelt von morgen

1 Einfiihrung

~Ihr werdet Euch noch wundern, wenn ich erst Rentner bin,
sobald der Stress vorbei ist, dann lang ich ndmlich hin ...
Mit 66 Jahren, da fangt das Leben an,

mit 66 Jahren, da hat man Spaf} daran,

mit 66 Jahren, da kommt man erst in Schuss,

mit 66 Jahren ist noch lang noch nicht Schluss.*

So lautet ein bekannter Schlager von UDo JURGENS. Er beschreibt in wenigen Strophen pragnant, wie
der alternde Sanger neu anfangt zu leben, sobald er das Rentenalter erreicht hat. Was kann man aus
diesem Lied herauslesen?

Zunachst einmal wéare der Text auf die heutigen Verhdltnisse zu aktualisieren. Der Refrain musste
lauten: ,mit 68 Jahren, da fangt das Leben an®, um dem aktuell von der Politik neu festgesetzten
Rentenalter mit 67 Jahren gerecht zu werden.

Wichtiger erscheint im Lied die Grundaussage, dass Berufsleben offenbar stressig ist. Arbeitstatigkeit
wird implizit als etwas Negatives dargestellt, weil es einen daran hindert, sich selbst zu verwirklichen
und das Beduirfnisse auf Abenteuer, Freunde und kulturelle Erlebnisse verhindert.

Die gesellschaftliche Diskussion hat das Thema Alter bereits seit etlichen Jahren entdeckt. Die demo-
graphischen Fakten werden in einem anderen Beitrag auf dieser Tagung erlautert. In den vergangenen
zehn Jahren wurden zunéachst die Symptome des alternden Teils der Gesellschaft bekampft: Einrich-
tung einer Pflegeversicherung, zunehmende Anzahl von Seniorenheimen und rasanter Ausbau der
hauslichen Pflegedienste.

Heute beschéftigen uns bereits deren Folgen, die wiederum die Ursache fur zuklnftige wirtschaftliche
und gesellschaftliche Krisenphasen sein kdnnen, wenn es nicht rechtzeitig gelingt, gegenzusteuern. Es
werden sich in den nachsten Jahren, insbesondere in den geburtenschwachen und fluktuationsstarken
Jahrgangen in den neuen Bundslandern, eklatante Licken am Arbeitsmarkt auftun. Heute schon, trotz
durchschnittlich mehr als 15 % Arbeitslosigkeit, werben grofle Unternehmen intensiv Uberregional um
Lehrlinge und junge Nachwuchs-Mitarbeiter. Zunachst geht es darum, aus dem begrenzten Angebot
die besten auszuwdahlen. Nur noch zwei bis drei Jahre weiter wird es in erster Linie darum gehen, Uber-
haupt neue junge Mitarbeiter einstellen zu kénnen.

Wie rasant sich die Situation am Arbeitsmarkt heutzutage andern kann, belegt eine Statistik Uber die
Zahl der arbeitslosen Bauingenieure. Diese sind zwar noch nicht von den geburtenschwachen Jahrgan-
gen betroffen. Doch sorgten die Auswirkungen der fast zwolfjghrigen Rezessionsphase in der Bauwirt-
schaft daflr, dass sich kaum noch Abiturienten flr ein Ingenieurstudium entschieden. Das Uni Magazin
[1] meldete in seiner Ausgabe 04/2006 mit Verweis auf die Bundesagentur fur Arbeit noch 13 000
arbeitslose Bauingenieure per Stichtag 30.9.2005. Die Zahlen fir September 2006 wiesen dagegen
nur noch 6500 arbeitslose Ingenieure im Bauwesen aus, also eine Halbierung der Zahlen innerhalb
von zwolf Monaten. Bei einer aktuellen Absolventenrate von noch etwa 4 000 Ingenieuren jahrlich, die
zusatzlich auf den Arbeitsmarkt drangen — aktuellere Daten als die des Jahres 2005 liegen dartber

13



noch nicht vor —, hat die Wirtschaft allein diesen zw6If Monaten, Uberwiegend des Jahres 2006, nahe-
zu 10500 Ingenieure absorbiert [2].

Es ist bei Extrapolation dieser Zahlen daher zu erwarten, dass bereits im Jahre 2007 Vollbeschaftigung
fur Bauingenieure erreicht wird. DarlUber hinaus werden auf Basis der bundesweit bekannten Erst-
semesterzahlen im Bauingenieurwesen (nicht mehr als 4 000 bundesweit, [3]) in den nachsten flnf
Jahren lediglich 2000 bis 3000 Ingenieure jahrlich unsere Hochschulen (Fachhochschulen und
Universitaten zusammen) verlassen. Die Bauindustrie gibt den jahrlichen Bedarf langfristig mit 5000
bis 6000 pro Jahr an. Selbst bei Annahme einer optimistischen Ubertreibung um 1000 bis 2 000
Ingenieure bleibt immer noch ein jahrliches Defizit von 1500 Nachwuchskraften.

FUr die gewerblichen Arbeitnehmer ist der Trend noch nicht ganz zu erkennen. Die gesamte Bauwirt-
schaft hat die Anzahl ihrer gewerblichen Mitarbeiter seit 1994 bis Ende 2005 von 1,5 Mio. Beschaf-
tigten auf 700 000 Mitarbeiter mehr als halbiert. Die Umsatze am Baumarkt reduzierten sich gleich-
zeitig, allerdings nicht in gleichem Mafe, sondern nur etwa um 35 %, namlich von 100 Mrd. € auf 65
Mrd. € [4]. Es bleibt zu beobachten, wie weit sich damit bereits jetzt Anteile der Bauindustrie endgliltig
auf Zuliefer- und Ausristerbereiche verlagert haben, die statistisch nicht mehr zu den Arbeitsplatzen
am Bau gezahlt werden, sondern zur stationar produzierenden Industrie. Dennoch geben seridse Prog-
nosen auch fur die Anzahl der Arbeitskrafte in der Bauwirtschaft wieder positive Veranderungen vor,
womit sich auch hier eine deutliche Llcke im Nachwuchs auftun wird.

Auch wenn die Lage in der Bauwirtschat durch die gerade Uberwundene lange Rezession Uberspitzt ist,
so sind die generellen Vorboten einer Versorgungslicke mit Arbeitskraften doch Uber viele Branchen
schon spurbar. In wenigen Jahren beginnt der scharfe Wettbewerb um Talente, in einigen Branchen ist
das Rennen heute bereits in vollem Gange.

Sobald die gesuchten Krafte nicht mehr durch den eigenen Nachwuchs abgedeckt werden konnen,
muss der Bedarf anders gedeckt werden. Hier gibt es drei mogliche Versorgungsstrange:

1. das Aktivieren bisher nicht arbeitstatiger Menschen, vorrangig Frauen,
2. das Abwerben von Beschaftigen aus anderen, ggf. verwandten Branchen und
3. das Hinausschieben der individuellen Altersgrenze der eigenen Mitarbeiter.

In allen drei Fallen reichen die traditionellen Ausbildungsgange und -profile nicht aus. Menschen, die
mehrere Jahre nicht berufstatig waren, verfigen Uber teilweise veraltetes, zum Teil auch verschittetes
Wissen. Andererseits haben sie sich im Allgemeinen menschlich weiterentwickelt und bringen individu-
ell auch aus ihrer ,Nichtberufstatigkeit* bestimmte Qualifikationen mit, die fUr die neu aufzunehmende
Arbeit zu adaptieren sind.

Beschaftigte aus anderen Branchen verflugen Uber ein pragnant ausgepragtes Qualifikationsprofil,
mussen aber an die veranderten Anforderungen der neuen Branche bzw. der neuen Arbeitsstelle
herangeflUhrt werden. Gleichzeitig muss, um den Mitarbeiter Uberhaupt zum Wechsel zu veranlassen,
diese neue Arbeitsstelle attraktiver als die bisherige sein. Lange Durststrecken durch undifferenzierte
Anpassungslehrgange werden dann nicht mehr akzeptiert werden.

Die Verlangerung der Arbeitstatigkeit Gber die bisherige personliche Altersgrenze hinaus verursacht
vergleichsweise wenig fachlichen Weiterbildungsbedarf. Hier ist eher zu erwarten, dass die Themen
Motivation und berufliche Anerkennung in den Vordergrund gerlickt werden sollten. Heutige Beschaf-
tigte auf der ,Zielgeraden ihrer Berufstatigkeit® kalkulieren oft erstaunlich ntchtern, inwieweit sie
personliche Freiheit gegen monetaren Gewinn eintauschen méchten, zumal ihnen der Blick zurtick Uber
die letzten Jahrzehnte ihres Berufslebens leicht fallt, und sie gut beurteilen kdnnen, welcher berufliche
Einsatz sich bisher wie ausgezahlt hat.
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2 Konventionelle Bildungswege und ihre Barrieren

An dieser Stelle sollen die bekannten Bildungswege in der grundstandigen Ausbildung (Lehre, Fach-
schulen, Fachhochschulen, Universitatsstudium) nicht weiter erlautert werden. Allerdings verdient die
im Zuge des Bologna-Prozesses erfolgte Angleichung der europdischen Bildungswege einige Bemer-
kungen. Hier wird durch eine gegliederte Stufung von Bachelor- und Masterabschllssen einerseits und
durch das breitere Angebot differenzierter Ausbildungseinrichtungen von Universitaten Uber Hochschu-
len, Berufsakademien, Verbanden bis zu unternehmensinternen Bildungsinstituten andererseits eine
Basis gelegt, auf der strukturierte Ausbildungsprogramme auch in spateren Stationen des Lebens-
weges leichter zuganglich gemacht werden sollen. Verlassliche Zeitrahmen, z. B. fUr ein Masterstudium
von 2 oder 4 Semestern, kdnnen auch fir eine spéatere konzentrierte Phase der Weiterbildung attraktiv
sein, sogar wenn dadurch ein weiterer Masterabschluss Uber den ersten hinaus erworben wird.

Die Bauhaus-Universitat Weimar hat mehr als 10 Jahre Erfahrung in der Weiterbildung. LLL — Lebens-
Langes Lernen — ist ein Kernziel in der Werbung von Studenten. Inhaltlich sind die Angebote auf breite
Bereiche von Architektur und Bauwesen ausgerichtet. Organisatorisch werden sie durch die BWA, die
Bauhaus-Weiterbildungs-Akademie e.V. gestaltet. Stellvertretend fur viele andere Weiterbildungs-
einrichtungen kann man am Portfolio der Bauhaus-Universitat und ihren Weiterbildungsangeboten die
unterschiedlichen Typen der Weiterbildung sehen. Es gibt:

e Studienprogramme, die innerhalb von 1 oder 2 Jahren zum Abschluss Master fihren (im Vollzeit-
studium jedes Masterangebot der Bauhaus-Universitat Weimar, im nebenberuflichen Fernstudium
mit Prasenzphasen und dem Abschluss Master of Science in Wasser und Umwelt),

e Studienprogramme, die innerhalb von 6 bis 24 Monaten zu einem mit Zertifikat bestatigten
gepruften Abschluss fUhren (Fernstudium mit Prasenzphasen und dem Abschlusszertifikat Fach-
planer flr Stadtumbau),

e Programme, bei denen die Abschlussprifungen zusammen mit oder allein von einer auswartigen
Prifungsinstitution durchgefihrt wird (geprufter Projektmanager nach GPM),

o Lehrgadnge mit Zeitdauern von 2 bis 6 Wochen, vorzugsweise nur an Wochenenden bzw. Freitags/
sonnabends. Diese Lehrgange werden teils mit Prifung abgeschlossen, teils nur mit Teilnahme-
bescheinigung bestatigt.

e Lehrgange Uber eine Woche im Vollzeitbetrieb, Abschluss wie vor,
e |ehrgangsseminare Uber einen oder zwei Tage, i. d. R. ohne Abschlussprifung,

o Konferenzen von 1 bis 3 Tage Lange mit Variabilitdt in der Teilnahme an den Vortrags- und
Diskussionsveranstaltungen,

o Workshops mit der Lange von wenigen Stunden bis 1 Tag, ohne explizite Definition des Lernziels.
Besonders die langeren Lehrgange waren in der Vergangenheit neben der fachlichen Zielstellung auch

dadurch gepragt, dass Teilnehmer durch den zusatzlichen Abschluss ihren persénlichen Marktwert im
Berufsleben erhdhen wollten. Fachliche Inhalte treten also nicht immer dabei in den Vordergrund.

Was sind also die Beweggriinde, die eine oder die andere Fortbildung ,.zu buchen“? Hierbei lassen sich
— ohne Anspruch auf Vollstandigkeit — aufzahlen:

o fachliche Defizite in der Tiefe (Beispiel: Sanierung von Betonbauwerken),

o fachliche Defizite in der Breite (Beispiel: Fabrikplanung),

o Defizite in SchlUsselqualifikationen (Beispiel: Rhetorikseminar),

o Defizite in der FUhrungsfahigkeit (Beispiel: Projektmanagement),

o Interesse an Allgemeinbildung (Beispiel: Seniorenstudium Musikkultur),

o gesellschaftliche Anerkennung durch einen akademischen Abschluss.
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Bei der vorstehenden Aufzahlung kénnte Ubersehen werden, wer aus der Weiterbildung Vorteile zieht.
Denn dies ist nicht ausschlieBlich der Teilnehmer, sondern, sofern er Arbeitnehmer ist, auch sein
derzeitiger oder zukinftiger Arbeitgeber. Insbesondere der derzeitige Arbeitgeber profitiert davon, dass
sein Mitarbeiter zusatzliche Qualifikationen erwirbt, ohne daflr sogleich auch selbst eine hohere
Vergltung zahlen zu mussen. So warb z.B. die Fachhochschule Augsburg fur ein weiterbildendes
Masterstudium Baumanagement um die finanzielle Unterstltzung von Arbeitgebern flr Mitarbeiter aus
ihrem Hause mit dem Argument, dass diese durch die absolvierte Zusatzausbildung héher qualifiziert
und hoéherwertig einsetzbar seien.

Im Falle des Wechsels des Arbeitsgebers bzw. bei Selbststandigen steigt durch die Weiterbildung der
Marktwert des Weiterbildungs-Absolventen. Er kann seine verbesserte Leistungsfahigkeit — erhohte
Fach- oder Sozialkompetenz, verbesserte Wettbewerbsfahigkeit — anschlieend als Mehrwert direkt in
die Akquisition und Abarbeitung neuer Projekte einbringen bzw. diese Zusatzqualifikation bei der Aus-
wahl einer neuen Arbeitsstelle zum Aushandeln eines hdheren Einstiegsgehalts heranziehen. Der
vorstehend bereits zitierte Masterstudiengang Baumanagement wies in einer Werbebroschure darauf
hin, dass seine Absolventen nun fit seien fuUr besser dotierte Arbeitsangebote. Damit wurde nattrlich
das Begehren, Arbeitgeber zur Mitfinanzierung der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter zu motivieren, in
erheblichem Mafe unterminiert.

Weder Arbeitgeber noch Arbeitnehmer haben nun Arbeitgeber
absolute Kenntnis von dem objektiv notwendigen
Weiterbildungsbedarf des einzelnen Mitarbeiters. 'd Y
. ) ' _ interessiert nicht interessiert
In Bild 1 ist vorausgesetzt, dass der Weiterbil- c
dungsbedarf objektiv vorhanden sei. Dann gibt es 2 -
die im Bild veranschaulichten vier Moglichkeiten: £ R )
5 und Fit machen fiir
€ Riuckkopplung ein Hobby?
g = méglich
o Q
E =
Hy ]
L
[£]
7]
@ t Weiterbildung
- Ergebnisse dann, wenn
3 koénnten administrativer
& verfehlt werden Nachweis
£ gefordert ist
Bild 1  Arbeitgeber-Beschaftigten-Interesse

1. Beide, also Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind von der Notwendigkeit oder Sinnhaftigkeit einer
Weiterbildungsmafnahme Uberzeugt. Der Arbeithnehmer wird voraussichtlich motiviert an dem
Fortbildungslehrgang teilnehmen, vorausgesetzt es gibt eine fair ausgehandelte Teilung der
arbeitszeitlichen und finanziellen Belastung. Sicherlich wird eine betriebswirtschaftliche Schulung
von einem Nachwuchskader gern angenommen, wenn sich dadurch die Chance auf weitere
Beforderung erhoht.

2.  Nur der Arbeitgeber ist von der Notwendigkeit der Mafnahme Uberzeugt. Aus diesem Grunde
wird er nicht nur den Arbeitnehmer entsprechend freistellen und die Kosten Ubernenmen. Er
muss in besonderem Mafde auch motivatorisch darauf einwirken, dass der Arbeitnehmer aktiv
und zielorientiert an der Fortbildung teilnimmt. Gerade Fortbildung auf dem Gebiet der Verhand-
lungsfuhrung wird haufig von den Mitarbeitern abgelehnt, denen es bereits von ihrem Naturell
schwer fallt, hier Erfolge zu erzielen.

3. Nur der Arbeitnehmer ist von der Notwendigkeit Uberzeugt, er interessiert sich sehr fur die
Thematik. Hier wird er es schwierig haben, den Arbeitgeber zu einer Partizipation zu bewegen,
sei es zur Freistellung, sei es zur Mitfinanzierung. Im Falle der ausschliefllich auf dem Einsatz
des Mitarbeiters beruhender Fortbildung entsteht das Risiko, dass der Arbeitnehmer dem Arbeit-
geber auch versucht, die durch die Fortbildung gewonnenen Erkenntnisse vorzuenthalten. Ggf.
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handelt es sich aber auch um Weiterbildungsinhalte, die direkt Uberhaupt nicht flr den Arbeit-
geber von Interesse sind. Z. B. wéare ein Schiedsrichterlehrgang fir den 6rtlichen Fu3ballverein
dieser Kategorie zuzuordnen.

4. Wenn zwar objektiver Weiterbildungsbedarf besteht, aber weder Arbeitgeber noch Arbeithehmer
daran Interesse haben, unterbleibt entweder die Manahme, oder sie ist aufgrund gesetzlicher
Rahmenbedingungen vorgeschrieben (z. B. Gefahrstoffbeauftragter) und wird ggf. inhaltsleer und
mit minimalem Aufwand ,,abgehakt®.

Die Bewertung von Weiterbildungsprogrammen erfordert also mindestens die Synthese von zwei
Sichten, der Sicht des Beschaftigen und der Sicht seines Arbeitgebers. Diese differenzierte Betrach-
tungsweise fihrt schnell zu dem Schluss, dass dazu auch auf Seiten des Arbeitgebers der Wunsch
nach kontinuierlicher Beschaftigung bzw. nach einem langfristigen gemeinsamen Arbeitsverhaltnis
stehen muss. Nur in Ausnahmeféllen wird ein Arbeitgeber auch dann in Weiterbildung seiner Mitarbei-
ter investieren, wenn er sich eigentlich nicht kontinuierlich an ihn binden will. Das ist nur dann denk-
bar, wenn z. B. ein Arbeitgeber beabsichtigt, seine nur saisonal eingestellten Aushilfskrafte auch in der
nachsten Saison wieder zu gewinnen und zu beschaftigen.

Noch trifft man — bei der Arbeitslosigkeit zwischen 15 und 20 % in Thuringen nicht von der Hand zu
weisen — verbreitet auf die Meinung, man kdnne eine ausscheidende Arbeitskraft mihelos durch eine
neue ersetzen. Diese Vorstellung wirkt kontraproduktiv gegenlber Weiterbildungsinitiativen und Weiter-
bildungsprogrammen. Unsere freien Trager der Weiterbildung, wie etwa das Thlringer Institut fur aka-
demische Weiterbildung (TIAW) und die WBA, verzeichneten in den letzten 5 Jahren einen Rickgang
der durch Unternehmen geférderten Weiterbildungsprogramme. Dagegen stieg die Anzahl Teilnehmer
an, die die Kurse privat, also aus eigenen Mitteln finanzierten, oder derjenigen, die sich einer ,verord-
neten“ Weiterbildung unterzogen, also einer durch die Arbeitsagenturen finanzierten Umschulung,
Weiterbildung oder Anpassungsschulung.

Das Umfeld hat sich, so muss man konstatieren, durchaus auf die Kurzatmigkeit von Weiterbildungs-
aktionen eingestellt. Damit ist die besonders auf altere Beschéftigte ausgerichtete Weiterbildung noch
ein sehr kleines Segment.

3  Anforderungsprofile fiir dltere Beschaftigte

Nachdem im vorigen Abschnitt einige Gedanken zur Bedarfslage und Strukturierung von Weiterbil-
dungsangeboten im Allgemeinen wiedergegeben wurden, soll nun die besondere Lage flr altere
Beschaftigte thematisiert werden. Hierzu wird zunachst auf Bild 2 verwiesen, da dieses sehr gut die
Qualifikation von Beschaftigten Uber die gesamte Lebenszeit charakterisiert.

Zunachst fallt auf, dass die Grafik fur den zweiten und den Beginn des dritten Lebensabschnitts, d. h.
zwischen 20 und 50 Jahren, eine so genannte Leistungsgleichheit ausweist. Wahrend die physischen
Grundfunktionen im Laufe der Jahre abnehmen, kdnnen die dadurch bedingten kérperlichen Einbuien
durch verbesserte sekundare Leistungsfahigkeit ausgeglichen werden. Zu den sekundaren Leistungs-
merkmalen zahlen gesteigertes Beurteilungsvermogen, Routine und Gelbtheit, erhdhte Zuverlassigkeit,
Verantwortungsbewusstsein, erhdhtes Streben nach Qualitat und schlieflich das héhere betriebsspezi-
fische Wissen und die allgemeine Berufserfahrung,
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trotz Minderung physischer Grundfunktionen méglichst schwere dynamische

und statische Muskelarbeit
einschranken

Bild 2  Leistungsvermodgen in verschiedenen Lebensabschnitten [5]

Erst im dritten Lebensabschnitt, beginnend etwa mit 50 Jahren, werden Einbuflen unabwendbar, die
nicht nur die kérperlichen Anforderungen betreffen. Altere Mitarbeiter sollten nicht mehr an warmen
Arbeitsplatzen beschaftigt werden und sie sollten schwere dynamische und statische Muskelarbeit
einschranken. Auch das Durchhaltevermdgen bei Arbeiten mit strengem Zeitregime lasst nach.

Bemerkenswert ist, dass besonders bei feinmotorischen Arbeiten ein erschwertes Einarbeiten
beobachtet wurde. Hier wird auch deutlich, dass &ltere Mitarbeiter anders auf Verdnderungen im
Arbeitsumfeld reagieren als jungere. Einen besonderen Schwerpunkt bildet die moderne Informations-
und Kommunikationstechnik. Dort ist es unerldsslich, dass Mitarbeiter in immer klrzeren Zyklen
weitergebildet werden. Der Wechsel auf immer wieder neue Systeme verursacht bei altern Mitarbeitern
erhohte Unsicherheit. Das HeranfUuhren an Veranderungen muss sorgfaltiger geplant und begleitet
werden. Bisherige Ubliche Trainingsmuster haben noch fast ausschlieflich die jingeren Mitarbeiter im
Fokus. Das, was mit héherer Aufnahmefahigkeit umschrieben wird, ist nicht selten mit Lehr- und Lern-
mustern verbunden, welche eben diese Zielgruppe der Jlingeren im Blick haben.

