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1. Ausgangslage

Deutschland wird alter und damit auch die Belegschaften in den Unternehmen. Die
demographische Entwicklung wird zu einer Verknappung insbesondere von Fachkraften
fuhren. Die deutsche Wirtschaft kann daher nicht mehr auf das Potenzial alterer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verzichten. Vorboten dieser Entwicklung sind die bereits
erfolgten (und héchstwahrscheinlich noch folgenden) Anpassungen der Sozialsysteme; als
erste Folge ist das durchschnittliche tatsachliche Renteneintrittsalter 2004 erstmalig
wieder auf Gber 63 Jahre gestiegen.

Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials nach Berechnung des DIW
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Gleichzeitig kdonnen im Hochlohnland Deutschland insbesondere die kleinen und mittleren
Betriebe ihre Wettbewerbsfahigkeit nur dann bewahren, wenn sie auch weiterhin hohe
Produktivitatszuwachse erzielen. Die damit verbundenen hohen Anforderungen machen
den Erhalt der personlichen Leistungsfahigkeit der betroffenen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bis ins Alter unabdingbar. Kompetenzen, Arbeitsfahigkeit und Gesundheit sind
davon gleichermal3en betroffen.

Vor diesem Hintergrund werden Unternehmen in naher Zukunft vor folgenden Fragen

stehen:

e Was kann getan werden, um die Potenziale alterer Beschéftigter optimal zu nutzen,
aufrecht zu erhalten und zu entwickeln