In einer Veroéffentlichung des ARBEITGEBERVERBANDES HESSEN-CHEMIE [6] wird die besondere Orientierung
auf altere Mitarbeiter mit dem Begriff ,Age Management“ aufgegriffen. Bausteine des Age-Manage-
ments sind danach unter anderem eine an den Lebensphasen der Mitarbeiter orientierte Arbeitszeit-
gestaltung, zuséatzliche Kurzzeitpausen und verminderte Arbeitszeiten flr altere Mitarbeiter. Als mogli-
che Ausgestaltungsarten der Arbeit werden auch flexiblere Arbeitszeiten, Langzeitkonten und die
besondere Berlicksichtigung der Alteren bei der Schichtplangestaltung genannt.

FUr altere Mitarbeiter, die 1anger nicht mehr an Lernen gewohnt sind, empfiehlt RuMP [7] besondere
Handlungsansatze. Dieses begriindet sie damit, dass in diesem Fall der Spannungsbogen des Lernens
im Laufe der beruflichen Tatigkeit durchbrochen wurde. Ziel sei daher ,das Aufbrechen der Lernent-
woéhnung, de Umgang mit Angsten und einer verringerten Lernmotivation, der Umgang mit fehlendem
Selbstvertrauen und die Sensibilitdt, um die betreffenden Personen nicht als Randgruppe zu stigmati-
sieren, die besonderer Unterstitzung bedarf”.
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Ferner zitiert RumpP im Folgenden aus einer umfassenden Studie [8] sieben Leitlinien flr die Konzeption
von Qualifizierungsmafinahmen und Weiterbildung alterer Mitarbeiter:

1. Nach dem Verstandnis einer Erwachsenenbildung ist die Selbststandigkeit der Teilnehmer
Voraussetzung, so dass die alteren Lernenden als Mitgestalter von Bildungsmafnahmen
einbezogen werden sollten.

2. Gegeniber der Lern- und Leistungsfahigkeit Alterer bestehen haufig Vorurteile. Diese wirken
haufig als Lernhemmnisse, begrindet mit einem mangelnden Selbstvertrauen in die eigene
Lernfahigkeit.

3. Aktivierende Methoden des Lernens und Lehrens sind dem klassischen dozentenorientierten
Unterricht vorzuziehen. Denn eine zu starke Steuerung durch den Dozenten wirkt oft als
storend, weil damit die alteren Mitarbeiter in eine Schulerrolle zuriickgedrangt werden.

4. Mitarbeiter, die das Lernen nicht mehr gewohnt sind, missen dieses erst wieder lernen. Daher
mussen oft neben der Vermittiung von Lehrinhalten auch nochmals Lernstrategien vermittelt
werden. D. h. Methoden des Lernens mussen explizit zum Gegenstand einer Qualifizierungs-
mafnahme gemacht werden.

5. Altere Lernende wiinschen verstarkte personelle Beratung. Die klassischen Gruppengréen von
bis zu 50 Seminarteilnehmern sind daher zu viel. ,Team-Teaching” ist beschrankt auf 6 bis 8
Personen pro Dozenten.

6. Mit dieser kleineren Gruppengrofie ist es auch leichter moglich, das Vorwissen der Teilnehmer
besser einzubeziehen. Beispiele und Analogien konnen aus dem direkten Erfahrungsbereich
der Teilnehmer gewahlt werden.

7. Altere Teilnehmer begriiRen eine groRere Ubersicht (iber die Zusammenhange und eine klare
Strukturierung des Lehrstoffs. Auch sollte die Komplexitat des Lehrstoffs reduziert werden.

4 Generationenkonflikt am Arbeitsplatz

Einerseits gibt es bereits zahlreiche Initiativen zur Ertlchtigung der alteren Arbeitskraft, insbesondere
inrer fachlichen Kompetenz am Arbeitsplatz. Andererseits wird sich in den nachsten Jahren auch ein
deutlicher Wandel im Verhaltnis der Generationen zueinander abzeichnen. Noch werben einige Bran-
chen damit, dass in den nachsten Jahren viele altere Mitarbeiter in verantwortungsvollen Positionen in
den Ruhestand gehen werden, wie z.B. in den Ingenieurbliros des Bauwesens. Dadurch werden
Karrierewege beworben, die den bisherigen Denkmustern Uber erfolgreiches berufliches Fortkommen
entsprechen.

ZukUnftig werden Karrierewege anders verlaufen, nicht nur vertikal, sondern mehr noch horizontal.
Heute schon machen sich Unternehmen Gedanken darlber, wie sie ihre jungen Mitarbeiter erfolgreich
halten kdnnen, ohne ihnen sogleich Aufstiegsmoglichkeiten in hdhere Flhrungsetagen erdffnen zu
mussen. Flache Hierarchien und der Respekt vor jedem Arbeitsplatz gehdren zur Unternehmensphilo-
sophie, wie sie z. B. das Mdbelhaus IKEA seit etlichen Jahren verfolgt [9]. Um diese Philosophie auch
umzusetzen, mussen die Fuhrungskrafte regelmafig im Jahr auch an verschiedenen Stationen an der
Basis arbeiten und ihre personlichen Erfahrungen mit den Arbeitsplatzen im Verkauf auffrischen.

Ein anderer Ansatz ist die Zusammenfihrung von alteren und jungeren Mitarbeitern an gemeinsamen
Aufgaben. Haufig sind es auch junge FUhrungskrafte, die auf altere Mitarbeiter treffen. Im Idealfall
lassen sich dann die Kenntnisse und Fahigkeiten der alteren Mitarbeiter und der jungen Flhrungskraft
gut erganzen. Im Vertrieb haben altere Mitarbeiter z. B. weniger Starken in der strategischen Analyse,
auch fehlen Routine und Ideen in der Prasentation von Ergebnissen. Dafur fehlen den jungen Vorge-
setzten noch die Erfahrungen im Vertrieb [10].
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Das Problem der unterschiedlichen Generationen ist nicht neu. Bereits heute missen sich junge
Absolventen nach der Berufsausbildung mit ihren haufig sehr viel moderneren Kenntnissen und Fahig-
keiten den Weg im Berufsleben zwischen den alteren Kollegen suchen. Zuklnftig werden aber noch
mehr altere Mitarbeiter anzutreffen sein. Und Arbeitskrafte, insbesondere gut ausgebildete Fachkrafte,
werden ein rares Gut sein. Konflikte mit der Friihpensionierung der Alteren zu beenden, wird dann nicht
mehr opportun sein.

Wir sind also aufgefordert, den Bewusstseinswandel in der Wertigkeit von alteren Arbeitskraften zu
forcieren. Dazu gibt nicht UDo JURGENS das richtige Rezept, sondern die Arbeitgeber werden die
folgende Frage der BEATLES mit einem klaren ,Yes“ beantworten:

When | get older, loosing my hair,
Many years from now, ...

Will you still need me,

will you still feed me,

when I'm sixty-four?

5 Zusammenfassung

Die statistischen Zahlen Uber Geburtenrate und Arbeitsmarkt ebenso wie die Statistiken der Ausbil-
dungseinrichtungen in Deutschland fUhren zu dem zwingenden Schluss, dass unsere Gesellschaft
rasant in einen akuten Arbeitskraftemangel steuert. In dieser Entwicklung sind Arbeitskraftreserven zu
heben, die groRenteils bei den alteren Mitarbeitern zu rekrutieren sind.

Bildungs- und Weiterbildungsprogramme sind heute noch nicht ausreichend auf altere Arbeitnehmer
zugeschnitten. Die Lerngewohnheiten alterer Mitarbeiter erfordern, sofern diese nicht bereits ganzlich
das Lernen wieder neu erlernen mussen, besondere Konzepte und Methoden, die auf die veranderte
Leistungs- und Lernfahigkeit im Alter Rucksicht nehmen. Den jungen Absolventen stellt sich eine
Arbeitswelt dar, in der sowohl die Karrierewege nicht mehr so steil sein werden wie bisher, als auch die
Aktivierung der besonderen Fahigkeiten der alteren Arbeitnehmer eine wichtige Rolle spielen wird.
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Dr.-Ing. Kerstin Steinberg
Thuringer Landesbetrieb fur Arbeitsschutz und technischen Verbraucherschutz TLAtV, Suhl

Neue Strukturen fiir die Anforderungen von morgen -
der Thiiringer Landesbetrieb im Spannungsfeld zwischen
Deregulierung und Verantwortung

1 Neue Strukturen im Arbeitsschutz — ein Garant fiir ,gute Arbeit”?

Am 9. September 2004 wurden in der Regierungserklarung des Ministerprasidenten des Landes
Tharingen, Herrn ALTHAUS, folgende Anforderungen an die Uberpriifung der Strukturen gestellt:

o Auflésung von Landesbehorden,
e Auflésung der Amter fiir Arbeitsschutz.

Das Ziel war, die Aufgaben neu unterzubringen im

e Sozialministerium,
e landesverwaltungsamt oder
e eine Kommunalisierung

vorzunehmen.

Auf dieser Grundlage dachte man Uber eine Neuorganisation der Thiringer Arbeitsschutzbehdrden nach
und wurden vielfaltige Konzepte entwickelt. Am 13. 12. 2005 wurde dann die Anordnung der Landes-
regierung Uber die Errichtung des Landesbetriebes fur Arbeitsschutz und technischen
Verbraucherschutz zum 01.01. 2006 verklndet. Der Sitz des Betriebes ist in Suhl und es wurden vier
Uberwachungsstellen (Regionalinspektionen) in Erfurt, Gera, Nordhausen und Suhl fir je eine
Planungsregion geschaffen.

Thiiringer Ministerium fiir Soziales, Familie und Gesundheit (TMSFG)
Abt. 5 Ref. 55

Thiiringer Landesbetrieb fiir Arbeitsschutz und technischen Verbraucherschutz (TLAtV)

Dezernat 1 Dezernat 2 Dezernat 3 Dezernat 4 Dezernat 5 Dezernat 6

Allgemeine Zentrale Regional- Regional- Regional- Regional-

Verwaltung Fachaufgaben inspektion inspektion inspektion inspektion
Erfurt Gera Nordhausen Suhl




Zu den Aufgaben des Thuringer Landesbetriebes fur Arbeitsschutz und technischen Verbraucherschutz
(TLAtV) gehoren:

e Beratung und Uberwachung der Betriebe in allen Fragen des technischen, sozialen und medizini-
schen Arbeitsschutzes,

e Beratung und Uberwachung von Herstellern, Inverkehrbringern und Betreibern in Fragen des tech-
nischen Verbraucherschutzes und der allgemeinen Produktsicherheit (Marktiberwachung).

Im Jahr 2006 wurden im Bereich des Landesbetriebes fur Arbeitsschutz 77 349 Betriebe mit insge-
samt 812 000 Beschaftigten betreut.

Der Hauptanteil sind Klein- und Mittelbetriebe (70 %).

Insgesamt wurden 8593 Betriebe aufgesucht und im AuBendienst 22675 Uberpriifungen durch-
geflhrt.

Im Bereich des technischen Verbraucherschutzes und der Marktiberwachung wurden im Jahr 2006 bei
981 Uberpriifungen 2531 Produkte Uberprift. In 1168 Fallen handelte es sich um sicherheitstech-
nische Mangel, von denen 787 nicht hinnehmbare Risiken fir die Verbraucher in sich bargen, so dass
die Produkte sofort aus dem Verkehr gezogen werden mussten.

Schwerpunkt der Kontrolltatigkeit ist nach wie vor die Uberwachung der Rechtsvorschriften.

FUr die Zukunft wird es erforderlich sein, einen auf den Unternehmensprozess ausgerichteten Arbeits-
schutz zu entwickeln. Unternehmer muissen davon Uberzeugt werden, dass ,Arbeitsschutz nicht nur
Arbeitnehmern ntitzt, sondern auch Uber Wettbewerbsfahigkeit und damit Erfolg eines Unternehmens
entscheidet.”

Den speziellen Problemen von kleinen und mittleren Unternehmen, wie

- fehlendes Wissen,

- Hilflosigkeit gegenUber Informationsvielfalt,

- fehlende betriebliche professionelle Arbeitsschutzorganisation,
- O6konomische Zwange,

muss durch

- angemessene Information,

- qualifizierte Beratung,

- einfache Dokumentation und

- passgenaue betriebliche Losungen

begegnet werden. Dazu sind neue Methoden der Revision nétig.

Arbeits- und Gesundheitsschutz zahlen, mit Ausnahmen spektakuldre Arbeitsunfélle oder finanzieller
Fragen (z. B. die HOhe der Beitrdge zur Unfallversicherung), zu den Themen, die in den Medien fUr die
breite Offentlichkeit nicht allzu viel Raum einnehmen. Die Wahrnehmung muss durch geeignete
Konzepte verbessert werden.

Die Schwerpunktsetzung der Arbeit muss sich verstarkt auf Beobachtungen der Risiken im Wandel der
Arbeitswelt konzentrieren. Es existieren keine Instrumente, mit denen man z. B. gezielt auf den demo-
grafischen Wandel oder die zunehmende Globalisierung reagiert. Technische und technologische
Entwicklungen muissen schon im Vorfeld beobachtet werden, um diese in der Praxis kompetent
beurteilen zu kdnnen.

= Der staatliche Auftrag lautet: informieren, beraten, iiberwachen.
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2 Der Weg ist das Ziel

Die strukturelle Neuausrichtung des Arbeitsschutzes in Thiringen ist ein grofer Schritt fur das Arbeits-
schutz-Handeln. Parallel dazu wird es zu einer Neujustierung der inhaltlichen Schwerpunkte kommen
mussen.

Wer wolle es bestreiten — wir leben in einer Zeit des Ubergangs, der Transformation von Gesellschaften
in die Moderne. Zeitarbeit, neue Technologien, veranderte Arbeitszeitmodelle, globales Handeln der
Unternehmen und ein Wandel der Berufsbilder sind einige Facetten.

Neue Arbeitsformen, wie Beschaftigte in virtuellen Teams, hoch qualifizierte und gut verdienende freie
Mitarbeiter und ,Freelancer”, Teleheimarbeit, Zeitarbeiter, neue Selbststandige, geringfligig Beschaf-
tigte, haben sich etabliert. Es wird schnell klar, dass sich hier neue Belastungs- und Beanspruchungs-
folgen einstellen. Auch der Trend von zunehmend befristeten Arbeitsverhaltnissen und ,Patchwork-
Berufsbiografien“ ist schlecht mit herkdmmlichen Methoden zu begleiten. Wie reagieren wir bei schein-
barer Selbststandigkeit, Zeitarbeit und Telearbeit? Es gibt weder Grund zur Glorifizierung der vielfaltigen
neuen Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnisse als ,modern® und ,flexibel“ noch zur realitatsfernen
Abwertung als ,atypisch®. Tradiertes Aufsichtsverstandnis wird hier kaum Ansatze zur gesundheits-
fordernden Beschaftigung finden.

Um dieser Kompliziertheit und neuen Vielschichtigkeit des Arbeitsschutzes konzeptionell Rechnung zu
tragen, ist es zunehmend erforderlich, vom einfachen Vollzug von Rechtsvorschriften sich verstarkt
auch den systemischen Prozessen und deren Moderation zuzuwenden. Der Focus muss auf der Quali-
tat der Arbeit und ihrer Prozesse liegen, nicht ausschliefilich auf Einzelmangel in der Arbeit.

Mit der Verbreitung neuer Technologien, vor allem der Informations- und Kommunikationstechnologien,
erweitert sich diese Einsicht auf das Gesamtfeld der psychomentalen Belastungen, des psychosozialen
Stresses — nicht nur im Produktionsbereich, sondern auch in den vor- und nachgelagerten Bereichen
und den Verwaltungen. Die Bundesanstalt fUr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin stellt zwar eine
~100lbox" fUr die Erhebung solcher Faktoren bereit, aber in der Praxis der Aufsichtsbehdrden findet sie
kaum Eingang.

Hinzu kommt die demografische Entwicklung. Dieses Jahrzehnt wird es zu mehr Uber 50jahrige als
unter 30jahrige Erwerbstatige bringen. Bei der Tendenz eher steigenden Renteneintrittsalters stellt sich
die Frage der lebenslangen AusfUhrbarkeit der Arbeit und der altersadaquaten Arbeitsgestaltung in
einem noch starkeren Mafle als die gegenwartige Frihverrentungsquote sowieso schon stellt.

Dieses Problem ist jedoch nur ein Spezialfall der allgemeinen Forderung nach starker subjektbezoge-
nen Konzepten, wie sie auch bezogen auf die Jugend und die Einwanderer erforderlich werden. Die
Initiative ,familienfreundlicher Betrieb“ versucht durch Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung
Familien zu férdern. In einem modernen Arbeitsschutzverstéandnis ware auch hier Raum, tatig zu
werden.

Die ,Messgroen” des Arbeitsschutzes mussen auch neu bestimmt werden. Sind es nur die Unfall-
zahlen und die erfassten Berufskrankheiten, die die Qualitat unserer Arbeit darstellen? Wie reagiere ich
auf veranderte Wirtschaftsdaten, wie der beschriebene Fachkraftebedarf, oder welche Daten der Kran-
kenkassen kdnnen vernetzt werden und als Grundlage fUr das Ableiten von Handlungsschwerpunkten
gelten?

In Zukunft wird auch der Arbeitsschutz durch seine Verantwortung flr sichere Produkte verstarkt in das
Offentliche Bewusstsein rtcken. Die Risikowahrnehmung fur Lebensmittelprodukte ist bereits hoch aus-

gepragt.

= Arbeitsschutz muss sich auf die neuen Herausforderungen durch den Wandel in der
Arbeitswelt einstellen.
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3 Deregulierung und Verantwortung

Auch die Zauberworte ,Deregulierung und Entburokratisierung” machen Unternehmen nicht wirtschaft-
licher.

Mit deregulierten Rechtsvorschriften umzugehen, ist ungleich schwieriger und erfordert von den Betei-
ligten mehr Engagement und Fachkompetenz als bisher.

Zweck der offentlich gefUhrten Deregulierungsdiskussion scheint zu sein, Arbeitsschutzvorschriften
grundsétzlich als Manahmen darzustellen, die die Unternehmen in ihrer wirtschaftlichen Entwicklung
hemmen. Eine fundierte Debatte Uber eine Neuordnung des Arbeitsschutzrechtes hat — trotz vorhan-
dener Ansatze — bis jetzt nicht stattgefunden.

Folgendes Zitat aus dem Gesetzantrag, Bundesratsdrucksache 734/06 vom 19.10.2006 macht dies
deutlich:

LEntwurf eines Gesetzes zum Abbau von Beauftragten, Ausschissen, Auslage- und Nachweis-
pflichten im Arbeitsschutz

Zielsetzung

Die deutsche Wirtschaft ist in ihren Handlungsspielrdumen durch detaillierte Verhaltens-
vorschriften stark eingeschrankt. Teilweise bestehen Wettbewerbs-Beschrankungen durch
Vorschriften, die Uber die in europaischen Richtlinien geregelten Anforderungen hinausgehen.
Damit die Unternehmen sich wieder ihrem Kerngeschaft widmen und innovative Ideen ent-
wickeln kdnnen, missen sie daher von burokratischen Hemmnissen entlastet werden.

Insbesondere Vorschriften zur Organisation des Arbeitsschutzes im Betrieb und Auslagepflichten
mussen auf den Prifstand gestellt werden. Darlber hinaus mussen Nachweispflichten im Hin-
blick auf fehlende Personalkapazitaten bei Kleinbetrieben auf ihre unabdingbare Notwendigkeit
hin Gberprift werden. Im Arbeitsschutz missen Uberregulierungen abgebaut werden, soweit dies
mit dem Schutz der betroffenen Personenkreise vereinbar ist. Unternehmen kdnnen ihrer Ver-
antwortung fir den Arbeitsschutz im Betrieb besser gerecht werden, wenn sie Uber die Organi-
sation im Betrieb selbst bestimmen kénnen und von unnétigen Pflichten befreit werden.*

Grundorientierung muss die Sicherung der Qualitat der Arbeit in Verbindung mit den Schutzzielen des
Arbeitsschutzes sein. Die Mitarbeiter des Landesbetriebes flr Arbeitsschutz und technischen Verbrau-
cherschutz mussen dazu auch Promotor im Sinne der umfassenden Organisationsentwicklung in den
Betrieben werden.

= Arbeitsschutz kann ein entscheidender Wirtschaftsfaktor sein, von dem alle profitieren.

4 Die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie

Die Konferenz der Ministerinnen und Minister und Senatorinnen und Senatoren fir Arbeit und Soziales
der Lander — ASMK — hat mit ihrem Beschluss Ende des Jahres 2005 einen vorlaufigen Schlussstrich
unter die seit 2003 erneut heftig und emotional geflihrte Diskussion um das duale deutsche Arbeits-
schutzsystem gezogen. Nicht die Frage: ,Welche Institution hat welche Kompetenzen im System?*
sondern die Frage: ,Wie kdnnen wir die bestehenden Kompetenzen optimal nutzen, um weitere Fort-
schritte in der Pravention zu erreichen?* steht flr die ASMK im Vordergrund. Der Schutz und die
Forderung der Gesundheit der Beschaftigten bei der Arbeit ist ihre zentrale Zielsetzung.
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Ein wesentliches Instrument, um die Pravention in Deutschland weiter zu verbessern, ist eine Gemein-
same Deutsche Arbeitsschutzstrategie — GDA. In ihr werden die vorrangigen Ziele im Arbeitsschutz
festgelegt, die prioritdren Handlungsfelder definiert und gemeinsame Absprachen zwischen den Unfall-
versicherungstragern und den Landern zu Aktionen in diesen Feldern getroffen. Ein wesentliches
Element der Strategie ist die Festlegung von Indikatoren, an denen man den Erfolg der Aktivitaten
messen kann. Nur dadurch wird eine Evaluation des Arbeitsschutzhandelns, werden ein Benchmarking
zwischen den verschiedenen beteiligten Institutionen im Arbeitsschutz und eine Uberpriifung der Nach-
haltigkeit inrer Tatigkeit moglich.

Die GDA muss sich nattrlich in den europaischen Rahmen einordnen. Die Bedeutung einer nationalen
Arbeitsschutzstrategie wurde nicht zuletzt bei der Evaluation des deutschen Arbeitsschutzsystems durch
das Senior Labour Inspectors Commitee — SLIC — unterstrichen und ihr Fehlen bemangelt. Sie muss
auch die rasante Entwicklung der Arbeitswelt berlcksichtigen, die sich an tiefgreifenden Veranderun-
gen der Belastungen und Beanspruchungen der Beschaftigten bei der Arbeit festmacht. Nicht zuletzt
muss sie unter Beteiligung aller Akteure im Arbeitsschutz, insbesondere in enger Abstimmung mit den
Sozialpartnern, erarbeitet und von den Tragern der Strategie, dem Bund, den Landern und den Unfall-
versicherungstragern, verabschiedet werden.

In einem 1. Arbeitsschutzforum im September 2006 wurden die Uberlegungen von Bund, Landern und
Unfallversicherungstragern allen Arbeitsschutzakteuren, insbesondere den Sozialpartnern, vorgestellt.
Arbeitsschutzziele und zentrale Handlungsfelder wurden erortert.

Auf der Grundlage der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie konnen die Lander zusammen
mit den gemeinsamen landesbezogenen Stellen nach § 20 SGB VII die bereits guten Kooperations-
beziehungen weiter ausbauen. Unter dem Dach der Strategie kénnen und sollen auch gemeinsame
regionale Aktivitaten abgesprochen und durchgeflhrt werden.

= Die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie schafft Synergien durch die Zusammen-
arbeit der Akteure im Arbeitsschutz.
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Annett Geyer
Facharztin fUr Arbeitsmedizin, Thuringer Landesbetrieb fur Arbeitsschutz und technischen Verbraucher-
schutz TLAtV, Regionalinspektion Erfurt

Konnen wir uns schlechte Arbeitsbedingungen leisten?

M\
W\
N

In unserer vom Erfolgsdruck gekennzeichneten Arbeitswelt werden nicht nur Technologien im Sinne
ihrer Wirtschaftlichkeit immer kritischer beurteilt, auch der Arbeitsschutz wird hinsichtlich seiner Kos-
ten-Nutzen-Relation fur das Unternehmen von dieser Prifung nicht ausgenommen. Schwierigkeiten
bereitet in diesem Zusammenhang erfahrungsgemag das Auffinden geeigneter Parameter, die verlass-
lich eine Qualitatskontrolle garantieren. Die nachfolgend diskutierten Fakten konnen dabei eine wert-
volle Unterstutzung bieten. Sie entbinden den Betrachter jedoch nicht von seiner Verantwortung, die
Vielschichtigkeit dieser Faktoren zu hinterfragen und bei der Beurteilung zu bertcksichtigen.

Mit dem nachfolgenden Beitrag soll dem Leser ein Einblick in die Vielzahl der mdglichen Einfluss-
faktoren gegeben werden, die letztendlich hinter statistischen Erhebungen zum WKrankenstand oder
Berufskrankheitengeschehen stehen.

[ 2005 [ 2004 |

Bundesdurchschnitt in %

Bild 1  Krankenstand nach Landes-AOK’s, 2005 im Vergleich zum Vorjahr
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In Bild 1 (Landergrafik) wird der durchschnittliche Krankenstand der AOK-Mitglieder in den einzelnen
Bundeslandern mit einem Durchschnittswert von 4,4 % bundesweit und Uber alle Branchen verteilt
dargestellt. Damit ist der Krankenstand 2005 im Vergleich zu 2004 erneut um 0,1 % gesunken. 2002
lag er noch bei 5,2 %, 2001 bei 5,3 %. Das stellt ein Rekordtief in den letzten 10 Jahren dar. Im
Durchschnitt waren die AOK-Mitglieder 16,0 Kalendertage krank geschrieben. Im Jahr zuvor waren es
noch 16,4 Tage gewesen. Der Anteil der Arbeitnehmer, die das ganze Jahr Uberhaupt nicht krank
geschrieben waren, hat in den letzten Jahren zugenommen. Er stieg von 44,7 % im Jahr 2000 auf
48,5 % im Jahr 2005.

Bei der Betrachtung der durchschnittlichen Prozentzahlen zum Krankenstand fallt auf, dass Abwei-
chungen zwischen den einzelnen Bundeslandern bestehen. In Ostdeutschland fiel der Krankenstand
mit 4,1 % noch niedriger aus als in den alten Bundeslandern (4,4 %).

Noch wesentlich deutlicher sind jedoch die Unterschiede zwischen Stadt und landlichen Bereichen.

Krankenstand (in%)

Off. Verwaltung/Sozialvers. | f';z
|47
Baugewerbe |4,8
|47
Verkehr/Transport |4,8
Verarbeitendes Gewerbe Ii;
Energie/Wasser/Bergbau |4’6
|46
! ) [4,1
Dienstleistungen |412
Land- und Forstwirtschaft 3.0
|4,0
3,7
Handel ||3 s 2005
. 31 02004
Banken/Versicherungen 31
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 8,0

Bild 2  Krankenstand in Prozent nach Branchen (Branchendarstellung)

Bild 2 (Branchendarstellung) zeigt die Verteilung des Krankenstandes nach Branchengruppen. Der
héchste Krankenstand findet sich dabei in der Offentlichen Verwaltung (5,1 %), der niedrigste bei Ban-
ken und Versicherungen (3,1 %). Die Baubranche findet sich im oberen Bereich von 4,7 % wieder.

Wofur stehen diese Zahlen?

Es ist sinnvoll, sich zunachst einen Uberblick tber die Vielzahl der &uReren Faktoren zu verschaffen, die
Einfluss auf den Krankenstand haben. Erst dann lasst sich beurteilen, welche Schlussfolgerungen aus
der Krankenstandsanalyse abgeleitet werden kénnen.

Das Thema Krankenstand ist eng mit einem anderen Ubergeordnetem Begriff, den Fehlzeiten am
Arbeitsplatz verbunden. Da es in der Praxis zahlreiche Uberschneidungen gibt und seitens des Arbeit-
gebers eine Differenzierung nicht regelhaft méglich sein wird, lohnt es sich, zundchst die Ursachen der
Fehlzeiten am Arbeitsplatz allgemein zu betrachten.

Dabei sind 2 Ursachengruppen zu unterscheiden:

a.) die krankheitsbedingten Fehlzeiten und
b.) die motivationsbedingten Fehlzeiten am Arbeitsplatz.

Die krankheitsbedingten Fehlzeiten reprasentieren den Krankenstand im eigentlichen Sinne.
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Welche Erkrankungen sind fuhrend bei der Verursachung von Arbeitsunfahigkeit?

Das wissenschaftliche Institut der AOK wertete zur Beantwortung dieser Frage im Fehlzeitenreport
2006 bundesweit die Daten seiner Mitglieder aus. Die meisten Ausfalltage entfielen, wie bereits im
Vorjahr, auf Muskel- und Skeletterkrankungen (24,0 %), Atemwegserkrankungen (13,7 %), Verletzun-
gen (13,0 %) und psychische Erkrankungen (7,7 %). Atemwegserkrankungen fluhrten, bedingt durch
die Grippe- und Erkaltungswelle in den ersten drei Monaten des Jahres, im Vergleich zu 2004 (12,0 %)
vermehrt zur Arbeitsunfahigkeit. Flr psychische Erkrankungen, die im Jahr 2004 noch stark zugenom-
men hatten, war dagegen im letzten Jahr kein weiterer Anstieg zu verzeichnen.

Wesentlich schwieriger zu analysieren sind die motivationsbedingten Fehlzeiten am Arbeitsplatz.
Worin begrinden sich motivationsbedingte Fehlzeiten?

Eine ganz eindeutig missbrauchliche Nutzung der Krankschreibung liegt vor, wenn ein Arbeitnehmer
z. B. fUr die Erledigung privater Angelegenheiten ohne medizinische Notwendigkeit eine Arbeitsunfahig-
keitsbescheinigung erwirbt.

Es gibt aber auch andere Beweggrinde, unabhangig von einer Erkrankung am Arbeitsplatz zu fehlen.

Nach der so genannten Coping-Theorie werden kurzfristige Fehlzeiten benutzt, um das gesundheitliche
Gleichgewicht wiederherzustellen und damit langfristig arbeitsfahig zu bleiben. Weil die Arbeitsanfor-
derungen langfristig seine Leistungsfahigkeit Uberschreiten, sucht der Mitarbeiter Unterbrechungen,
von denen er sich die benétigten Erholungseffekte verspricht. Diese Uberforderungen miissen nicht
zwingend rein korperlicher Natur sein, sie konnen ebenso im Bereich der mentalen Anforderungen
liegen.

Unmittelbar mit dem beruflichen Umfeld hangt der Faktor der Arbeitszufriedenheit zusammen. Mitar-
beiter, deren Arbeitszufriedenheit abnimmt, nehmen die Mdéglichkeit einer Fehlzeit unter Umstéanden
als zeitweiligen Rickzug aus der unbefriedigenden Situation in Anspruch.

Hier spielen Faktoren wie

- der FUhrungsstil von Vorgesetzten,

- die Moglichkeit der Mitbestimmung im Arbeitsprozess,

- die Transparenz von Anweisungen,

- die Nachvollziehbarkeit von Entscheidungen,

- die Verflgbarkeit geeigneter Arbeitsmittel,

- die wertfreie Bertcksichtigung individueller Unterschiede im Leistungsvermégen,

- die Akzeptanz des einzelnen Mitarbeiters in der Gruppe und im gesamten Unternehmen,
- die Moglichkeit zur kontinuierlichen fachlichen Weiterentwicklung und nicht zuletzt auch
- eine angemessene Entlohnung der Leistungen

eine Rolle.

Im Zusammenhang mit dem Krankenstand ist noch ein Phdnomen in der Arbeitswelt erwahnenswert,
das als Healthy-worker-Effekt bekannt ist. Es bezeichnet ein Ergebnis, das aus einer Selektion hervor-
gegangen ist. Solche Effekte konnen z.B. in einem Kollektiv korperlich oder auch seelisch schwerst
Beanspruchter auftreten. Die starke Beanspruchung kann dabei zu einem Ausscheiden geringer
belastbarer Personen aus diesem Tatigkeitsbereich fuhren. Nach einem ausreichend langen Zeitraum
findet sich dann ein Kollektiv besonders Leistungsfahiger. Der Ruckschluss, dass es sich bei dieser
Arbeit um eine Tatigkeit mit besonders positivem Effekt auf die Gesundheit handele, ist natlrlich
falsch, da dieser Effekt durch eine ausgepragte Selektion und nicht durch eine Starkung der individu-
ellen Gesundheit und Leistungsfahigkeit erzeugt wurde.
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Bei der Beurteilung des Krankenstandes darf ein weiterer Aspekt nicht aus dem Blickwinkel verloren
gehen. Unabhéangig von einer Erkrankung oder auch einer Situation, die die Arbeitszufriedenheit des
Mitarbeiters beeintrachtigt oder zu seiner Uberlastung filhrt, hangt das individuelle Verhalten, die
Entscheidung fur oder gegen die Inanspruchnahme einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung, auch maf-
gebend von wirtschaftlichen Voraussetzungen ab.
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Bild 3  Entwicklung des Krankenstandes von 1996 bis 2005

Die Daten der AOK Thiringen geben speziell zur Situation in der Thuringer Baubranche Auskunft und
zeigen, welchen Einfluss wirtschaftliche Faktoren haben.

Ein eindrlckliches Beispiel dafur ist die Senkung des Krankenstandes nach 1996, die in allen Alters-
gruppen deutlich wird. Im Dezember 1996 wurde eine Gesetzesanderung zur Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall verabschiedet. Diese veranderte finanzielle Situation muss bei der Beurteilung der Kran-
kenstandsanalyse Berlcksichtigung finden.

Es gibt noch andere wirtschaftlichen Zwange, durch die das Verhalten der Mitarbeiter beeinflusst wird.
Die Unsicherheit des eigenen Arbeitsplatzes oder gar des gesamten Unternehmens und die steigende
Zahl der Arbeitslosen haben sich erheblich im Sinne einer Senkung der Fehlzeiten ausgewirkt.

Auch Bild 4 (AU-Falle/1200VJ) und Bild 5 (AU-Tage/100V)) lassen eine kontinuierliche Reduktion sowohl
der gemeldeten Arbeitsunfahigkeitsfalle auf 100 Versicherungsjahre (VJ) als auch die Dauer der Krank-
schreibung pro 100 Versicherungsjahre seit 1999 erkennen.

Es muss erwahnt werden, dass sich 1999 die statistische Erfassung der bei der AOK Thuringen Versi-
cherten in der Baubranche anderte und Zimmerleute und Dachdecker jetzt auch in der Statistik der
Baubranche erschienen. Hieraus erklart sich der Anstieg des Krankenstandes 1999.

Ein weiterer Faktor mit mafRgebendem Einfluss auf den Krankenstand lasst sich an Hand der Bilder 3,
4 und 5 erkennen, das Alter der Versicherten. Dabei wird hinsichtlich des Krankenstandes in Prozent
(Bild 3), und Dauer der Arbeitsunfahigkeitstage pro 100 Versichertenjahre (Bild 5) eine Zunahme mit
steigendem Alter deutlich. Betrachtet man dagegen die gemeldeten Arbeitsunfahigkeitsfalle pro 100
Versicherungsjahre (Bild 4) ist festzustellen, dass diese Zahl auch bei der Gruppe der 50-59-Jahrigen
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am hochsten liegt, aber gefolgt wird von der Gruppe der 30-39-Jahrigen. Die niedrigste Anzahl von
Arbeitsunfahigkeitsfallen pro 100 Versicherungsjahre (Bild 4) treten in der Gruppe der 40-49-Jahrigen
auf. Die 30-39 Jahre alten Beschéftigten verursachen danach zwar haufiger Fehlzeiten, diese sind
jedoch kirzer als in den anderen Altersgruppen. Betrachtet man die Fehlzeiten der Arbeithehmer ab 50
Jahre ist festzustellen, dass diese nicht nur haufiger sondern auch langer arbeitsunfahig sind als ihre
jungeren Kollegen.
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Worin begrindet sich dieser Unterschied?

Eine Hauptursache ist darin zu suchen, dass mit steigendem Lebensalter mit einer Zunahme an chro-
nischen Erkrankungen zu rechnen ist.

Zu solchen Erkrankungen zahlen:

- chronische Erkrankungen des Bewegungsapparates,

- Herz-Kreislauferkrankungen (Bluthochdruck, Erkrankungen der Herzkranzgefafie),
- Stoffwechselerkrankungen (Diabetes mellitus Typ II),

- Krebserkrankungen,

- Burnout-Syndrom (v. a. bei Lehrkraften).

Neben dem Alter wird aber auch sozialen Faktoren, wie Bildungsgrad und Berufsstatus, wesentlicher
Einfluss auf die Entstehung von Erkrankungen zugeschrieben. Je niedriger der soziale Status eines
Menschen ist, umso hoher ist sein gesundheitliches Risiko einzuschatzen.

Unabhangig von der Zunahme an chronischen Erkrankungen treten im Prozess des natlrlichen Alterns
weitere Veranderungen auf, die eine Abnahme der Leistungsfahigkeit zur Folge haben kbénnen und
damit méglicherweise auch eine reduzierte Einsatzfahigkeit am Arbeitsplatz bedingen. Nachfolgend soll
ein Einblick in natlrliche, jedoch beruflich relevante Veranderungen gegeben werden.

Korperliche Alterungsvorgange der Organsysteme

Herz-Kreislauf-System

o Elastizitat der Gefale nimmt ab (ab 30. Lebensjahr)
o arteriosklerotische Veranderungen werden nachweisbar
Folge: Tendenz zur systolischen und diastolischen Blutdruck-Erhdhung

o Kreislaufreflexe (Aufstehen, Hinlegen oder —setzen) durch unelastischere Gefafie verzogert/
schwankend
Folge: Orthostatische Dysregulation (Schwindelgefihl durch Blutdruck-Abfall beim Aufrichten oder
langerem Stehen)

o Herzkraft (Kontraktionskraft), Schlagvolumen, Herz- Minuten-Volumen sinken schrittweise ab
Folge: Kompensation der Belastung durch Frequenzerhéhung (schnellerer Herzschlag)

o steifere” GefaRle setzen dem Herzen einen erhdéhten Widerstand entgegen, so dass es mehr
Muskelkraft braucht, um die Pumpleistung aufrecht zu erhalten
Folge: Herzmuskelhypertrophie mit der Folge, dass der eigene Nahrstoff- und Sauerstoffbedarf des
Herzens nicht mehr ausreichend gedeckt werden kann und die Gefahr eines Herzinfarktes
wachst

Atmungsorgane

o Verkalkungen in Trachea und Bronchien
o FElastizitdt der Lunge nimmt ab
Folge: Altersemphysem (Uberblahung der Lungenbléschen)

e Flimmerepithel reduziert (Abnahme der Reinigungsfunktion der Atemwege)
e Brustkorbbeweglichkeit und damit Atembeweglichkeit eingeschrankt
e abnehmende Erregbarkeit des Hustenreizes

Folge: Entstehung pulmonaler Infektionen beglinstigt

Bedingt durch die hohe funktionelle Kapazitat der Lunge spielt die Verschlechterung der Lungenfunk-
tion aber praktisch nur bei Patienten mit Vorschadigungen (Rauchern, Lungen-Tuberkulose) eine Rolle.
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Wasser-Mineral-Haushalt

e Abnahme des Gesamtkorperwassers

e Abnahme des Gesamtkdrperkaliums

e Tendenz zum renalen (nierenbedingten) Natriumverlust
Folge: Anfalligkeit gegentuber Wasserverlust (Schwitzen)

Bewegungssystem

e Muskelmasse bis zum 60. Lebensjahr um ca. 20 %, bis zum 70. Lebensjahr um ca. 30 %
reduziert und durch Fettgewebe ersetzt
e Abnahme der Muskelfasern
e Reduktion der enzymatischen Aktivitdten im zelluldren Energiestoffwechsel
Folge: Abnahme der Muskelkraft und Ausdauer

o Qualitatsverlust im Bereich der Dehnbarkeit, der Elastizitat, der Reifdfestigkeit und Gleitfahig-
keit von Bandern, Sehnen und Muskeln
Folge: Erhdéhung der Verletzungsgefahr

e Wasser- und Elastizitatsverlust sowie Hohenabnahme der Gelenkknorpel
o Verlust der Glattheit
Folge: Entziindungsneigung auch bei geringer Uberbelastung (Arthrose)

o Abnahme des Mineralgehaltes der Knochen
Folge: Erhdéhung der Frakturgefahrdung (Knochenbruch)

Haut und —anhangsgebilde

e Haare: Verlust der Farbpigmente, Dunnerwerden oder Verlust
o Haut: Elastizitatsverlust (,KrahenfifRe”, ,Lachfalten®)
o Reduktion des Unterhautfettgewebes
o Nachlassen der Talgdrlsenaktivitat
Folge: groRere Verletzlichkeit der Haut sowie gleichzeitig verlangerte Heilungsdauer nach Schadigung

Sinnesleistungen
Auge

o Elastizitdt der Augenlinse nimmt ab
Folge: Presbyopie; (Sehscharfe im Nahbereich verringert)

e langsamere Pupillenreaktion beim Wechsel der Lichtverhaltnisse
e Pupillen 6ffnen nicht mehr so weit
e Linsentribung (Katarakt = grauer Star)
Folge: Sehen im Dunkeln, insbesondere ein abrupter Hell-Dunkel-Wechsel, bereiten Schwierigkeiten
(z. B. beim Hineinfahren in einen dunklen Tunnel)
Zunahme der Blendempfindlichkeit

e Verminderung der Lichtempfindlichkeit der peripheren Netzhaut durch den Untergang sensori-
scher Elemente
Folge: Einengung des Gesichtsfeldes

Ohr
o Presbyakusis (Altersschwerhorigkeit)

Es ist wichtig, nochmals zu betonen, dass es sich bei diesen genannten Veranderungen um nattirliche
Alterungsprozesse handelt, die zunachst fir den Betroffenen keinen Krankheitswert haben mussen.
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Unbestritten bleibt jedoch, dass sich auch eine natirliche Einschrankung z. B. der Herz-Kreislauf-Funk-
tionen, ein Abbau von Muskelmasse oder die Reduktion von Sinnesleistungen negativ im Sinne der
Eignung fur korperlich schwere und/oder gefahrentrachtige Tatigkeiten, die das Baugewerbe zu einem
hohen Prozentsatz beinhaltet, auswirken konnen.

Interessanterweise nimmt jedoch die Haufigkeit der Arbeitsunfalle mit zunehmendem Alter nicht zu
sondern sogar leicht ab. Wesentliche Unterschiede bestehen im Vergleich der Generationen dabei in
den Unfallursachen. Bei jingeren Mitarbeitern sind die Unfallursachen haufig in mangelnder Vorsicht,
Unerfahrenheit sowie grofRerer Risikofreude zu suchen, wahrend altere Arbeitnehmer eher auf Grund
ihres abnehmenden Reaktionsvermdgens und ihrer verzégerten Wahrnehmung Unfalle verursachen. An
dieser Stelle sei erneut auf die Bedeutung der nachlassenden Sinnesfunktionen in der Arbeitswelt ver-
wiesen. Einer regelméafigen Kontrolle sowie der Korrektur von Funktionsverlusten durch geeignete Seh-
und Horgerate kommt bei der Vermeidung von Unfallen grofRe Bedeutung zu.

In der nachfolgenden Tabelle sollen die oben aufgelisteten rein korperlichen Veranderungen im Alters-
prozess durch weitere Veranderungen erganzt werden. Diese, als so genannte Leistungsvoraussetzun-
gen bezeichnete Parameter unterliegen nicht gleichermafen einem Abbau im Altersgang sondern
kénnen gleich bleibend bestehen oder durch das Alter sogar positiv beeinflusst werden. Sie stellen
damit einen wichtigen Schllssel zur Kompensation nachlassender kdrperlicher Fahigkeiten dar.

Tabelle 1: Veranderungen menschlicher Leistungsvoraussetzungen im Altersverlauf
(modifiziert nach BRUGGMANN, 2000)

zunehmend gleich bleibend abnehmend
Lebens- und Berufserfahrung ‘ ‘ Leistungs- und Zielorientierung ‘ ‘K@rperliche Leistungsfahigkeit
Expertenwissen
Urteilsfahigkeit Systemdenken Geistige Beweglichkeit

Geschwindigkeit der Informati-

Zuverlassigeit Kreativitat onsaufnahme und -verarbeitung
Besonnenheit Entscheidungsfahigkeit Kurzzeitgedachtnis
Qualitatsbewusstsein Kommunikationsfahigkeit Risikobereitschaft

Psychisches Durchhalte-

Kooperationsfahigkeit vermagen

Aufstiegsorientierung

Lern- und Weiterbildungsbereit-

Konfliktfahigkeit Konzentrationsfahigkeit schaft

Pflicht- und Verantwortungs-
bewusstsein

Positive Arbeitseinstellung

Ausgeglichenheit und Bestan-
digkeit

Angst vor Veranderungen

Hieraus wird deutlich, dass der altere Mitarbeiter durch optimierte Nutzung seiner Kapazitaten in die
Lage versetzt wird, seine Leistungsfahigkeit zu erhalten oder sogar zu steigern.




Das Defizit-Modell vom alteren Arbeitnehmer ist wissenschaftlich deshalb nicht tragfahig. Hinzu
kommt, dass Arbeit und Erwerbsfahigkeit ein tagliches Training darstellen und damit auch dazu beitra-
gen konnen, RuUckbildungsprozessen entgegenzuwirken und altersbedingten Leistungseinbufien
wirksam vorzubeugen. Unter dem Gesichtspunkt der Gesundheitsférderung durch die Arbeit mussen die
Tendenzen zur Frahverrentung sowohl sozial, als auch leistungsphysiologisch und volkswirtschaftlich
Kritisch hinterfragt werden.

Voraussetzung firr den Erhalt der Erwerbsfahigkeit Alterer ist natlrlich die Schaffung menschengerech-
ter Arbeitsbedingungen.

Die gegenwartigen Tendenzen in der modernen Arbeitswelt mit Verschiebung der Anteile korperlicher
Arbeit zugunsten geistig-intellektueller Anforderungen kommen dem alteren Arbeitnehmer grundsatzlich
entgegen. Aktuell flhren jedoch Kostendruck und Wettbewerb in den Unternehmen nicht selten zu
betrieblichen Anforderungen, bei denen altere Arbeithehmer als Risikofaktor gelten und jungen, flexib-
len Mitarbeitern der Vorzug gegeben wird.

Solche betrieblichen Anforderungen kdnnen sein:

- Arbeitsverdichtung (Zeitdruck und Leistungsdichte nehmen zu),

- erhdhte Arbeitsumfange in nicht direkt produktiven Bereichen,

- kurzere Taktzeiten in Produktionsbereichen,

- Umstrukturierungen,

- standig wechselnde Anforderungsprofile,

- Abbau von ,Schonarbeitsplatzen® (haufig durch Auslagerung von Betriebsteilen mit Service-
charakter),

- zunehmende berufliche Reisetatigkeit und Forderung nach héchster Flexibilitat,

- Forderung nach standiger Erreichbarkeit.

Gibt es Hinweise darauf, dass die Zunahme dieser Anforderungen an die Mitarbeiter gesundheitliche
Auswirkungen haben?
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Bild 6  Psyche-Falle pro 100 Versicherungsjahre von 1997 bis 2005
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Bild 7  Arbeitsunfahigkeitstage je Fall

Bild 6 (Psyche-Falle je 100 VJ) zeigt nahezu eine Verdopplung zur Arbeitsunfahigkeit fihrender psychi-
atrischer Erkrankungsfalle sowie psychischer und Verhaltenstérungen berechnet auf 100 Versiche-
rungsjahre seit 1997. Dabei kam es, wie aus Bild 7 (Arbeitsunfahigkeitstage je Fall) hervorgeht, auch
nicht zu einer Senkung der Dauer der Arbeitsunfahigkeit pro Erkrankungsfall.

Es soll aber nicht der Eindruck erweckt werden, dass allein die Bedingungen der Arbeitswelt fUr den
Anstieg dieser Zahlen verantwortlich gemacht werden kénnen. Gleichrangig bedeutend zeigen sich
auch die veranderten Lebensbedingungen.

Schlagwortartig sollen an dieser Stelle nur einige Stressoren in unserer heutigen Gesellschaft genannt
werden:

- Die Erwartungen an das Leben nehmen zu und damit auch das Risiko, ihnen nicht gerecht zu
werden.

- Eigenverantwortung und Individualisierung fordern den Preis, dass der Platz im Leben erkampft
werden muss.

- Der abnehmende soziale Halt fordert die Vereinsamung.

- In dem MaR, in dem spirituelle Werte verloren gehen, werden Gesundheit und Schénheit als
Religionsersatz bedeutend.

- Die ReizGberflutung durch eine Vielzahl von Medien erschwert eine Trennung wichtiger von
unwichtigen Informationen.

Es gibt einen weiteren wichtigen Aspekt, der in die Beurteilung der Analyse von psychiatrischen/psychi-
schen Erkrankungen berucksichtigt werden muss.

Im Bereich der medizinischen Diagnostik wurden erhebliche Fortschritte gemacht. Diese neuen Kennt-
nisse fuhrten zu einer Zunahme in der Erkennung der Krankheitsbilder. Eine verbesserte Aufklarung
und der Abbau von Vorurteilen verhalfen diesen Stérungen zu einer hdheren Akzeptanz in der Gesell-
schaft. Betroffene berichten entsprechend bereitwilliger von ihren Problemen, was die Diagnosestellung
seitens des Arztes natUrlich erleichtert. Gleichzeitig sind die Betroffenen zunehmend bereit, eine solche
Diagnose zu akzeptieren, was wiederum dazu fuhrt, dass sich der Behandler weniger scheut, diese
auch zu benennen.
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Analysen des Krankenstandes konnen also wichtige Informationen Uber die gesundheitliche Situation
der Mitarbeiter eines Unternehmens liefern, Rlckschllsse auf die Wirksamkeit von Mahahmen der
betrieblichen Gesundheitsférderung und des Arbeitsschutzes zulassen und stellen deshalb auch ein
wertvolles Instrument des Betriebsarztes dar, z. B. den Beratungsbedarf seines Unternehmen zu ermit-
teln. Gleichzeitig durfen bei der Auswertung dieser Daten wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwick-
lungen nicht aufler Acht gelassen werden, um Fehlinterpretationen zu vermeiden.

Neben der Auswertung des Krankenstandes kann auch die statistische Erfassung des Berufskrank-
heitengeschehens wichtige Hinweise auf die Situation der Unternehmen liefern.

Die folgenden Ausflihrungen stellen einen Ausschnitt aus der Statistik des Berufskrankheiten-
geschehens, speziell fur die Thuringer Baubranche dar.

Anteil der Baubranche an den BK-Verdachtsmeldungen ausgewihlter
Erkrankungsgruppen von 1995 bis 2005
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Bild 9 und 9a Berufsbedingte Erkrankungsfalle, Anteil Bau
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Bild 8 gibt einen Uberblick tber die in der Baubranche am haufigsten angezeigten Erkrankungen. Dabei
wird bei Beschaftigten der Baubranche am haufigsten der Verdacht auf Larmschwerhorigkeit,
bandscheibenbedingte Erkrankungen der Wirbelsdule (v.a. Lendenwirbelsdule) gefolgt von beruflich
verursachten Hauterkrankungen angezeigt. Zahlenmafig deutlich geringer sind Verdachtsmeldungen
auf Erkrankungen der Schleimbeutel und Meniskusschaden. Hier betreffen jedoch bis zu 65 %
(Schleimbeutelerkrankungen) bzw. 38 % (Meniskusschaden) aller Meldungen Arbeithehmer aus der
Baubranche.

Betrachtet man in Bild 9 und 9.a die Erkrankungen, bei denen nach Abschluss der Ermittlungen ein
Zusammenhang zur beruflichen Téatigkeit bestétigt wurde, kann man feststellen, dass der Anteil der
Betroffenen im Baugewerbe bei den Schleimbeutelerkrankungen auf 79 % und bei den Meniskus-
schaden auf 58 % ansteigt.

Welche Berufsgruppen in der Bauwirtschaft sind am haufigsten von den aufgefUhrten Schadigungen
betroffen?

Pflasterer, Steinsetzer
1%

Dachdecker, Zimmerer
1%

Fliesenleger,
Raumausstatter
52%

Maurer, Betonbauer,
Tiefbauer
26 %

Bild 10 Aufteilung der berufsbedingten Meniskuserkrankungen im Bau auf Berufsgruppen

Da die Erkrankung der Menisken im ursachlichen Zusammenhang mit knienden und hockenden
Tatigkeiten steht, sind hier naturlich Berufsgruppen, wie Fliesenleger und Raumausstatter, aber auch
Maurer, Dachdecker und Pflasterer betroffen. Die Schleimbeutelerkrankungen verteilen sich ahnlich
auf die Berufsgruppen, da auch hier ein wesentlicher Verursachungsmechanismus in der knienden
Tatigkeit liegt.

Sonstige

7%
Schlosser
7%

Stralenbauer
Erdbewegungsma-
schinenfiihrer

10 %

Maurer, Betonbauer,
Tiefbauer,
Bauhilfsarbeiter

76 %

Bild 11 Aufteilung der berufsbedingten Wirbelsaulenerkrankungen (BK 2108) im Bau auf Berufsgruppen
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Die bandscheibenbedingten Erkrankungen, die in hohem Mafe die Lendenwirbelsdule betreffen,
stehen dagegen in ursachlichem Zusammenhang mit dem Heben und Tragen schwerer Lasten.

Bild 11 (Wirbelsadulenerkrankungen) bestatigt, dass es sich bei den Maurern, Tief- und Betonbauern
und Baubhilfsarbeitern um die am haufigsten betroffenen Berufsgruppen in der Baubranche handelt,
gefolgt von Straenbauern und Schlossern. In der Gruppe der Erdbewegungsmaschinenflhrer spielt
neben dem Heben und Tragen schwerer Lasten vor allem eine Belastung durch Ganzkorpervibration bei
der Entstehung lumbaler (die Lendenwirbelsdule betreffenden) Bandscheibenschadigungen eine Rolle.
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Bild 12 Zeitlicher Verlauf der Meldungen bei Wirbelsaulenerkrankungen (BK 2108-2110) im Bau von 1995 bis
2004

Bild 12 macht dabei deutlich, dass die Zahl der gemeldeten Verdachtsfalle Uberproportional hoch
gegenuber den tatsachlich als berufsbedingt beurteilten Erkrankungen (durchschnittlich 3,2 %) ausfallt.
Dafur sind mehrere Grinde verantwortlich, von denen hier stellvertretend zwei genannt werden sollen:

- Bandscheibenbedingte Wirbelsdulenerkrankungen zahlen zu den so genannten Volkskrankheiten.
Sie treten sowohl bei kdrperlich hoch belasteten Arbeithehmern als auch bei Personen auf, die
keine berufliche Wirbelsaulenbelastung erleben. (Nicht jeder Bandscheibengeschadigte hat
schwere kérperliche Arbeit verrichtet und nicht jeder, der beruflich schwer hebt oder tragt erleidet
einen Bandscheibenvorfall.) Das Berufskrankheitenrecht fordert die Trennung einer schicksalhaf-
ten Genese von einer wesentlichen beruflichen Verursachung.

- Die Meldung des Verdachtes erfolgt bei Wirbelsdulenerkrankungen sehr haufig durch den Ver-
sicherten selbst oder die Krankenkassen, im Gegensatz zu Hauterkrankungen und Schwerhdrig-
keit, die sehr viel haufiger durch Facharzte zur Anzeige gebracht werden.

Es bleibt abzuwarten, inwieweit Forschung und verbesserte Diagnosemoglichkeiten durch den Fort-
schritt der Medizintechnik auch eine Veranderung der Beurteilungspraxis nach sich ziehen werden.

Nach wie vor nimmt auch die Larmschwerhdrigkeit im BK-Geschehen einen festen Platz ein. Trotz
intensiver Aufklarungsarbeit und Pravention, die in den vergangenen Jahren geleistet wurde, zahlt sie
noch immer zu den am haufigsten anerkannten und entschadigten Berufskrankheiten. Sie ist ein
Beispiel daflr, dass Pravention ein langfristiger Prozess ist und die Frlchte einer Investition nicht
immer sofort erkennbar werden.

Die Larmschwerhorigkeit entwickelt sich typischerweise schleichend Uber viele Jahre und wird selbst
von den Betroffenen erst spat erkannt. Ein einmal entstandener Schaden ist durch keine MafSnahme
wieder rlckgangig zu machen und stellt eine erhebliche soziale Beeintrachtigung der Betroffenen dar.
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Deshalb muss der Pravention unverandert die entscheidende Bedeutung beigemessen werden. Das
Baugewerbe stellt dabei eine Branche dar, in der trotz technischem Fortschritt auch weiter Larm-
arbeitsplatze existieren und deshalb auf persdnliche Schutzausrtstung in keinem Fall verzichtet werden
darf.
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Bild 13 Zeitlicher Verlauf der Meldungen bei La&rmschwerhdrigkeiten im Bau von 1995 bis 2004
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Bild 14 Aufteilung der berufsbedingten Larmschwerhdrigkeiten im Bau auf Berufsgruppen

Aus Bild 14 geht hervor, dass nahezu alle im Bau Tatigen von Larmbelastung betroffen sein kénnen.
Dabei ist es nicht Voraussetzung, dass die Betroffenen den Larm selbst verursachen. Erfahrungsgemaf
wird haufig gerade auch bei passiver Larmexposition die Notwendigkeit eines konsequenten Gehor-
schutzes nicht erkannt.

Ebenfalls eine herausragende Rolle im BK-Geschehen spielen die beruflich verursachten Hauterkran-
kungen.

Wie bereits oben erwahnt, gehdren Hautveranderungen zu den am zweithaufigsten gemeldeten Erkran-
kungen in der Baubranche. Als Ursache fir akute und chronische Hautschadigungen kommen zahlrei-
che sowohl irritativ-toxisch als auch allergisch wirkende Arbeitsstoffe in Frage. Exemplarisch fUr das
Baugewerbe sei an dieser Stelle auf die Chromatallergie der Maurer (,Maurerkratze), verursacht durch
chromathaltigen Zement und den Umgang mit allergieauslésenden Epoxidharzen hingewiesen, deren
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Anwendung u. a. als Konstruktions- und Metallklebstoff, Beschichtungsmaterial fur IndustriefuSboden
und Beton sowie als Korrosionsschutz im Baugewerbe weit verbreitet ist.

Als wichtiger Schritt zur Reduktion beruflich verursachter Hauterkrankungen am Bau kann die Begren-
zung des léslichen Chrom (VI) auf 2 mg/kg Trockenmasse des Zementes im gebrauchsfertigen Zement
oder zementhaltigen Zubereitungen bei einer Verarbeitung, die Hautkontakte nicht ausschliefit (Achte
Verordnung zur Anderung chemikalienrechtlicher Verordnungen vom 25. Februar 2004) gewertet
werden.

Metall Baumaschinenfiihrer

Hochbau 1% 1%
3%

Tiefbau
4%

Ausbau

Maurer, Betonbauer,
52%

Bauhilfsarbeiter,
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39%

Bild 15 Aufteilung der berufsbedingten Hauterkrankungen im Bau auf Berufsgruppen

Abschliefend soll noch ein anderer Arbeitsstoff, der auf Grund seiner herausragenden Eigenschaften
als Werkstoff in der Arbeitswelt weit verbreitet war, Erwahnung finden, der Asbest. Er fand bis zu
seinem vollstandigen Herstellungs- und Verwendungsverbot am 01.01.1994 als Isolations-, Dich-
tungs- und Filtermaterialmaterial (z. T. als Atemfilter!), Hitze- und Feuerschutz, in der Herstellung und
Wartung von Bremsbeldgen und in der Zementindustrie breiteste Anwendung mit zunachst ungeahnten
gesundheitlichen Folgen.

Schlosser

7%

Ausbau
18 %

Maurer, Betonbauer,
StralRenbauer
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Dachdecker, Zimmerer
23%

Bild 16 Aufteilung der berufsbedingten Erkrankungen durch Asbest im Bau auf Berufsgruppen
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Bild 16 (asbestbedingte Erkrankungen) spiegelt die Expositionen in den einzelnen Berufsgruppen
wieder. Schadigungen durch Asbest betreffen v. a. die Lunge und das Rippenfell, in denen die Fasern
zu Entzindungen und Fibrosierungen aber auch zur Entstehung bosartiger Tumoren fihren konnen.
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Bild 17 Zeitlicher Verlauf der Meldungen bei asbestbedingten Erkrankungen im Bau von 1995 bis 2004

Bild 17 (zeitlicher Verlauf asbestbedingte Erkrankungen) gibt einen Uberblick Gber Verdachtsmeldun-
gen und Anerkennungen des beruflichen Zusammenhanges in den letzten zehn Jahren.

Obwohl das Asbestverbot bereits 1994 beschlossen wurde und Abbruch-, Sanierungs- und Installa-
tionsarbeiten, z. B. von Gebauden, in den Asbest verarbeitet wurde, nur unter strengen Anforderungen
durchgefuhrt werden durfen (BGlI 664), ist keine gravierende Abnahme der Erkrankungsfalle zu
verzeichnen. Statistische Prognosen sagen sogar einen weiteren Anstieg der Krebserkrankungen mit
einem Maximum um 2030 im Sinne einer Altlast voraus, die keiner primaren Pravention mehr zugang-
lich ist. Diese Vorhersagen begriinden sich in der so genannten Latenzzeit dieser Tumore, die mehrere
Jahrzehnte betragen kann. Das heifdt, dass die eingeatmeten Asbestfasern noch nach Jahrzehnten zur
Entwicklung eines bdsartigen Lungen-, Kehlkopf- oder Rippenfelltumors fihren kénnen.

Gerade auch dieses letzte Beispiel macht deutlich, dass konsequenter Arbeitsschutz als dauerhafter
Prozess zu verstehen ist, dessen Vernachlassigung nur kurzfristig bedeutungslos und wirtschaftlich

attraktiv erscheinen mag, langfristig jedoch erhebliche und dann alternativiose Folgenkosten verur-
sacht.
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Dipl.-Ing. Wolfgang Seifert

BG BAU - Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft, Pravention, Frankfurt am Main

Systematischer Arbeitsschutz im Baubetrieb - AMS BAU

1 AMS BAU: Grundlagen A M S

Die ,11 Arbeitsschritte zum sicheren und wirtschaftlichen Baubetrieb®
sind ein Handlungsleitfaden fur Baubetriebe zum Aufbau einer Arbeits-
schutzorganisation, wie es das Arbeitsschutzgesetz bereits seit 1996
verlangt:

Arbeitsschuiz mit System

.Der Arbeitgeber hat fiir eine geeignete Organisation zu sorgen und die erforderlichen
Mittel bereitzustellen sowie Vorkehrungen zu treffen, dass die Mafnahmen erforder-
lichenfalls bei allen Tatigkeiten und eingebunden in die betrieblichen Fiihrungsstruktu-
ren beachtet werden.”

Letztendlich geht es um nichts anderes, als den Betrieb so zu organisieren, dass der Arbeitsschutz-
gedanke im gesamten betrieblichen Handeln — angefangen beim Unternehmer bis hin zu den Beschaf-
tigten — BerUcksichtigung findet, und zwar bei allen arbeitsschutzrelevanten Tatigkeiten, wie z. B. die
Angebotserstellung, Arbeitsvorbereitung und Durchflhrung von Bauleistungen. Es kommt darauf an,
den Arbeitsschutz nicht als lastiges Beiwerk zu betrachten, sondern ihn konsequent in die bestehende
Betriebsorganisation zu integrieren. Dies bezeichnet man auch als Arbeitsschutzmanagementsys-
tem (AMS). Es dient der Erreichung von Unternehmenszielen, beschreibt eine auf die Unternehmens-
ziele ausgerichtete Aufbau- und Ablauforganisation und bietet eine systematische Grundlage fur
~Wollen, Denken, Handeln und Verbessern“. Auch der Umweltschutzgedanke sollte im betrieblichen
Handeln wahrend des gesamten Prozesses berulcksichtigt werden.

Diese elf Arbeitsschritte basieren auf dem ,Nationalen Leitfaden fur Arbeitsschutzmanagementsys-
teme*, der in der Bundesrepublik Deutschland im Juni 2002 beschlossen wurde, sowie auf weiteren
nationalen und internationalen Konzepten? (siehe hierzu auch im AMS BAU, Anhang C ,Matrix“). Diese
Spezifikation wurde — so wie es die Konzeption des Leitfadens vorsieht — an die Besonderheiten der
Bauwirtschaft angepasst. Das Resultat, die ,11 Arbeitsschritte zum sicheren und wirtschaftlichen
Baubetrieb®, bietet somit eine auf lhre betriebliche Situation zugeschnittene Handlungshilfe flr eine
effektive Arbeitsschutzorganisation.

Die Grunde fur den Aufbau einer Arbeitsschutzorganisation sind vielfaltig. Neben der Férderung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz spielt der betriebswirtschaftliche Aspekt eine grofe Rolle. Zwar sind
fur den Aufbau der Arbeitsschutzorganisation zunéachst einmal Aufwendungen zu tatigen. Diese sollten
jedoch schon sehr bald zu finanziellen Entlastungen flhren. Weniger Ausfallzeiten der Beschaftigten
durch arbeitsbedingte Erkrankungen und Unfélle, eine Starkung der Mitarbeitermotivation, stérungs-
freie Arbeitsablaufe sind nur ein kleiner Auszug aus einer ganzen Reihe vieler Vorteile.

1 | Internationaler Leitfaden fiir Arbeitsschutzmanagementsysteme* (Internationale Arbeitsorganisation
- 1A0),
~Gemeinsamer Standpunkt des BMA zu Managementsystemen im Arbeitsschutz“ und
~Eckpunkte des BMA zur Entwicklung und Bewertung von Konzepten flr Arbeitsschutzmanagement-
systeme* (Bundesministerium far Arbeit und Sozialordnung — BMA, die obersten Arbeitsschutz-
behdérden der Lander, die Trager der gesetzlichen Unfallversicherung und die Sozialpartner)
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Die reine Fixierung auf technische Probleme im Arbeitsschutz oder die isolierte Betrachtung menschli-
cher (Fehl-)Verhaltensweisen am Arbeitsplatz flhren zu keiner dauerhaften Verbesserung der Arbeits-
schutzsituation. Mittlerweile ist eines klar:

Die Uiberwiegende Anzahl von Arbeitsunfallen und arbeitsbedingten Erkrankungen haben
eine Hauptursache: Mangel in der betrieblichen Arbeitsschutzorganisation!

2 Warum bringt systematisch betriebener Arbeitsschutz Nutzen?

In den Unternehmen hat sich in den letzten Jahren ein tief greifender struktureller Wandel vollzogen.
BUrokratieabbau und Deregulierung sollen die Unternehmer entlasten. Das hohe Niveau der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes sollen jedoch erhalten bleiben. Herausforderungen, wie steigender
Kostendruck, Flexibilitat und dynamische Markte, verlangen eine Anpassung der Betriebsstruktur sowie
der Arbeits-(Schutz-)Organisation von den Unternehmen. Damit Sicherheit und Gesundheitsschutz
besonders in kleinen und mittleren Unternehmen unter diesen veranderten Rahmenbedingungen
erfolgreich etabliert werden konnen, ist das Konzept AMS BAU - Arbeitsschutz mit System zur
UnterstUtzung der Mitgliedsbetriebe der Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft (BG BAU) entwickelt
worden. Dieses Angebot gilt nicht nur fur die Unternehmen und Beschéftigten des Bauhaupt- und
Baunebengewerbes, sondern richtet sich an alle nicht stationaren Betriebe, die Mitglied der BG BAU
sind, wie z. B. das Gebaudereinigerhandwerk.

Mit AMS BAU werden die Unternehmen in die Lage versetzt, eine systematisch betriebene Arbeits-
schutzorganisation aufzubauen sowie vorhandene Betriebsstrukturen zu verbessern. Die Einfuhrung und
konsequente Umsetzung von AMS BAU bringt folgenden Nutzen:

1. Optimierte stérungsfreie betriebliche Ablaufe

2. Leistungsfahige und motivierte Mitarbeiter

3. Verbesserung der Kostenstruktur (z. B. Kosten fUr Ausfallzeiten, Unfallkosten) durch Vorbeuge-
mafinahmen

4. Effiziente Form der Erflllung der Unternehmerpflichten (Rechtssicherheit)

5. Nachweisbare Erflllung externer Forderungen (Auftraggeber, Behdrden, Basel II)

6. Wichtiger Imagegewinn durch Nutzung der AMS BAU-Bescheinigung

Auf Wunsch des Unternehmens kann nach erfolgreich abgeschlossener Begutachtung durch die BG
BAU eine Bescheinigung Uber die funktionierende Arbeitsschutzorganisation ausgestellt werden.

3 Wie ist AMS BAU aufgebaut?

Das AMS BAU besteht aus einem Fragebogen zur Bestandsaufnahme im Unternehmen, den elf
Arbeitsschritten sowie seinen Anhangen. Im Anhang A finden Sie entsprechende Umsetzungshilfen zur
Erstellung der nétigen Dokumentation. Im Anhang B sind Kennzahlen und Branchenwerte tabellarisch
hinterlegt, die die Wirtschaftlichkeit eines Unternehmens beeinflussen. Im Anhang C ist die
VerknUpfbarkeit des AMS BAU zu anderen Managementsystemen/-konzepten in Form einer Matrix
dargestellt. Der Fragebogen zur Bestandsaufnahme ermdglicht einen ersten Uberblick (iber die im
Unternehmen bereits vorhandene Arbeitsschutzorganisation. Der systematische Aufbau einer Arbeits-
schutzorganisation bzw. die Beseitigung von vorhandenen Defiziten in der Organisation wird in den elf
Arbeitsschritten erlautert. Die Umsetzungshilfen umfassen eine Vielzahl von Dokumenten, die es dem
Anwender erlauben, eine fur seine Unternehmung mafRgeschneiderte Arbeitsschutzdokumentation zu
erstellen. Am Ende finden Sie im Anhang D ein Glossar, in dem Begriffe aus den elf Arbeitsschritten
und den Umsetzungshilfen (Dokumenten) erlautert werden.
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4 Vorgehensweise und Verfahrensablauf

Beginnen Sie mit dem Fragebogen zur Bestandsaufhahme im Unternehmen. Arbeiten Sie die einzelnen
Fragestellungen ab. Wenn Sie Defizite feststellen, vermerken Sie diese. Das Ziel ist, dass Sie sich
einen aktuellen Uberblick (ber den Status der Arbeitsschutzorganisation lhrer Unternehmung
verschaffen. Im Anschluss daran schauen Sie sich die elf Arbeitsschritte zum Aufbau einer Arbeits-
schutzorganisation an. In jedem der elf Arbeitsschritte wird detailliert beschrieben, wie der Arbeits-
schutz im nicht stationaren Bereich (Baustelle) organisiert werden kann. Notwendige MafSnahmen, die
sich aus der Bearbeitung ergeben und zu veranlassen sind, halten Sie in der To-Do-Liste fest. Eine
systematische Umsetzung der elf Arbeitsschritte in Ihrer Unternehmung ist so gewahrleistet. Die in den
elf Arbeitsschritten getroffenen Regelungen mussen dokumentiert werden. Hierzu haben wir fur jeden
Arbeitsschritt Umsetzungshilfen als Dokumente hinterlegt. Wahlen Sie aus den Dokumenten die aus,
die fur lhr Unternehmen erforderlich sind. Die Erstellung einer firmenspezifischen Dokumentation ist
damit garantiert. Berater/-innen unterstitzen Sie bei der Umsetzung des betrieblichen AMS BAU. Die
Begutachtung fuhren speziell qualifizierte Begutachter/-innen der BG BAU durch.

Grundsatzliche
Information zu
AlS BAL

AhS BAL Berater-innen
der Berufsgenossenschaft
der Bauwirtschaft

Bestandsaufnahme
im Lnternehmen mittels
Fragebogen

Umsetzung der
11 Arbeitsschritte nach
AS BAL

AMS BAL Berateri-innen
der Berufsgenossenschaft
der Bauwirtschaft

AMS BAU
Begutachter’innen
der Berufsgenossenschaft
der Bauwirtschaft

Begutachtung durch
die Berufsgenossenschaft
der Bauwirtschaft

Bescheinigung bei
erfolgreicher Umsetzung
von AhS BAU

Bild 1  Der Weg zum AMS BAU
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5

AMS BAU, Anhang C , Matrix”
AMS-Synopse - Schnittstellen zu anderen Managementsystemen

11 Arbeitsschritte zum Nationaler | OHSAS | SCC 5 UMS QMS
sicheren und wirtschaft- Leitfaden | 18001 Bau- | DIN EN ISO [DIN EN ISO
lichen Baubetrieb NLF steine |[14001:2005 | 9001:2000
Nr. Arbeitsschritt
1 | Aufstellen einer 2.1, 4.2, 1.1 1.1, 4.2, 5.3
Arbeitsschutzpolitik 2.3, 444 1.6 A2
2.7
2 | Setzen von Zielen 2.2, 4.3.3, - 1.1, 4.3.3, 541
2.7 4.4.4 1.6 A3.3
3 | Festlegung der Organi- 2.4, 441, 1.2, 1.2, 441, 5.5.1,
sationsstruktur und der 2.7 4.4.4 5.1, 1.3, A.4.1 5.,5.2
Verantwortungs- und 8.1 1.6
Aufgabenbereiche
4 | Regelung des Informati- 2.5, 43.2, 5.2 1.2, 43.2, 5.5.1,
onsflusses und der 2.7, 4.4.2, 1.4, 14.4.1 (Abs. 1) 5.5.3,
Zusammenarbeit sowie 2.8, 4.43, 1.6, 4.4.3, 7.2.1,
Ermittlung gesetzlicher 2.10, 4.4.4 3.2, A.3.2, 7.2.3
und weiterer Vorgaben 214 3.3 A43
5 | Ermittlung und Beurtei- 2.7, 431, 2, 1.6, 431, 7.1-7.5,
lung von Gefahrdungen, 2.11, 4.4.4, 6.1, 2.1, 4.4.6, 8.5.3
Ableitung und Umset- 2.12, 452 7, 2.2, 45.2
zung von MafRnahmen, 2.13, 9.3 2.3,
Kontrolle 2.13.1, 4.2,
2.14 4.3
6 | Regelungen fiir Betriebs- 2.7, 4.4.4, 6.5 1.6, 4.4.7, 8.3
stérungen und Notfélle 2.13.2 4.4.7 53 A47
7 | Beschaffung 2.7, 4.4.4 9.1, 1.6, 4.4.6 c) 7.4
2.13.3 9.2 4.1
8 | Auswahl und Zusam- 2.7, 444 6.3.3, 1.5, - 7.4
menarbeit mit Sub- 2134 9.4 1.6
unternehmern
9 | Arbeitsmedizinische 2.7, 444 | 451, 1.6, - -
VorsorgemaBnahmen 2135 8 4.4
10 | Qualifikation und 2.6, 4.4.2, 3, 1.2, 4.4.2, 6.2.1,
Schulung 2.7, 4.4.3, 4.1, 1.6, A4.2 6.2.2
2.14 444 | 4.4, 341,
451, | 3.4,
5.3, 3.5
6.3.2
11 | Ergebniskontrolle der 2.7, 4.4.4, - 1.6, 451, 5.6,
Ziele, Uberpriifung der 2.15, 451, 5.1, 452, 7.6,
Arbeitsorganisation 2.16, 4.6 52 4.6, 8.2.3,
2.18, A.5, 8.2.4,
2.19, A.6 8.5.2,
2.20 8.5.3
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Nationaler Leitfaden NLF: Nationaler Leitfaden fur Arbeitsschutzmanagementsysteme, herausgege-
ben vom Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit.

OHSAS 18001: Occupational Health and Safety Assessment Series, entwickelt von der British Stan-
dards Institution gemeinsam mit internationalen Zertfizierungsgesellschaften.

SCC: Sicherheits-Certifikat-Contraktoren Regelwerk, herausgegeben durch das Unter-Sektorkomitee
Sicherheits Certifikat Contraktoren der Tragergemeinschaft fUr Akkreditierung GmbH.

5 Bausteine: 5 Bausteine flr einen gut organisierten Betrieb — auch in Sachen Arbeitsschutz. Leit-
faden zur Organisation des Arbeitsschutzes im Betrieb, herausgegeben vom Hauptverband der gewerb-
lichen Berufsgenossenschaften.

UMS 14001:2005-02: Umweltmanagementsystem nach DIN EN ISO 14001 von 2005. Diese inter-
nationale Norm beschreibt die Elemente (Anforderungen mit Anleitung zur Anwendung) eines Umwelt-
managementsystems.

QMS 9001:2000: Qualitdtsmanagementsystem nach DIN EN ISO 9001 von 2000. Diese zertifizier-
bare internationale Norm beschreibt die Anforderungen an Qualitdtsmanagementsysteme, indem die
Prozessorientierung in den Mittelpunkt gerlickt wird.

OHRIS: Occupational Health- and Risk-Managementsystem. Managementsystem flr Arbeitsschutz und
Anlagensicherheit, herausgegeben durch das Bayerische Staatsministerium fur Arbeit und Sozial-
ordnung, Familie, Frauen und Gesundheit.

ASCA: Arbeitsschutz und sicherheitstechnischer Check in Anlagen. Leitfaden zur behdérdlichen System-
kontrolle des Sozialministeriums in Hessen.

Adresse g‘] hktpe v, bgbau, defdfams_baufinde:x. html

¥ BG BAU G o1 e s

Aktuelles | AMS BAU | Konzept | Inhalt | Verfahrensablauf | Uberregionales Verzeichnis | Pressemeldungen |
2 100%

Willkommen im Bereich AMS BAU

der Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft

4 AMS|

O Arbeitssehulz mit System

Webcode

sogeht's..

" Acrobat Reader
Kostenlozer Dowvenloac

Die Berufzsgenassenschaft der Bauwinschaft stellt AMS BAL vor r'\‘.Ger" \dobe
adobe  Reade
11 Arbeitsschritte zum sicheren und wirtschafllichen Bauhetrieh.

Eine Handlungsanleitung zur Integration des Arbeitsschutzes in die
betrighliche Organisation bei (kleinen und mitleren) Betrigben im
Bereich des Baugewerbes.

Wahlen Sie hitte auf der aberen Mavigationsleiste das van lhnen
gewlinschte Sprungziel aus.

Hinweis:

Auf einzelnen Seiten bendtigen Sie das Programm "Acrobat Reader”, um
die hinterlegten Dokumente betrachten zu kénnen! Falls dieses
Pragramim auf lhrem PC noch fehlt, dann dann kénnen Sie dies durch
das Klicken auf den Link auf der rechten Seite dndern.

Bild 2  Startseite der BG der Bauwirtschaft zum AMS BAU (http://www.ams-bau.de)
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Dr.-Ing. Sebastian Schul

Hessisches Sozialministerium, Abteilung Arbeitsschutz, Wiesbaden

Impulse fiir eine neue Qualitat des Bauens - Initiative Neue
Qualitat des Bauens

1 Wer ist INQA-Bauen, was will INQA-Bauen?

Die bundesweite Initiative Neue Qualitat des Bauens — INQA-Bauen — versteht sich als nationale Platt-
form fur die deutsche Bauwirtschaft, die Kriterien flr eine neue Qualitat des Bauens entwickelt und die
Qualitatsorientierung sowohl auf Anbieter- als insbesondere auch auf Nachfrageseite fordert. INQA-
Bauen ist ein Initiativkreis der nationalen Initiative fir eine neue Qualitat der Arbeit (INQA).

An INQA-Bauen beteiligen sich Bauunternehmen, Bauherren, Planer und Architekten, Unternehmer-
verbande, IG BAU, Handwerkskammern, Architektenkammer, Ingenieurkammer, Fachverbande, Ver-
treter von Baubehdrden, Krankenkassen, Arbeitsschutzbehérden der Lander, Berufsgenossenschaften,
RKW Eschborn, Hochschul- und Forschungsinstitute, Baudienstleister, Unternehmensberater und
Arbeitsmediziner — insgesamt rund 60 Partner (siehe Bundesarbeitsblatt 9/2004 sowie Bundesarbeits-
blatt 8-9/2005).

1 Wer ist INQA --Bauen, was will INQA -*Bauen? inQa .bauen

Branchen- und bundesweite Initiative INQA --Bauen

Initiativkreis Neue Qualitat des Bauens.

Vorsitz - Geschaftsfuhrung Unterstitzung und Beratung

- Netzwerk Baustelle (Lander, BG) politisch und fachlich durch den

- BAUA Beirat der RG Bau des RKW
Partner

-Zentralverband Deutsches Baugewerbe -Hauptverband der Deutschen Bauindustrie

-1G Bauen-Agrar-Umwelt -Bundesministerium fir Arbeit und Soziales

-Bundesingenieurkammer -Bundesarchitektenkammer

-Fraport AG -NCC Deutsche Bau GmbH

-RG Bauwesen im RKW - Initiative Bauen mit IQ, Bayer. Baugewerbe

-Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft  -Landerausschuss Arbeitsschutz u. Sicherh.
-Verband Deutscher Sicherheitsingenieure -Bau-Medien-Zentrum Diren GmbH
-Deutsches Netzwerk betriebliche Gesundheitsforderung
-Fraunhofer-Informationszentrum Raum und Bau

-Verband der Sicherheits- und Gesundheitsschutzkoordinatoren Deutschlands

Q> insgesamt rund 60 Organisationen, Dienstleister und Unternehmen

Bild 1  Branchen- und bundsweite Initiative Neue Qualitdt des Bauens (INQA-Bauen) fur einen qualitativen,
wirtschaftlichen und sicheren Bauprozess
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INQA-Bauen unterstitzt in erster Linie die Unternehmen und ihre Mitarbeiter — aber auch die anderen
am Bau Beteiligten — dabei, die Chancen und Madglichkeiten des Re-Organisations-Prozesses zu
nutzen, um Bauqualitat liefern zu kénnen. INQA-Bauen erganzt und unterstitzt in diesen Bereichen die
»Initiativen Architektur und Baukultur® sowie ,Kostenglinstig qualitatsbewusst Bauen“ des BMVBW.

1 Wer ist INQA---Bauen, was will INQA---Bauen? inQa .bauen

Qualitadt mit vorausschauender Arbeitsgestaltung férdern

Initiativkreis Neue Qualitat des Bauens.

inea -bauen will ...

= die Potenziale der Arbeitsgestaltung fur Wirtschaftlichkeit
und Qualitat aufzeigen und nutzbar machen

= moglichst vielen Bauunternehmen helfen, innovativ
zu werden, neue Arbeitsverfahren und Bauprodukte
anzubieten, neue Dienstleistungen zu entwickeln.

= Bauherren, Planer und Bauleiter darin unterstitzen,
diese neue Qualitdt nachzufragen und optimal im
Bauprozess zu integrieren.

= damit (auch) Sicherheit und Gesundheit effizient und
nachhaltig erreichen!

= eine neue Qualitat des Bauens fordern, damit die
Bauwirtschaft in Deutschland auch morgen noch ein
Standortfaktor ist.

Bild 2  Ziele der Initiative Neue Qualitat des Bauens (INQA-Bauen)

2 Wie unterstiitzt INQA-Bauen die Bauwirtschaft?

INQA-Bauen wendet sich an alle Akteure, die aktiv am Gestaltungsprozess teilnehmen wollen und die
sich nicht im Klagen Uber die Situation verlieren, mit drei Elementen (Bild 3):

o Gemeinsam entwickelte Leitgedanken, die die Nachfrage nach einer neuen Qualitdt des
Bauens fordern (INQA-Bauen [Hrsg.] [2006]: INQA-Bauen Leitgedanken, Dortmund). Gemein-
sam mit anderen nationalen Initiativen (,Initiativen Architektur und Baukultur®, ,Kostenglnstig
qualitatsbewusst Bauen® des BMVBW) wird an einem umfassenden Leitbild fir die Bauwirtschaft
gearbeitet.

o Regionale Netzwerke als Blndelung regionaler Akteure und Angebote und zur praktischen
Umsetzung der drei folgenden Referenzinstrumente. Momentan arbeiten regionale Netzwerke in
funf Regjonen.

¢ Drei Referenzinstrumente fir Kommunikation, Produktivitat, Qualitdt, Sicherheit und Wirt-
schaftlichkeit, die fUr unterschiedliche Bereiche und Zielgruppen die Qualitatsstandards der
Branche konkret beschreiben (Bild 4).
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2 Wie unterstltzt INQA -*Bauen die Bauwirtschaft?
Leitgedanken fur eine Neue Qualitat des Bauens

inea -bauen

Initiativkreis Neue Qualitat des Bauens.

Neue Qualitiat des Bauens — Ansatze auf vier Ebenen

Referenzinstrument

CASA -bauen

Referenzinstrument

KE&MEKO -bauen

Referenzinstrument

Check fiir *-Bauherren
(in Vorbereitung)

1. Vorausschauende Arbeitsgestaltung

in den Unternehmen

2. Uberbetriebliche Unter-

stiitzung der Bauwirtschaft

Regionale Netzwerke
Angebote regional biindeln
Innovationsdruck aufbauen

3. Kommunikation und

Kooperation im Bauvorhaben

4. Gesellschaftliche

Wertvorstellungen

Leitgedanken und
Qualitatsleitbild
zur Férderung der
Nachfrage nach Qualitat

Bild 3 Leitgedanken der Initiative Neue Qualitdt des Bauens (INQA-Bauen) mit Lésungsansatzen auf vier Ebenen

3 Die Referenzinstrumente von INQA-Bauen

Fur einen qualitativen und wirtschaftlichen Bauprozess gibt es bewahrte Standards. INQA-Bauen hat
diese Standards in seinen Referenzinstrumenten fir die praktische Anwendung zusammengefasst.
Diese Referenzinstrumente sind:

e CASA-bauen - Chancen ausloten, systematisch arbeiten ist das Referenzinstrument von
INQA-Bauen fiir qualitativ hochwertige Bauarbeit.

o KOMKO-bauen - Kommunikation und Kooperation aller am Bau Beteiligten ist das Refe-
renzinstrument von INQA-Bauen flr einen wirkungsvollen Bauprozess.

e Check fir Bauherren — 10 Schritte fiir Qualitat, Risikoeinschatzung und Wirtschaftlich-
keit des Bauens zeigen dem Bauherren, wie er die ersten beiden Praxishilfen flr sein Bauvor-
haben nutzen kann, indem er sie von seinen Partnern einfordert.
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Bild 4

3 Die Referenzinstrumente von INQA---Bauen inQa .bauen

Systematischer Zusammenhang der Referenzinstrumente

Initiativkreis Newe Qualitat des Bauens.

Referenzinstrumente von ingQa -bauen

... greifen systematisch ineinander:

Projekt-

Entwurfs-
steuerer,

Bauherr,

KOMEKO -bauen

Check fiir -*-Bauherren I

Referenzinstrumente der Initiative Neue Qualitat des Bauens (INQA-Bauen) fiir einen qualitativen, wirt-
schaftlichen und sicheren Bauprozess

Die Referenzinstrumente von INQA-Bauen leiten sich aus der Strategie ab, den am Bau Beteiligten alle
Ressourcen eines qualitativ hochwertigen Bauprozesses und Bauens zuganglich zu machen. Sie haben
dabei folgende Funktion:

Sie formulieren das gemeinsame Ziel aller Partner am Bau konkret und praxisbezogen: sichere,
gesunde und wirtschaftliche Arbeitsbedingungen in den Unternehmen sowie ein Bauprozess, der
Risikokalkulation und hohe Bauqualitat ermoglicht.

Sie sind die Brilcke zwischen dem Qualitatsleitbild von INQA-Bauen und der konkreten prakti-
schen Arbeit der verschiedenen Partner von INQA-Bauen, sie fihren als ,Lotsen” direkt zu den
konkreten Instrumenten der Partner hin.

Sie stellen den inhaltlichen Rahmen fur bestehende Instrumente dar und schaffen somit quasi
ein gemeinsames Methodeninventar, ohne die Vielfalt und die Eigenstandigkeit der Partner
einzuschranken.

Sie ermdglichen die fachliche Vernetzung der Dienstleister mit der Bauwirtschaft selbst, aber
auch der Dienstleister untereinander, wie zum Beispiel der Aufsichtsinstitutionen.
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3 Die Referenzinstrumente von INQA---Bauen iI'lQa. .bauen

Funktion und Bedeutung der Referenzinstrumente

Initiativkreis Newe Qualitst des Bauens

Referenzinstrumente von inea -bauen
... das bedeutet konkret:

-Sie beschreiben das gemeinsame Ziel konkret
und praxisbezogen: sichere, gesunde und

wirtschaftliche Arbeitsbedingungen.
(als branchenweiter Qualitatsstandard)

mmm) Damit sind sie die Briicke zwischen Qualitits-
leitbild und konkreter praktischer Arbeit der
verschiedenen Partner (,Lotsenfunktion®).

mmm) Die Fragen in CASA-bauen sind umfassend
gestellt und fithren per Mausklick direkt zu

den konkreten Instrumenten der Partner.
(fachliche Vernetzung, z. B. zu Gefahrdungsbeurteilung, Koor-
dination, AMS Bau, SCC, QM, Bauen mit IQ, Praqualifikation)

Bild 5 Die besondere Funktion und Bedeutung der INQA-Bauen-Referenzinstrumente

CASA-bauen und KOMKO-bauen gibt es in einer Kurzform als Broschlre, sowie als CD-ROM und im
Internet (www.casa-bauen.de und www.komko-bauen.de). Auf CD-ROM und online sind beide Praxis-
instrumente als interaktive Softwaretools aufbereitet. Der Check fiur Bauherren wird ab Mai 2007
ebenfalls als Broschlre und CD-ROM vorliegen und auch online verfugbar sein.

CASA-bauen - Chancen ausloten - systematisch bauen

Das Referenzinstrument CASA-bauen ist fUr kleine und mittelstandische Bauunternehmen. Es
ermdglicht den Unternehmen, ihre Arbeitsablaufe systematisch zu analysieren, Risiken zu kalku-
lieren und die Prozesse erfolgreich zu gestalten. Das Instrument hilft, Schwachstellen im
Bauablauf zu finden, Verbesserungen in den Arbeitsablaufen einzuleiten und die vorhandenen
Ressourcen besser zu nutzen. In den beiden Teilen Organisation des Unternehmens und
Organisation fiir die Baustelle geht es um Themen, wie Klare Zielsetzungen, Wirkungsvolle
Arbeitsorganisation, Leistungsférdernder Personaleinsatz, Effektive Beschaffung und stérungs-
freier Technikeinsatz, Durchdachtes Angebot, Praxisgerechte Baudurchfihrung, Produktiver und
motivierender Personaleinsatz oder Verbesserung und Innovation

Unternehmen kdnnen sich mit CASA-bauen auch selbst bewerten und mit einer Selbsterklarung,
die an bestimmte Bedingungen geknupft ist, dies freiwillig dokumentieren. Sie kbnnen damit die
Qualitat ihrer Unternehmensorganisation gegenlUber Dritten (z. B. Kunden) aufzeigen. Die
Selbstbewertung wurde gemeinsam mit ZERTBAU vom Zentralverband der Deutschen Bauwirt-
schaft entwickelt. Gleichzeitig kann CASA-bauen fur die Unternehmen ein Einstieg in die Gefahr-
dungsbeurteilung sein. CASA-bauen ermdglicht eine IST-Analyse des Unternehmens und flhrt zu
weiteren Praxishilfen der Branche hin.

(www.casa-bauen.de)
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KOMKO-bauen —-Kommunikation und Kooperation aller am Bau Beteiligten

KOMKO-bauen ist ein Referenzinstrument fur Architekten, Ingenieure, Planer, Koordinatoren und
Bauunternehmen. Es unterstitzt einen maoglichst reibungslosen und effizienten Bauprozess
durch optimale Kommunikation und Kooperation der am Bauprozess Beteiligten. KOMKO-bauen
hilft, die Kommunikation und Kooperation in Bauprozessen systematisch zu analysieren, erfolg-
reich zu gestalten und dadurch die Bauqualitat zu verbessern. Gleichzeitig kann davon ausge-
gangen werden, dass KOMKO-bauen die Organisationsverantwortung des Bauherrn im Sinne der
Baustellenverordnung abdeckt.

Themen von KOMKO-bauen sind z.B. Auswahl geeigneter Fachleute, Finanzierungskonzept,
Konzepte systematischer Zusammenarbeit, AusfUhrungsplanung und Leistungsbeschreibung,
Qualitat der Bieter, Schnittstellen im Bauablauf, Konfliktregelung, Qualitatskontrolle des Bauvor-
habens sowie Bauwerksdokumentation und neue Dienstleistungen.

(www.komko-bauen.de)

Check fiir Bauherren — 10 Schritte zur Qualitat, Risikoeinschatzung und Wirtschaftlich-
keit des Bauens fiir Bauherren

Der Check fur Bauherren — 10 Schritte zu Qualitat und Wirtschaftlichkeit des Bauens ist ein
Wegweiser flr Bauherren, ihre Bauprozesse erfolgreich, risikobewusst und wirtschaftlich zu
gestalten und eine hohe Qualitat des Bauens zu erzielen. Der Check dient dazu, die Vorteile des
qualitatsorientierten Bauens fUr Bauherren pragnant zusammenzufassen. Er soll insbesondere
~€inmaligen“ Bauherren wirkungsvolle Eingriffspunkte fur die Projektsteuerung in der Bauplanung
und -abwicklung an die Hand geben.

Der Check zielt darauf, mit wirkungsvoller Kommunikation und Kooperation im Bauvorhaben die
finanziellen Mittel des Bauherrn wirkungsvoll einzusetzen und eine hohe Wirtschaftlichkeit zu
erreichen. Damit ist er das Ausgangspunkt des Systems der drei Referenzinstrumente und zeigt
auf, wie die Mdglichkeiten der Praxishilfen CASA-bauen und KOMKO-bauen flr wirkungsvolle
Kommunikation und Kooperation der am Bau Beteiligten, einen reibungslosen Bauprozess und
die optimale Nutzung des Bauwerkes genutzt werden konnen. Dies hilft dem Bauherrn, Risiken
bewusst zu kalkulieren und einzuschéatzen, alle vorhandenen Mittel und Ressourcen systema-
tisch einzusetzen und eine hohe Wirtschaftlichkeit zu erreichen.

(www.check-fuer-bauherren.de)
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Karin Klingsporn
Referentin fUr betriebliche Gesundheitsférderung der Salus BKK, Neu-lsenburg

Gesundheitsfiirsorge im Unternehmen - Betriebliche Gesundheits-
forderung

Was ist Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF)

Betriebliche Gesundheitsférderung als Ergénzung zum Arbeitsschutz umfasst alle Mafnahmen von
Arbeitgebern und Arbeitnehmern zur Verbesserung von Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz.

Gesundheitsforderung zielt darauf hin, Menschen zu beféhigen, gréferen Einfluss auf die Erhaltung und
Verbesserung ihrer Gesundheit zu nehmen. Das erfolgt in zwei Mahahmenrichtungen durch:

- Verhaltnispravention (Schaffung gesunder Arbeitsplatze)

MaBnahmen: — Arbeitsplatzgestaltung
— FUhrungsstil
— Arbeitszeitgestaltung
— Larmschutz
— Nichtraucherschutz ...

- Verhaltenspravention (Schaffung gesunder Verhaltenweisen am Arbeitsplatz)

Manahmen: — Gymnastik (Rlckenschule)
— Pravention von Herz-Kreislauferkrankungen
— Entspannungstraining
— Erndhrungskurse
— Suchtpravention/ -hilfe
— Gesundheitsberatung
— Ausgleichssport

Rechtliche Rahmenbedingungen fiir Krankenkassen:
- Gesundheitsreform 2000 § 20 Abs. 2 SGB V:

Krankenkassen kdnnen wieder betriebliche Gesundheitsférderung als ergdnzende Mafinahmen
zum Arbeitsschutz durchfihren

= kompetente Partner fUr Arbeitgeber
- Gesundheitsreform 2007 §20 Abs. 2 SGB V:

Betriebliche Gesundheitsforderung und Verringerung von Gesundheitsgefahren am Arbeitsplatz
werden gestarkt. Kranken- und Unfallversicherung sollen starker zusammenarbeiten.

Positive Effekte der BGF aus Sicht der Arbeitgeber:

- Ruckgang Krankenstand

- Erhéhung der Produktivitat

- Verbesserung der Produkt-/ Dienstleistungsqualitat
- Verbesserung innerbetrieblicher Kooperation

- Hoéhere Identifikation mit dem Unternehmen
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Positive Effekte der BGF aus Arbeitnehmersicht:

- Verringerung gesundheitlicher Beschwerden
- Verringerung der Arbeitsbelastung

- Freude an der Arbeit

- Verbesserte Beziehung zu Kollegen

Methoden der betrieblichen Gesundheitsforderung

1. Thematisierung

%
2. Kooperation

N
3. Transparenz

A4
4. Umsetzung

e Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz
zum Thema machen

e Zusammenarbeit aller Bereiche im Betrieb,
die mit Gesundheit der Mitarbeiter zu tun haben
= Arbeitskreis Gesundheit

e Gesundheitsbericht = Ist- Zustand
(Arbeitsunfall-Daten, Mitarbeiterbefragung)

o Direkte Analyse von Arbeitsbelastungen und
Entwicklung von Verbesserungsvorschlagen =
Gesundheitszirkel

Gesundheitszirkel als Beteiligungsmodell

Betriebsrat

Fachkraft fir
Arbeitssicherheit
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Beispiele aus einem Gesundheitszirkel eines Bauunternehmens

o Kkorperliche Belastungen:

- RuUckenbeschwerden durch schweres Heben und Tragen,
geblickte Korperhaltung, Uberkopfarbeiten ...

erarbeitete Verbesserungsvorschlage:

- Ruckenschulkurs (vor Ort auf der Baustelle)
~  Arbeitsplatzprogramm mit Hinweisen und Ubungen
- Einflhrung eines Rickenstltzgurtes mit Unterstltzung der Bau-BG ...

o Umgebungsbelastungen:

- gesundheitliche Beeintrachtigungen der Hérfahigkeit durch Larm
- krankhafte Hautveranderungen durch intensive Sonnenbestrahlung

erarbeitete Verbesserungsvorschlage:

- Verteilung von Ohrenschutzern fir die betroffenen Mitarbeiter, Tragen von Ohrstdpseln
- Sonnenschutz und angemessene Kleidung
— Durchflhrung eines Hautkrebs-Screenings mit Hilfe des AMD

e psychologische und soziale Belastungen:

- Unzufriedenheit, schlechtes Betriebsklima
- haufige Kurzerkrankungen aufgrund mangelnder Anerkennung und Lob
und mangelnder Information ...

erarbeitete Verbesserungsvorschlage:

Schulung von Fuhrungsverhalten

Information und Beteiligung der Mitarbeiter bei wichtigen Anlassen
pramiertes Vorschlagswesen

Foérderung der Gemeinschatft ...
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apl. Prof. Dr.-Ing. habil. Rolf Steinmetzger

Bauhaus-Universitat Weimar

Pravention durch menschengerechte Arbeitsgestaltung

1 Vorbemerkungen

Die aktuelle Tagung ,Sicherheit auf Baustellen“ befasst sich mit einem Thema, das demografisch und
sozialpolitisch determiniert ist und Leben, Arbeiten sowie den sozialen Frieden in Deutschland langfris-
tig bestimmen wird. Obwohl die politische Forderung nach ,Arbeit bis 67“ umstritten ist und nicht
unberechtigt als eine Form der Rentenklrzung gesehen werden kann, weil aus unterschiedlichen
Grunden viele Menschen nicht die Moglichkeit haben werden, diese Forderung umsetzen zu durfen, ist
es dennoch ein Gebot der Vernunft, sich auf den héheren Anteil alterer Beschéftigter einzustellen.

Es stellen sich verschiedene Fragen, deren Beantwortung Ldsungsansatze flr die Bewaltigung der
Problemstellungen, die altere Beschaftigte im Unternehmen mit sich bringen, bietet:

- Welche Vor- und Nachteile begleiten den Einsatz altere Mitarbeiter gegenUber juingeren?

- Welche speziellen Anforderungen an die Arbeitsgestaltung ergeben sich aus den demografischen
Veranderungen?

- In welchen Berufen mussen oder wollen Unternehmen altere Mitarbeiter beschaftigen und was
sollten sie dann tun, um den Ansprichen humanen und wirtschaftlichen Arbeitens gerecht zu
werden?

- In welchen Berufen bestehen keine Chancen, altere Mitarbeiter zu beschéaftigen, weil sie die
Aufgaben nicht mehr erflllen kbnnen oder weil Jlingere bereit stehen, die das besser und kosten-
gunstiger konnen?

Mit diesem Beitrag will der Verfasser Ansatze und Grenzen der Arbeitsgestaltung aufzeigen, die
humane und sichere Arbeitsbedingungen im oben genannten Kontext férdern sollen.

Grundsatzlich andert die politische und volkswirtschaftlich gepragte Forderung nach ,Arbeit bis 67
nichts an unternehmerischen Interessen und deren Einfluss auf die Beschaftigung. Die Wirtschaft-
lichkeit eines Betriebes steht an erster Stelle. Aber es hat sich inzwischen die Einsicht durchgesetzt,
dass die Pflege des ,Humankapitals“ (im besten Sinne des Wortes) durch ein gutes Betriebsklima,
Unternehmenskultur und Motivation der Mitarbeiter — und nicht zuletzt auch durch sicheres Arbeiten —
langfristig die Wirtschaftlichkeit des Betriebsgeschehens positiv beeinflussen kann. Grundvoraussetzung
daflr bleibt, dass das Unternehmen gesund ist und nicht unter den Druck des ruindsen Preiswett-
bewerbes am Baumarkt schmachtet. Andererseits existieren Gesetze und Vorschriften, die den Unter-
nehmer zur menschengerechten Arbeitsgestaltung zwingen. Sie sind im Interessenkonflikt der Sozial-
partner und auch unter dem Eindruck friherer ,Wirtschaftswunderzeiten“ Uber Jahrzehnte gewachsen
und stehen heute teilweise unter Stichworten, wie Kostendruck, Deregulierung und Liberalisierung, zur
Disposition.

Durch eine Reihe von Programmen hat sich die Politik schon langfristig auf die sich verandernden
Bedingungen der Arbeitswelt eingestellt und entsprechend reagjert:

- 1974: FuE-Programm ,Humanisierung des Arbeitslebens” des BMBF - ,hatte zum Ziel,
Potenziale des wirtschaftlichen Erfolgs dadurch zu erschlieen, dass Technikgestaltung und
-entwicklung sich an den Bedurfnissen der Menschen im Arbeitsprozess orientierten” [5]: starkere
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Systembetrachtung, Pravention, neue Belastungsschwerpunkte durch Chemikalien, geistige Tatig-
keit, hoch entwickelte komplexe Technik;

- 1989: FuE-Programm ,Arbeit und Technik* des BMBF — ,zielte verstérkt auf die Erforschung
und Nutzung von Chancen, die sich durch eine integrierte Gestaltung von Technik und Arbeit
anboten. Somit fand erstmals eine stérkere Hinwendung zu einer innovativen Gestaltung von
Arbeit und Technik statt.“ [5]: starkere Herausstellung der Prévention, altersgerechte, humane
und sozial angemessene Arbeitsplatze, Abkehr von tayloristischen Prinzipien, Beherrschung neuer
Belastungen aus EDV-Anwendungen, lebenslanges Lernen, Integration der Okologie;

- 2001: BMBF-Rahmenkonzept ,Innovative Arbeitsgestaltung — Zukunft der Arbeit“ (Wandel
in der Arbeitswelt: neue Formen der Arbeitsorganisation, neue Unternehmens- bzw. Organisations-
strukturen bis hin zu virtuellen Unternehmen, Risiken und Chancen fir Menschen mit geringen
Qualifikationen), vgl. [7], [20], die ,Leitidee der Nachhaltigkeit etablierte das Zieldreieck aus
Okonomie, Okologie und Sozialvertraglichkeit* [5];

- 2002: Initiative ,Neue Qualitat der Arbeit“ — INQA (Verbindung der sozialen Interessen der
Beschaftigten an gesunden und gesundheitsférderlichen Arbeitsbedingungen mit den wirtschaftli-
chen Interessen der Unternehmen), vgl. http://www.inqa.de/;

- 2005: BMBF-Forderprogramm zur Arbeitsgestaltung ,Innovationsfahigkeit in einer moder-
nen Arbeitswelt” (Innovation in der Einheit von vier Sdulen ,Organisation®, , Qualifikation“, ,Tech-
nik“ und ,Gesundheit”, Interessenausgleich in der Arbeitswelt) [5].

Die beim Verfasser volle Zustimmung findenden Feststellungen in dem Programm [5] zeigen, dass die
Zeichen der Zeit erkannt sind und nun die richtigen MaShahmen folgen mussen.

2 Wer ist betroffen?

Von den Auswirkungen der demografischen Entwicklung sind eigentlich alle am Bau Beteiligten betrof-
fen. Doch am hartesten trifft es die Ausflhrenden auf der Baustelle. Gegenstand der Betrachtungen
soll deshalb die Tatigkeit der Bauarbeiter sein, ohne zu vergessen, dass z. B. Bauleiter, Mitarbeiter in
Ingenieurblros oder in Behdrden &hnliche Probleme haben.

Nach JUHANI ILMARINEN (vgl. z. B. [18]) ,ist die Arbeit in den meisten Firmen ... auf die Altersgruppe
zwischen 24 und 50 Jahren zugeschnitten®“. Er hat festgestellt: ,,43 Prozent der 55- bis 64-Jahrigen
erbringen blo3 noch méaRige bis schlechte Leistung — und haben taglich Probleme mit der Arbeit. Das
bedeutet nicht, dass altere Menschen schlechter arbeiten, sondern dass sie schlechte Arbeit erledigen
mussen.“ Er kritisiert, dass nur wenige Manager wussten, wie sich die Leistungsfahigkeit mit zuneh-
mendem Alter verandert.

Bild 1  Baustellensituation Labor-
gebdude CoudraystraBe
(Foto B. STEINMETZGER, 2001)
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Beim Blick auf Bild 1 wird unabhangig von den Beweggrinden flr die dort gezeigte gefahrliche Aktion
deutlich, unter welchen Bedingungen Bauarbeiter gegenwartig arbeiten.

Sie mussen hohe Anforderungen kdrperlicher Fitness erfullen, denn sie

- leisten schwere korperliche Arbeit, teilweise unter korperlichen Zwangshaltungen,
- bendtigen Kraft, Beweglichkeit und energetische Ausdauer,

- arbeiten z. B. in grolen Hohen, in beengten Arbeitsrdumen.

Sie werden immer wieder vor unvorhergesehene Situationen gestellt, die sie Uberfordern aber in
denen sie dennoch zligig handeln mUssen, weil die Bauarbeiten nicht ins Stocken geraten durfen.

Die Situation am Arbeitsplatz verandert sich mit dem Baufortschritt und kann durch wechselnde
Erschwernisse und Gefahren gekennzeichnet sein.

Sie mussen sich auf wechselnde Umgebungsbedingungen mit speziellen Gefahren und Notwen-
digkeit der Rucksichtnahme auf die Umwelt (Immissionsschutz) einstellen.

Inre Aufmerksamkeit muss zusatzlich zur Ausfuhrung der eigentlichen Arbeitstatigkeiten auf die
Einflisse und Gefahren aus der Arbeitsumgebung gerichtet sein.

Sie mussen Uber leistungsfahige Sinnesorgane verfugen (Gehoér, Sehvermdgen, Orientierungs-
vermoégen, Gleichgewichtssinn).

Sie mussen dauerhaft Kalte, Hitze, Nasse, UV-Strahlung, erhéhte Ozonbelastung aushalten, denn
oft sind sie wenig geschutzt Uber lange Zeitrdume der Witterung ausgesetzt.

Sie sind (trotz Verwendung personlicher Schutzausristung) dem Einfluss von Staub, biologischen
und chemischen Schadstoffen, Larm und Vibrationen und anderen pathogenen Arbeitsfaktoren
ausgesetzt.

Sie arbeiten oft in einem unregelmafRigen Zeitregime mit unregelmaRigen Pausen, ohne ausrei-
chende Pausenversorgung und Sozialeinrichtungen.

Sie arbeiten unter Zeitdruck, unter dem Einfluss anderer Gewerke und teilweise unter unglnstigen
Beleuchtungsverhaltnissen. Deshalb bendtigen sie starke Nerven, um nicht in Stresssituationen zu
geraten.

Wechselnde Kolonnenzusammensetzung und die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Koopera-
tionspartnern (Subunternehmern) verlangen zwischenmenschliche Anpassung.

Der hohe Kosten- und Zeitdruck lasst vor allem in kleineren Unternehmen keinen Freiraum flr
regelmaRige Weiterbildung, Bauarbeiter sind lernentwodhnt (vgl. [8]).

Diese gewiss noch unvollstéandige Aufzdhlung beinhaltet vornehmlich Anforderungen an solche Eigen-
schaften, die sich bei alter werdenden Menschen zurlickbilden — vgl. dazu entsprechende Aussagen im
nachsten Kapitel. Die fUr den Baustelleneinsatz nicht ausreichende Leistungsfahigkeit alterer Mitar-
beiter ist gewiss ein Grund daflr, dass es Menschen Uber 50 heute schwer auf Baustellen haben und
sie deshalb dort selten anzutreffen sind. Nach dem IAB Betriebspaneel 2002 [6] steht die Baubran-
che, gemessen an der Beschaftigung Alterer, am schlechtesten da. Doch es fehlen Lésungsansatze,
die diese Situation mildern.

In der sehr lesenswerten Quartbroschire von INQA und der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA), sind dramatische Feststellungen getroffen, die das Ausgrenzen Alterer aus dem
Arbeitsleben dokumentieren [17, S. 3, 9, 10]:

»In keinem anderen Land der Europaischen Union stehen so wenig altere Beschéftigte in ,,Lohn
und Brot* wie in Deutschland, sechs von zehn Unternehmen haben keine Beschaftigten mehr,
die Uber 50 Jahre sind“. ,Gerade einmal 36,8 % der 55-64-Jahrigen stehen noch in Lohn und
Brot — und an dieser niedrigen Quote hat sich seit 1961 nichts geandert®. ,So waren 1999 nur
noch 19,5 % der 60- bis 65-Jahrigen erwerbstatig”.
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Kennzeichnend flir die Beschéaftigungsentwicklung am Bau ist, dass sich die Strukturverlagerung zu
Gunsten der kleinen Betriebsgrofien fortsetzt oder zumindestens im Trend nicht umkehrt (vgl. [1, S.
34]). ,Von der Gesamtzahl der Betriebe weisen 90,6 % eine Beschaftigtenzahl von weniger als 20
Personen auf. In diesen Betrieben sind 47,7 % der Beschaftigten des Bauhauptgewerbes tatig* (vgl.
[2, S. 18]). Doch vor allem den kleineren Unternehmen fehlt oft die Kraft zu arbeitsgestalterischen
Mafinahmen. Es wére sehr interessant gewesen, die Meinung der kleineren Unternehmen zu dieser
Problematik zu erfahren. Aber die sehr zurlckhaltenden Reaktionen auf unsere Einladungen zu dieser
Tagung zeigen, dass sie sich noch nicht damit befassen (mussen).

3 Leistungsvermogen, Belastung und Beanspruchung

Das menschliche Leistungsvermogen wird durch Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft be-
stimmt.

Die physische und psychische Leistungsfahigkeit beinhaltet das individuelle Potenzial, das der
Mensch auf Grund seiner

- Konstitution (ererbt),

- Qualifikation (durch Qualifizierung und Berufserfahrung erworben),
- Kondition (antrainiert),

- Disposition (aktuelle, situationsbezogene Verfassung)

in den Arbeitsprozess einbringen kann. Das Alter des Menschen gehort zu den Dispositionsmerkmalen.

Wie weit er das auch wirklich tut, hangt von seiner Leistungsbereitschaft ab. Sie bewirkt motivations-
und antriebsbedingt die Aktivierung der Leistungsfahigkeit. Die physische Leistungsbereitschaft unter-
liegt der biologischen Rhythmik und kann auch durch funktionelle Stérungen des Organismus beein-
flusst sein. Die psychische Leistungsbereitschaft ist vor allem motivationsbestimmt.

Situation am Arbeitsplatz in Bezug auf den arbeitenden Menschen objektive Faktoren:

Situation im Unternehmen

soziale rechtliche
Bedingungen || Bedingungen

technische
Bedingungen

tt1

Organisation

v

Arbeitsergebnis ’7 Arbeitstatigkeit

AuBerbetriebliche Situation

Arbeitsprozess

¥ \
Belastung . physische und
I Arbeits- psychische
leistung Leistungs-
Beanspruchung vorz;ussetzungen
\

I

Arbeitsermiidung

Mensch
mit seinen

Personlichkeit

Bild 2  Arbeitsleistung — Voraussetzung und Folge menschlicher Arbeit




Der Mensch verrichtet seine Arbeitstatigkeit unter dem Einfluss verschiedener, inm objektiv gegenlber-
stehender Faktoren, die ganz konkret Uber die Situation am Arbeitsplatz, im Unternehmen aber auch
auerhalb, in Familie und Gesellschaft, vermittelt werden (vgl. Bild 2).

Die unter gegebenen Produktions- und Arbeitsbedingungen Uber eine bestimmte Zeitdauer auf ein
bestimmtes Ergebnis gerichtete Verausgabung von Arbeitskraft (im weitesten Sinnel) wird arbeits-
wissenschaftlich als Arbeitsleistung bezeichnet. Sie ist eine wichtige zu gestaltende, zu bewertende
und zu entgeltende Grofe.

Im Arbeitsprozess wird durch Einarbeits-, Trainings- und Lerneffekte die Leistungsfahigkeit geférdert
und weiter ausgepragt. Es findet eine Wechselwirkung statt. In diesem Sinne formuliert auch das WAI-
Netzwerk [25]:

~Arbeitsfahigkeit umschreibt, inwieweit ein Arbeitsnehmer in der Lage ist, seine Arbeit angesichts der
Arbeitsanforderungen, Gesundheit und mentalen Ressourcen zu erledigen.” Sie wird durch zwei Kom-
ponenten bestimmt:

- die individuellen Ressourcen des Arbeitnehmers (korperliche, mentale, soziale Fahigkeiten,
Gesundheit, Kompetenz, Wertevorstellungen) sowie
- die Arbeit (Arbeitsinhalt, Arbeitsorganisation, soziales Arbeitsumfeld, FUhrung).

Bei der Arbeit unterliegt der Mensch einer bestimmten Belastung. Daraus resultiert seine Beanspru-
chung, die u. a. auch von seinen personlichen Leistungsvoraussetzungen abhangt (s. unten).

Neben dem verwertbaren Resultat der Arbeitstatigkeit, dem Arbeitsergebnis, stellt sich als zweites
Ergebnis die Arbeitsermudung ein. Sie muss durch Erholung abgebaut werden, um die vollstandige
Leistungsfahigkeit wieder herzustellen.

Einerseits beeinflussen die subjektiven Leistungsvoraussetzungen den Arbeitsprozess. Anderseits formt
aber die Arbeit den Menschen und beeinflusst damit Uber die Rickwirkung die neuerlich einzubringen-
den Leistungsvoraussetzungen.

Wie in der technischen Mechanik, wird nach

einem Ansatz von ROHMERT seit 1984 auch in
den Arbeitswissenschaften zwischen Belastung
und Beanspruchung als Ursache-Wirkungs-Be-
ziehung unterschieden. Die Ruckwirkung einer
Arbeitsaufgabe auf den Menschen wird als
Belastung bezeichnet. Im Menschen selbst folgt
aus der Belastung eine bestimmte Beanspru-
chung, die von Belastungshdéhe und -dauer,
aber auch von den individuellen Eigenschaften
der Arbeitsperson (in Bild 3 als Feder mit
bestimmter Steifigkeit symbolisiert) abhangt.

Belastung

Beanspruchung

Konstitution Leistungs-

Qualifikation fahigkeit
Kondition I
Disposition Leistungs-
Motivation 01 pereitschaft

Bild 3  Modell-Analogie zum Belastungs-Beanspru-

chungs-Konzept Individuum |

1 Hier sind nicht nur kraftbetonte Tatigkeiten sondemn alle Formen der menschlichen Arbeit gemeint.
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Nach DIN EN ISO 6385 [10] ist die Arbeitsbelastung als ,Gesamtheit der duferen Bedingungen und
Anforderungen im Arbeitssystem, die auf den physiologischen und/oder psychologischen Zustand einer
Person einwirken® definiert. Es sind dufere Einwirkungen, die den Menschen treffen.

Die Arbeitsbelastung ergibt sich aus der Arbeitsaufgabe und aus der Arbeitsumgebung. Sie lasst sich
nach Art (z. B. schwere Muskelarbeit), Hohe, Dauer, Reihenfolge und Uberlagerungen beschreiben. In
der Regel wirken und beeinflussen sich mehrere Belastungsfaktoren gleichzeitig.

Die physische Belastung des Menschen kann relativ einfach anhand der physikalischen Arbeitspara-
meter beschrieben, gemessen und reglementiert werden. Gleiches gilt fur die physikalischen Umge-
bungsbedingungen. Schwieriger sind die psychischen Aspekte zu erfassen und zu bewerten, die sich
z.B. bei der Aufnahme und Verarbeitung von Informationen, beim Einfluss von Emotionen oder in
Stresssituationen durch strikte zeitliche und raumliche Arbeitsplatzbindung ergeben.

Die Arbeitsbeanspruchung ist nach DIN EN ISO 6385 [10] die ,innere Reaktion des Arbeitenden/
Benutzers auf die Arbeitsbelastung, der er ausgesetzt ist und die von seinen individuellen Merkmalen
(z. B. Grof3e, Alter, Fahigkeiten, Begabungen, Fertigkeiten usw.) abhangig ist.“

Die Beanspruchung kann nicht direkt gemessen werden, sondern nur Uber entsprechend interpretierte
beobachtbare Erscheinungen (physiologische Parameter, Korperfunktionen) gekennzeichnet werden. Ein
allgemein bekannter Grenzwert ist beispielsweise, bei vorwiegend dynamischer Muskelarbeit, die
Dauerleistungsgrenze. Sie liegt im Alter voll entwickelter Leistungsfahigkeit fiir Manner bei 17 AkJ/min2
und fUr Frauen bei 12 AkJ/min (vgl. [21, S. 251]). Zur Abschatzung der Beanspruchungswerte bedient
man sich u. a. Sammlungen von Beispielarbeiten, die arbeitsmedizinisch kalibriert wurden.

Die grundsatzliche Aufgabe der Arbeitsgestaltung besteht darin, die Arbeitsbedingungen so zu gestal-
ten, dass die daraus folgenden Belastungen fiir alle geeigneten Arbeitspersonen zu einer im zuldssigen
Bereich liegenden Beanspruchung fiihren, also Uber- und Unterforderungen ausgeschlossen sind. Die
zulassigen Belastungswerte werden vorwiegend durch die Arbeitsmedizin vorgegeben, die diese aus
korrelativen Zusammenhangen mit den Beanspruchungsgrofien ableitet. Sie sind, teilweise altersdiffe-
renziert, in der arbeitswissenschaftlichen Literatur als gesicherte Kenntnisse und in ergonomischen
DIN-Normen zu finden und gehdren zum Handwerkszeug der ergonomischen Arbeitsgestaltung.

Als Voraussetzung der altersgerechten Arbeitsgestaltung ist zu allererst der Einfluss der altersabhan-
gigen Dispositions- und Konditionsmerkmale auf die Belastbarkeit abzuschatzen. Das Altern
beginnt, genau genommen, nach der jugendlichen Entwicklungsphase. Die kérperliche Leistungsfahig-
keit erreicht ihr Maximum im 20. bis 25. Lebensjahr, danach nimmt sie signifikant wieder ab (vgl. z. B.
[15, S. 66-70], [21, S. 88]).

Alterssymptome werden ab dem ab 50. Lebensjahr deutlich. Bewerber auf dem Arbeitsmarkt bemer-
ken altersbedingte Defizite heute (noch) bereits zehn Jahre friher.

Es existieren bereits arbeitswissenschaftliche Untersuchungsergebnisse, die altersabhangige Angaben
fur bestimmte BelastungsgréfRen liefern, wie z. B. Muskelkréfte (vgl. z B. DIN 33411-5:1999), zumut-
bare Lasten beim manuellen Heben und Tragen, Eigenschaften der Wahrnehmungssysteme. Als Bei-
spiele seien die nachlassende Muskelkraft (Bild 4) und die deutlich altersabhangige Differenzierung der
maximal zumutbaren Masse einer Last beim Heben und Tragen gezeigt (Tabelle 1) gezeigt.

2 AKJ sind ,Arbeits-Kilojoule* als Giber den Grund- und Freizeitumsatz hinausgehende Energiemenge,
die durch den menschlichen Korper fur die Arbeitstatigkeit aufgewendet werden muss.
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Bild 4  Muskelkraft in Abhangigkeit vom Alter [21, S. 88]

Tabelle 1 Maximal zumutbare Masse einer Last beim Heben und Tragen (Empfehlung des Bundesministers fur
Arbeit und Sozialordnung — vgl. z. B. [12, S. 10])

Haufigkeit des Hebens und Tragens:
Lebensalter . .
in Jahren gelegentlich haufig
Frauen Manner Frauen Manner
15 ... 18 15 10 20
19 ... 45 15 55 10 30
alter als 45 15 45 10 25

[ ] Grenzwerte, die wegen Gesundheitsgefahrdung nicht Uberschritten werden durfen,
andere Werte: Empfehlungen aus ergonomischer Sicht

In der Praxis werden die Vorgaben in der Regel nicht differenziert und kénnen deshalb zur Uberfor-
derung der alteren Mitarbeiter fuhren. In Arbeitssystemen, in denen mehrere Faktoren gleichzeitig
wirken und interagieren — und das sind die meisten, ist es ohnehin kaum maoglich, altersabhangig zu
differenzieren, wie Luczak deutlich feststellt [16, S. 219]:

JAllgemein ist die Leistungsfahigkeit alterer Mitarbeiter3 nicht vom kalendarischen Alter abhéngig und
schwer einzuschétzen. Dies hat folgende Grinde:

1. Die Streuung der individuellen Fahigkeiten ist bei &lteren Arbeitspersonen dominierender als
deren mittlere Abnahme (RABBITT 1991).

2. Die Fahigkeiten, Leistungsbereitschaft und insbesondere die Belastbarkeit sind stark aufgaben-
bezogen.“

Entscheidend fur die Leistungsfahigkeit ist das biologische Alter, der tatsachliche Funktionszustand
des Organismus, der individuell sehr stark streut. Deshalb sind gegenwartig nur summarische Ein-
schatzungen moglich. Genauere Angaben erfordern arbeitswissenschaftliche (arbeitsmedizinische)
Forschung.

H. MARTIN (Institut fur Arbeitswissenschaft der Univ. Kassel und GGT Deutsche Gesellschaft fur Geron-
totechnik mbH, Iserlohn) nennt altersrelevante Beeintrachtigungen, die Einfluss auf eine alters-
gerechte Produktgestaltung haben. Ahnliche Aussagen sind in der arbeitswissenschaftlichen Standard-
literatur, z. B. bei W. LAURIG, zu finden (vgl. [13], [15, S. 65, 70]):

3 Es gibt weder objektive Anhaltspunkte filr eine Definition ,alterer Mitarbeiter noch gesetzliche
Bestimmungen, die eine Abgrenzung vornehmen. Umgangssprachlich sind damit die Uber 50-
Jahrigen gemeint.

67



- abnehmende Fahigkeiten der Sinnesorgane,

- Einschrankung der Muskelaktivitat (Abbau der Muskelmasse, Verringerung der Muskelkraft),

- Einschrankung der Beweglichkeit der Gelenke,

- Einschrankung der Organtatigkeiten (insbes. Herz, Lunge, mit dem Resultat geringerer kdrperlicher
Leistungsfahigkeit: die energetische Leistungsfahigkeit im Alter von 60-65 Jahren ist etwa 30 %
geringer als bei 20-25-Jahrigen),

- Nachlassen der Geschwindigkeiten bei ,reaktiver Arbeit, reduziertes Reaktionsvermégen,

- Einschrankung der kognitiven Fahigkeiten (Kurzzeitgedachtnis, Lernfahigkeit flr abstrakte Zusam-
menhange, Konzentrationsfahigkeit).

Im Unfallverhttungsbericht Arbeit 2005 der Bundesregierung [22, S. 17ff] finden die demografische
Entwicklung und der hohere Anteil alterer Beschaftigter in der Arbeitswelt ausdrickliche Beachtung.
Alternsgerechte Arbeitsgestaltung soll, wie dort gefordert, alterskritische Arbeitsanforderungen
vermeiden. Das sind (vgl. [22, S. 19], [23]):

- Handhaben schwerer Lasten,

- einseitige Korperbelastungen und Zwangshaltungen,

- Hitze, Larm, schlechte Beleuchtung (physikalische Arbeitsfaktoren),

- Arbeit unter Zeitdruck und Taktgebundenheit,

- Informationsmangel, unklare Arbeitsaufgaben und nicht eindeutige Anweisungen,

- Schichtarbeit und unflexible Arbeitszeiten,

- kurzfristige Bewaltigung neuer und untrainierter Aufgaben, sporadischer Arbeitsplatzwechsel,
- fehlende Anpassung an individuelle Leistungsvoraussetzungen,

- Notwendigkeit differenzierten Hor- und Sehvermdégens,

- simultane Erledigung verschiedener Aufgaben,

- soziale Unstimmigkeiten (Konflikte, Konkurrenzsituationen, Isolation),

- personalpolitische Belastungen (Perspektiviosigkeit, Dequalifizierung, Sorge um den Arbeitsplatz).

Statt dessen sollen Arbeiten angeboten werden, die Zuverldssigkeit, Verantwortungsbewusstsein,
Urteilsvermdgen und Ausgewogenheit in der Kommunikation erfordern. Altere Arbeitnehmer benétigen
nach ILMARINEN [18] bei der Pausengestaltung, in der Wahl der Arbeitsmethoden und punkto Arbeits-
geschwindigkeit mehr Autonomie.

Die Vermeidung alterskritischer Arbeitsanforderungen wirde aber auch bedeuten: keine schwere
kérperliche Arbeit, keine unglnstigen Umgebungsbedingungen, keine UnregelmaRigkeiten und ein
krisensicherer Arbeitsplatz! Diese Einschrankungen betreffen Merkmale, die untypisch fur Bauarbeiten
sind. Die erhobenen Forderungen sind also praktisch nicht erflillbar. Auch fir die Ausflllung der zu
bevorzugenden Merkmale bieten Baustellen nur wenig Méglichkeiten.

In einer Studie der Universitdt Hamburg von 2001 [24] wird festgestellt: ,Es ist ein Unterschied, ob
man als Maurer, GerUstbauer, Zimmerer, Maler oder Installateur am Bau arbeitet. Unter den Bauar-
beitern ist die Berufsgruppe der Maurer den grofiten Belastungen ausgesetzt. Maurer, die im Akkord
auf einer Gro3baustelle arbeiten, werden am starksten belastet, besonders dann, wenn sie — wie in
Sutddeutschland Ublich — grof3formatige Zweihandsteine vermauern mussen.*

Die korperlichen Dispositionsmerkmale verschlechtern sich zwar mit zunehmendem Alter, werden aber
durch die Berufs- und Lebenserfahrung und sich verstarkt auspragende soziale Kompetenz kompensiert
— dem entspricht das arbeitswissenschaftliche Kompensationsmodell des Alterns, das der einseitig
negativen Betrachtungsweise des Alterns eine differenzierte Betrachtung entgegensetzt.

Die Arbeitswelt hat sich bereits merklich gewandelt. Klassische berufliche Lebenswege mit stetiger
Entwicklung und stabiler Bindung an ein Unternehmen sind selten geworden. Die heutige Forderung
nach Flexibilitdt und Mobilitdt sowie die Entwicklungen des Arbeitsmarktes bedingen Arbeitsplatz- und
Unternehmenswechsel, sogar das Auslben vollig neuer Tatigkeiten. Darin besteht ein wesentliches
Problem flr altere Arbeithehmer! MUssen sie sich neu einarbeiten, dann entfallt der ausgleichende
Bonus der Berufserfahrung und koérperliche Defizite kdnnen nicht mehr kompensiert werden. Deshalb
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sind stabile Beschaftigungsverhaltnisse mit einer kontinuierlichen alternsgerechten Anpassung der
Arbeitsaufgaben so wichtig.

Die menschliche Leistungsfahigkeit ist nicht nur individuell bestimmt. Auf Dauer kommt Leistung nur
dann zustande, wenn dem individuellen Leistungsangebot Leistungsanforderungen gegentberstehen.
Nicht abgeforderte Potenziale verkimmern. Das bedeutet z. B. Schwierigkeiten bei der Wiedereinglie-
derung von langerfristig nicht Beschaftigten in ihre urspringliche Tatigkeit, was u.a. dann der Fall ist,
wenn sich Unternehmen auf die Potenzen ihrer vormals entbehrlichen, in den Vorruhestand oder die
Arbeitslosigkeit entlassenen Mitarbeiter besinnen und diese ins Berufsleben zurlickholen wollen.

4 Gestaltung der Arbeit — Anpassung der Arbeit an den Menschen

,Die Gestaltung der Arbeit hat wesentlichen Einfluss auf die Motivation, das Wohlbefin-
den und die Gesundheit der Beschaftigten.” [3, S. 21]

Grundsatzlich sind die Anforderungen der Arbeit und die Leistungsvoraussetzungen des Menschen so in
Einklang zu bringen, dass ein humaner und wirtschaftlicher Arbeitsprozess zustande kommen kann.

~Arbeitsgestaltung ist das Schaffen von Bedingungen fur das Zusammenwirken von Mensch, Technik,
Information und Organisation im Arbeitssystem. Ziel ist die Erfullung der Arbeitsaufgabe unter Berlck-
sichtigung der menschlichen Bedurfnisse und der Wirtschaftlichkeit des Systems* [21, S. 10].

Der duale Ansatz von Humanitat (Menschengerechtheit) und Wirtschaftlichkeit ist wesentlich. Eine am
Menschen orientierte Gestaltung der Arbeit ist nicht nur gesetzlich gefordert, sie fuhrt auch zu héherer
Wirtschaftlichkeit.

Der Arbeitsgestaltung gehen die Analyse und Beurteilung der Arbeitsbedingungen voraus:

- Analyse der realen Arbeitsbedingungen, z. B. im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung nach dem
Arbeitsschutzgesetz,

- Analyse der zu erwartenden Arbeitsbedingungen, z. B. bei der Arbeitsvorbereitung, bei der Konzi-
pierung neuer Arbeitsverfahren, bei der Gefahrdungsbeurteilung nach der Maschinenrichtlinie oder
Betriebssicherheitsverordnung.

Auf Arbeitsstudium und Arbeitsbeurteilung soll an dieser Stelle nicht weiter eingegangen werden. Das
Arbeitsschutzgesetz verlangt in § 5 eine Beurteilung der Arbeitsbedingungen aller Arbeitsplatze und die
Ermittlung der fUr die Beschaftigten mit ihrer Arbeit verbundenen Gefahrdungen und erforderlichen
MaBnahmen des Arbeitsschutzes. Hierbei sind alle Aspekte einzubeziehen, dazu gehdren auch die
Leistungsvoraussetzungen der Beschaftigten.

Die Ansatze der Arbeitsgestaltung orientieren sich in drei Richtungen:

1. Anpassung der Arbeit an den Menschen (Vorzugsweg)

- Gestaltung von Betriebsmitteln, Arbeitsplatzen, Arbeitsgegenstanden (sachliche Voraus-
setzungen)

- Gestaltung von Arbeitsaufgaben, Arbeitsmethoden (Arbeitsinhalt)

- Gestaltung von Arbeitsablaufen, Arbeitszeitregime (Organisation)

- Gestaltung der Arbeitsumwelt

2. Anpassung des Menschen an die Arbeit

- Auswahl nach physischer Eignung (med. Tauglichkeit)
- Auswahl nach psychischer Eighung

3. Anpassung der Menschen untereinander

- Einzelner und Gruppe
- Vorgesetzter und Mitarbeiter
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KIRCHNER, ROHMERT und HACKER beantworteten bereits vor vielen Jahren die Frage, wie die Arbeit in
Bezug auf die menschliche Leistungsfahigkeit gestaltet sein muss. Daflr entwickelten sie vier Stufen,
um den Begriff menschengerechter Arbeitsgestaltung deutlicher auszulegen (vgl. z. B. [15, S. 14]:

1. Stufe: = Ausfiihrbarkeit

Die Arbeit muss ausfuhrbar sein. Mafdstab fur die Bewertung der anthropometrischen, psycho-
physiologischen Aspekte sind Grenzbelastungen und Grenzmafie.

2. Stufe: = Ertraglichkeit

Die Arbeit muss ertrdglich sein. Gesundheitsschdden aus der Ausflhrung der Arbeit mussen
ausgeschlossen sein. Mafdstab fir die Bewertung der arbeitsphysiologisch-arbeitsmedizinischen
Aspekte sind Belastungsgrofien, wie die Dauerleistungsgrenze.

3. Stufe: = Zumutbarkeit

Die Arbeit muss zumutbar sein. Mafdstab fur die Bewertung der sozialpsychologisch/soziologi-
schen Aspekte (soziale Angemessenheit) ist die Klarung der Fragestellung, ob eine Arbeit im
Rahmen der gesellschaftlichen Bedingungen durch die betreffende Person selbst als zumutbar
empfunden wird oder nicht. Sie hangt vom Niveau der gesellschaftlichen Entwicklung ab.

4. Stufe: = Zufriedenheit

Der Beschaftigte soll mit seiner Arbeit zufrieden sein. Sie soll die Persénlichkeit férdern. Maf3-
stab fur dieses Motivationsproblem sind Gefiihle im Sinne der Individualpsychologie.

Die alltdglichen und verbindlichen Aktivitdten der Ergonomie sind vorwiegend auf die Kriterien Ausfuhr-
barkeit und Ertraglichkeit ausgerichtet. In der modernen Gesellschaft besitzt die Zufriedenheit der
Menschen mit ihrer Arbeit grole Bedeutung, bleibt aber im Zusammenhang mit der hier behandelten
Themenstellung von untergeordneter Bedeutung.

Die Forderungen an die Gestaltung der Arbeitsbedingungen mussen den wirtschaftlichen und politi-
schen Rahmenbedingungen entsprechen. Deshalb definiert der Verfasser den Begriff der angemes-
senen Arbeitsbedingungen, mit dem Restriktionen aus landesspezifischen Besonderheiten und aktu-
ellen sozialbkonomischen Bedingungen hervorgehoben werden kénnen:

Als angemessen gelten solche Arbeitsbedingungen, die unter Beachtung der natiirlichen
(einschliefdlich der anthropologischen), sozialokonomischen Bedingungen und tech-
nisch-wirtschaftlichen Voraussetzungen die Madglichkeiten zur Gestaltung sicherer und
erschwernisfreier Arbeitsbedingungen ausschopfen und eine optimale gesellschaftliche
und individuelle Effektivitat der Arbeit gewahrleisten.

Um die vielfaltigen Wechselbeziehungen zwischen den zu gestaltenden Bereichen angemessen bertck-
sichtigen zu kdnnen, ist ein systematisches Vorgehen erforderlich. Einzellésungen fuhren nicht zum
Optimum. Komplexe ganzheitliche Ansatze sind erforderlich. Ein Modellansatz ist in Bild 5 dargestellit.

Zweckbestimmung des Arbeitssystems (Begriff nach REFA, vgl. auch DIN EN ISO 6385 [10]), in dem
Menschen (M) und Betriebsmittel (BM) zusammenwirken und Arbeitsgegenstande (AG) bearbeiten, ist
die wirtschaftliche Erzielung des durch den Arbeitsauftrag vorgegebenen Arbeitsergebnisses. Die zu
gestaltenden Arbeitsbedingungen sind die Umstande, unter denen das Arbeitssystem funktioniert. Sie
sind mehr oder weniger beeinflussbar. Unberlicksichtigte Faktoren wirken als Storgréfen. Als eine
Nebenwirkung des im Arbeitssystem ablaufenden Arbeitsprozesses ist in diesem Modell die Beanspru-
chung des Menschen hervorgehoben.

Altersgerechte Arbeitsgestaltung muss sich an den oben betonten Merkmalen der Leistungsfahigkeit
und Leistungsbereitschaft dieser Altersgruppe orientieren. Die Berufsgenossenschaften befassen sich
bereits seit langerer Zeit mit der Ergonomie alterer Arbeitnehmer (vgl. z. B. [11]).
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| A rbeitsgestaltundg ‘

Arbeitsauftrag I Arbeitssystem M —>|Arbeitsergebnis|
N
BM «—AG
| Arbeitsbedingungen| | Beanspruchung |
Gestaltung

- der Prozessvoraussetzungen
- materiell
- personell Prognose der

- des Prozessverlaufes > zuerwartenden Wirkungen

Bild 5 Ganzheitlicher heuristischer Ansatz der Arbeitsgestaltung

Die Arbeitsgestaltung muss beim Input, den Arbeitsauftragen, beginnen. Hierin liegen Aufgaben
der Arbeitsinhaltsgestaltung und Arbeitsteilung im Arbeitsprozess mit Konsequenzen flur die Arbeits-
organisation und Belastung der Mitarbeiter. Weitere Gestaltungsmafinahmen richten sich auf die
materiellen und personellen Prozessvoraussetzungen sowie den Prozessverlauf. Das fuhrt zu méglichen
Varianten von Arbeitssystemen, deren Output (gewollte Ergebnisse und Nebenwirkungen) zu prognosti-
zieren ist. Darin liegt der prospektive (vorausschauende und vorbeugende) Charakter der Arbeitsgestal-
tung. Die Entscheidung flr ein bestimmtes Arbeitssystem ist in der Regel im Ergebnis einer komplexen
Bewertung zu treffen.

Die MaBnahmen der praktischen Umsetzung kdnnen sich an dem im Arbeitsschutz bekannten TOP-
Modell (Technik — Organisation — Personal) orientieren. Zweifellos besteht in Deutschland ein hohes
Niveau der technischen Voraussetzungen. Bei der ehrlichen und konsequenten Ursachenermittiung
menschlicher Fehlhandlungen, Arbeitsunfalle und auch Berufskrankheiten ist dennoch immer wieder
die Prioritdt der menschengerechten Arbeitsgestaltung festzustellen, deren Mdoglichkeiten bei
weitem nicht ausgeschopft werden.

In [24] konnte deutlich aufgezeigt werden, ,dass die Belastungshéhe der Bauarbeiter in entscheiden-
der Weise durch die Arbeitsorganisation bestimmt wird. So zeigte sich insbesondere beim Bau von
Einfamilienhdusern, dass durch die Anreicherung der Arbeit mit zusatzlichen, entlastenden handwerk-
lichen Aufgaben die Belastung der Lendenwirbel gesenkt werden kann. Dies wird schon durch den
Vergleich der zeitlichen Anteile des Mauerns deutlich.“ Durch organisierten Belastungswechsel
kénnen die Arbeitsaufgaben bei einer ausgewogeneren Beanspruchung des Menschen erflllt werden.
Im Gegensatz zu industriellen Arbeitsplatzen der Baugewerke bieten handwerkliche Berufe bereits mehr
solche Belastungswechsel. Dennoch klagen Bauhandwerker, wie Dachdecker, trotz héherer Arbeits-
zufriedenheit, Uber zu hohe korperliche Belastungen, die Arbeiten Uber 50 unmdglich machen [19].

Die vom Arbeitsingenieurwesen zu bewaltigenden Aufgaben der ergonomischen Arbeitsplatzgestal-
tung richten sich auf

- anthropometrische,

- physiologische,

- bewegungstechnische,
- psychologische,

- informationstechnische,
- sicherheitstechnische

Aspekte.

Anthropometrische Aspekte, die Anpassung der Arbeit an die KdrpermafRe des Menschen, sollen
hier nicht gesondert hervorgehoben werden.
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Die Arbeitsgestaltung unter physiologischen Aspekten ist fir die Schaffung altersgerechter Arbeits-
bedingungen besonders interessant. Sie beinhaltet die belastungsoptimale Gestaltung der Arbeit unter
Berucksichtigung der aufzuwendenden Koérperkrafte, energetischen Leistungen und Umgebungs-
einflisse. Ziel ist die Vermeidung ungunstiger Korperhaltungen (Haltungsarbeit), statischer Belastungs-
elemente (Haltearbeit) und zu groRer Korperkrafte (schwere Muskelarbeit). Mit einfachen Vorrichtun-
gen lassen sich die Bedingungen glnstiger gestalten. Wichtig ist auch die Unterweisung der Mitarbeiter
bezliglich Heben und Tragen grofler Lasten entsprechend der Lastenhandhabungsverordnung. Ein
pragnantes Beispiel ist in Bild 6 gezeigt. Bekannt sind auch Maurerarbeitsbiihnen, die optimale
Arbeitshéhen sichern, das Handhaben grofSformatiger Mauerziegel sowie das Auftragen von Lager-
fugenmortel mechanisieren. Die Belastungen der Mitarbeiter durch Stehen Uber lange Zeitrdume
bleiben aber bestehen. Die ergonomischen Effekte aus der Anwendung so genannter Versetzhilfen
beim Mauern sind als Ergebnis der Untersuchung von Musterbaustellen in [11, S. 189ff] enthalten.

Bild 6 Hub- und Haltehilfe zur Ver-
meidung statischer Belastun-
gen, links PANELLIFT — mecha-
nisch — und rechts GENIE HoIST
— pneumatisch betatigt (nach
einem Prospekt der PRANG
GmbH Dresden)

Ein anderes Beispiel zeigt die Anwendung von Bohrhdmmern im Doppelpack bei der Ausristung eines
Football-Stadions. Hierdurch werden nicht nur unglnstige Kérperhaltung vermieden und kénnen die
Betatigungskrafte besser eingeleitet werden, sondern erhéht sich die Arbeitsproduktivitat durch den
jetzt parallelen Einsatz zweier Bohrhdmmer. Geblieben sind Larm-, Vibrations- und Staubbelastung.

Bild 7 Kleinmechanisierung beim Horizontalbohren in Beton
mit Bosch-Bohrhdmmern GBH 3-28 E (nach
http://www.bosch-presse.de/)

Bewegungstechnische Aspekte der Arbeitsgestaltung sind auf Bewegungsvereinfachung gerichtet,
die z. B. das Flgen und Justieren vereinfachen oder Verwechslungen beim Montieren vermeiden sollen.
Diese Ansatze sind Standardinstrumentarien der Praxis. Das Beispiel in Bild 7 kann aus anderer Sicht
auch dieser Kategorie zugeordnet werden.
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Die psychologischen Aspekte sind bei der altersgerechten Arbeitsgestaltung wesentlich. Sie richten
sich auf die Schaffung angenehmer und motivierender Arbeitsbedingungen, z. B. durch Musik, optimale
Farbgestaltung (der Arbeitsmittel). Allerdings sind hierflir im Baustellenalltag Grenzen gesetzt. Wichtig
bleiben alle Mainahmen, die der Férderung einer guten Unternehmenskultur zuzuordnen sind.

Altere Mitarbeiter haben Schwierigkeiten in der Kommunikation, bei der schnellen Wahrnehmung,
Erfassung und Verarbeitung von Signalen, vor allem unter dem Einfluss von Storinformationen. Deshalb
liegen in den informationstechnischen Aspekten Mdéglichkeiten, die Arbeitsbedingungen alterer Mit-
arbeiter beherrschbar zu gestalten und Fehlhandlungen zu vermeiden. Dazu gehdren, z. B.:

- redundante Signalgebung (Kombination visueller und akustischer Signale),
- deutliche Signaltrennung,

- Ausschliefen von Verwechslungsgefahr und Fehlinterpretation,

- reduzierte Informationsdichte,

- Signalbestatigung (Quittieren von Signalen).

Bezliglich der sicherheitstechnischen Aspekte der Arbeitsgestaltung gilt der allgemeine Grundsatz
der gefahrlosen Technik mit der entsprechenden Rangfolge der Anwendung sicherheitstechnischer
Mafinahmen zur Erzielung von Arbeitssicherheit, wie sie auch in § 4 Arbeitsschutzgesetz gefordert ist.

5 Anpassung des Menschen an die Arbeit

Bei der Aufzadhlung der Ansatze der Arbeitsgestaltung wurden neben der Gestaltung der sachlichen
Voraussetzungen noch zwei weitere benannt. Sie beziehen sich auf die personellen Bedingungen.

Die personelle Eignung des Menschen flir seine Tatigkeit unterliegt einer standigen Entwicklung. So
kann bei Wegfall der physischen und/oder psychischen Eignung durchaus der Fall eintreten, dass ein
Mitarbeiter seine bisherige Tatigkeit nicht mehr austiben kann. Dann hilft keine Arbeitsgestaltung, dann
muss ein anderer Arbeitsplatz gefunden werden. Dieser Fall ist in vielen Bauberufen gegenwartig
gegeben.

In stabilen und altersmagig ausgewogenen Arbeitskollektiven lassen sich auf Baustellen in bestimmten
Grenzen eignungsbedingte Defizite ihm Rahmen der Arbeitsteilung ausgleichen. Bei in der Zusammen-
setzung standig wechselnden und spezialisierten Kolonnen ist das nicht maoglich. Dann bleiben die
leistungsgeminderten alteren Kollegen auf der Strecke.

Wichtig fur die Erhaltung und Férderung der Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter sind Manahmen der
Qualifizierung und des Trainings sowie der personlichen Gesunderhaltung (betriebliche Gesund-
heitsférderung).

Im Sinne der Anpassung der Menschen untereinander sind Fragen des Betriebsklimas und der
Unternehmenskultur relevant. Hier kann, vor allem durch Psychologen und Soziologen helfend einge-
griffen werden, wenn Konflikte in den Beziehungen zwischen Vorgesetzen und Mitarbeitern oder
untereinander zwischen den Mitarbeitern (Mobbing) das normale Arbeitsklima stéren und zu Leistungs-
einbufBen und zur Gesundheitsbeeintrachtigung Einzelner fihren.

Das Mitarbeitergesprach im Unternehmen ist ein nltzliches Instrumentarium, um die aktuellen Sor-
gen und Note der Beschaftigten, ihre Anregungen zur Verbesserung der Arbeitsprozesse zu erfahren.
Unternehmer kénnen darin ein wegweisendes Hilfsmittel finden, das durch die Arbeit der Sicherheits-
beauftragten nach § 22 Sozialgesetzbuch, VII. Buch noch erganzt werden kann. Wertvolle Anregungen
kdnnen sich auch im Rahmen von MaBnahmen kontinuierlicher Verbesserungsprozesse (KVP), die in
Arbeitsschutzmanagementsystemen fortschrittlicher Unternehmen bereits einen festen Platz gefunden
haben, ergeben.
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6  Arbeitsvermégen

Dem anfangs bereits erwahnten Begriff des Humankapitals stellt der Verfasser einen etwas sachliche-
ren adaquaten Begriff entgegen.

Der Mensch bringt in den Arbeitsprozess das so genannte Arbeitsvermogen ein. Es beinhaltet die im
Unternehmen nutzbaren menschlichen Ressourcen und ist durch das Unternehmen langfristig gezielt
beeinflussbar. Bild 8 enthalt den Versuch einer Systembetrachtung mit Darstellung der Einflisse auf
Bildung, Nutzung und Erhaltung des Arbeitsvermégens als Eingang (Input), die in den Arbeitsbedingun-
gen enthalten sind. Ausgang (Output) sind die einer Analyse und Bewertung zuganglichen Wirkungen,
also die gezielten Veranderungen des Arbeitsvermogens.

Mitarbeiter- nattrliche
— - Ford
beschaffung _l Voraussetzungen oraerungen
Aus- und sachliche | |
Weiterbildung Voraussetzungen I
Analyse und Ge-
Unterbringung/ | | organisatorische | | medizinische staltung der Ar-
Berufsverkehr Voraussetzungen Betreuung beitsbedingungen
soziale | Arbeits- | | E
Betreuung aufgaben 1
h
. i Wieder- des Arbeits-
Bildung Nutzung Erhaltung . herstellung vermdgens
h h 4 h 4 1
Mitarbeiter- qualit./quantit. Stamm-
struktur — Auslastung M belegschaften A
Leistungsvor- Bean- ] Arbeits- >
™ i~ . .
aussetzungen spruchung sicherheit Analyse und
i l l Bewertung des —
Leistungs- || Entlohnungu. | | Arbeits- | | Arbeﬂsv:ermogens
bereitschaft Anreize zufriedenheit
. Arbeits-
Motivat * Ford
otivation produktivitat orderungen

Bild 8 Beeinflussung und Bewertung des Arbeitsvermdgens

In [25] werden vier ,Handlungsfelder zum Erhalt bzw. zur Verbesserung der Arbeitsfahigkeit nach
ILMARINEN & TEMPEL zitiert, die in etwas komprimierter Form die Aussagen in Bild 8 belegen:

- die individuelle Gesundheit,

— der Arbeitsinhalt und die Arbeitsumgebung,

- Aspekte der Arbeitsorganisation und Fihrung sowie
- die professionelle Kompetenz des Arbeitnehmers.
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7 Umsetzung

Pravention durch Arbeitsgestaltung bedeutet, die hier in einem kurzen Uberblick vorgestellten
arbeitswissenschaftlichen Ansatze und Methoden der Arbeitsgestaltung langfristig ausgerichtet und
systematisch in all ihren Facetten zu nutzen, um solche Arbeitsbedingungen zu schaffen, die gesundes
Arbeiten auch im Alter ermdglichen. Es handelt sich um einen ganzheitlichen Komplex von Maf3-
nahmen, der vom Unternehmensmanagement gewollt sein muss und in Zusammenarbeit mit vielen
Beteiligten umzusetzen ist. EinzelmaRnahmen sind wenig effektiv.

Insgesamt wird deutlich, dass keine speziellen ArbeitsgestaltungsmaBnahmen flr altere Mitarbeiter
benennbar sind. Aber das arbeitsgestalterische Instrumentarium, die gesicherten arbeitswissenschaftli-
chen Erkenntnisse, sind konsequenter einzusetzen.

In [17, S. 20] wird symbolisch das ,Haus der Arbeitsfahigkeit* dargestellt. Basis ist und bleibt danach
die Gesundheit mit ihren sozialen, psychischen und physischen Komponenten und damit die betrieb-
liche Gesundheitsforderung als wichtige Aufgabe.

Kontinuierliche Weiterbildung und alternsgerechte Qualifizierung sind die in der zweiten Etage gelager-
ten Voraussetzungen.

Im dritten Stock sind die von der Gesellschaft und dem Betriebsklima gepragten sozialen und morali-
schen Werte der Beschaftigten, das Selbstkonzept des Beschéftigten, gelagert. Sie sind Basis fur Moti-
vation, Leistungsbereitschaft und Arbeitszufriedenheit.

Im Obergeschoss befindet sich die Arbeit selbst, charakterisiert durch ihre Inhalte und Anforderungen.
Das Klima in den oberen Stockwerken hangt vom Fuhrungsverhalten des Managements und vom all-
gemeinen Betriebsklima ab.

Q Management / Unternehmens|

Arbeitsaufgaben

Selbstkonzept (Motivation)

Qualifikation

Gesundheit

Bild 9 ,Haus der Arbeitsfahigkeit”,
in Anlehnung an [17, S. 20]

Die Gesundheit ist Wesensmerkmal der individuellen Leistungsfahigkeit. lhre Férderung liegt im Hand-
lungsbereich des Einzelnen selbst aber auch im Ermessen des Unternehmens, von der betrieblichen
Gesundheitsférderung bis zu technischen MafSnahmen menschengerechter Arbeitsgestaltung. Gleiches
gilt fur die Qualifikation.

Die Aufgaben der alternsgerechten praventiven Arbeitsgestaltung sind, wenn Uberhaupt, dann nur in
Einklang jedes Mitarbeiters mit seinem Unternehmen und des Unternehmers mit seinen Mitarbeitern
Erfolg versprechend I6sbar.
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8 Fazit
Arbeit bis 67 ist moglich — aber nicht fiir alle und nicht unter beliebigen Umstanden!

Bauberufe, wie Gleisbauer, Gerlstbauer, Dachdecker, Fliesenleger, Maurer, Zimmerer... gelten in der
Versicherungsbranche als die gefahrlichsten Berufe (vgl. http://www.map-report.com/). Die Statistik
tédlicher Arbeitsunfalle nach dem Lebensalter zeigt die hochste Quote fir die Altersgruppe Uber 55
Jahre (vgl. http://www.baua.de/, Informationen flr die Praxis, Statistiken). Schon darin zeigt sich, dass
es Bauarbeiter im fortgeschrittenen Alter besonders schwer haben.

Altere Mitarbeiter haben nur dann eine Chance auf dem Bau,

- wenn sie korperlich fit sind, eine gesunde Lebensweise pflegen und von Unféllen und Krankheiten
verschont geblieben sind (= Gesunderhaltung),

- wenn altersbedingte Leistungseinschrankungen ohne Relevanz fUr die auszulbende Tatigkeit sind
(= Umgang mit Behinderungen),

- wenn sie Arbeiten ausfuhren dirfen, die ihren Leistungsvoraussetzungen entsprechen,

- wenn sie ohne Leistungsdruck arbeiten kdnnen,

- wenn sie mit den technischen Neuerungen mithalten kénnen und lernen (= Weiterbildung),

- wenn sie in stabilen Beschaftigungsverhaltnissen tatig sein kdnnen,

- wenn langere Arbeitsunterbrechungen vermieden werden (= Konditionserhalt).

Der Leser kommt hier sicherlich — wie auch der Verfasser — zu den Schluss, dass die Chancen eher
gering sind.

Altersgerechte Arbeitsgestaltung nach Mittelwerten von Belastungsgréfien bietet auf Grund der grofien
Streuung der Merkmale im Alter nur suboptimale Ergebnisse, die zur Uberforderung einzelner
Arbeitspersonen und zur Nichtausschopfung der Leistungsfahigkeit anderer Arbeitspersonen flhren
kann (vgl. dazu auch [15, S. 71]). Es gibt groe Unterschiede, doch der kdrperlich arbeitende Bau-
arbeiter, der die Rente auf dem Bau erreicht, bleibt nach Uberzeugung des Verfassers die Ausnahme.

Beglnstigend wirken ausgewogene Relationen von Jung und Alt in den Arbeitskollektiven, die die
Weitergabe von Erfahrungen an die nachste Arbeitsgeneration sowie Aufgabenteilung und Belastungs-
ausgleich ermdglichen.

Eine Weiterbeschaftigung bei signifikanten altersbedingte Leistungseinschrankungen erfordert

- die Fahigkeit des Einzelnen und die betrieblichen oder gesellschaftlichen Maoglichkeiten zur
Umschulung,

- Umsetzen in andere Gewerke (zum Beispiel: vom Rohbau zum Ausbau),

- ErschlieBung neuer Aufgabengebiete auf dem Bau (zum Beispiel: Baustellensicherung, Beweis-
fuhrung, Besucherbetreuung, Nachwuchsférderung).

Die Moglichkeiten sind sehr begrenzt und hdngen von Unternehmensgréfle und -potenz ab.

Eine Hoherqualifizierung im Alter, die zur Austbung geistiger Tatigkeiten anstelle kdrperlicher befahigt,
ist illusorisch, denn dann ware sie schon friher erfolgt. Nur wenige Bauarbeiter erflllen die Vorausset-
zungen, um persénlich dem Wandel der Arbeitswelt von der Industrie- zur Informationsgesellschaft
folgen zu kdnnen. Hier steigen die Chancen mit dem Bildungsgrad.

~Wahrend man bis vor kurzer Zeit noch glaubte, dafs steigende Produktivitat zu stetig kirzeren
Arbeitszeiten fuhren warde, erleben viele Wissensarbeiter heute das genaue Gegenteil:
verschwimmende Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit, man ist sowohl hier wie dort mehr und
mehr beschaftigt — vor allem mit Informationen. Die sich hieraus ergebende Notwendigkeit, die
Balance zwischen Arbeit und Leben neu erlernen zu mussen, ist ein weitere Facette der nach-
industriellen Definition von Arbeit.“ [14]
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Nachruf fiir Prof. Dr. Karl-Dieter Robenack

In einem Brief vom 13.11.2006, kurz vor einer schweren
Operation, schrieb Prof. Dr.-Ing. habil. KARL-DIETER ROBENACK:
~Bezlglich der Arbeitsschutztagung schreibt mich bitte nicht ab.
Wenn ich wieder kann, komme ich sehr gern.*”

Mit grofler Betroffenheit haben wir die Nachricht aufgenommen,
dass unser ehemaliger Kollege und Begriinder dieser Tagungs-
reihe am 18. November 2006 verstorben ist.

Professor Rébenack, geboren 1938 in Berlin, studierte von
1956 bis 1962 an der Hochschule fir Architektur und Bau-
wesen (HAB) Weimar Bauingenieurwesen in der Fachrichtung
Konstruktiver Ingenieurbau. Zugleich erwarb er die Zusatzquali-
fikation Schweiflingenieur am Zentralinstitut fur SchweifStechnik
Halle/Saale. Von 1962 bis 1976 war er im Bau- und Montage-
kombinat Chemie in Halle/Saale in verschiedenen leitenden
technischen Funktionen tatig. Die Schwerpunkte seiner fachlichen Arbeitsgebiete lagen vor allem in der
Schweifdtechnik im Bauwesen und im industriellen Montagebau. In diese Zeit fielen auch die Ursachen
fur die tragische gesundheitliche Schadigung, die ihn am Anfang seines Berufslebens zur kérperlichen
Schwerbehinderung flhrten. Trotz dieses erheblichen Handicaps arbeitete Professor Robenack in den
folgenden Jahrzehnten mit bewundernswertem, nie erlahmendem Einsatzwillen und grofRer persénlicher
Disziplin. Er promovierte 1973 an der HAB Weimar im Fachgebiet Stahlbau und war danach Direktor
fur Technik des Betriebes Montagebau Halle im VE BMK Chemie.

Im Jahr 1976 wurde er zum Hochschuldozenten flr ,Technologie in der Bauproduktion“ an die HAB
Weimar berufen. Seitdem widmete er sich mit besonderem Einsatz dem wissenschaftlichen Nach-
wuchs. Als engagierter Hochschullehrer war er bei den Studenten, die er immer aktiv in seine wissen-
schaftliche Arbeit einbezog, beliebt und geachtet. Zahlreiche Nachwuchswissenschaftler begannen ihre
berufliche Laufbahn bei ihm als fursorglichem Doktorvater. In engem Kontakt mit Industriepartnern galt
spater neben verfahrenstechnischen Aufgabenstellungen sein wissenschaftliches Engagement verstarkt
dem Arbeitsschutz, um aus Arbeitsunfallen im Bauwesen die richtigen Lehren zu ziehen und die
Arbeitsprozesse sicherer zu gestalten. 1982 habilitierte er sich an der Technischen Hochschule Leipzig
mit einer Arbeit zur Erh6hung des Niveaus der Arbeits- und Produktionssicherheit im Bauwesen, wurde
1984 zum auflerordentlichen Professor ernannt und leitete danach den Lehrstuhl Technologie in
mehreren Perioden. Wahrend seiner gesamten beruflichen Laufbahn brachte er sich aktiv in die
akademische Selbstverwaltung und das gesellschaftliche Leben der Hochschule ein.

Professor Rébenack war bis zum April 2001 an der Professur Baubetrieb und Bauverfahren tatig. Aber
auch danach blieb er Universitat und Professur verbunden. Zahlreiche Publikationen, teilweise noch
gemeinsam mit Fachkollegen im Stadium der Erarbeitung befindlich, belegen, dass er fachlich immer
aktiv und kreativ geblieben ist. Dartber hinaus hat er sich, vor allem in seiner Heimatstadt Lutherstadt-
Eisleben und dort besonders fir kirchliche Baudenkmale, gesellschaftlich engagiert. Fur seine grofen
Verdienste um die Unfallforschung im Bauwesen sowie das Engagement um die Erhaltung historisch
wertvoller Bausubstanz wurde ihm am 19. Juli 2006 das Verdienstkreuz am Bande des Verdienst-
ordens der Bundesrepublik Deutschland verliehen.

Alle, die ihn als freundlichen, unermudlich fleiBigen und zuverlassigen Menschen kannten, werden ihm
ein ehrendes Gedenken bewahren.
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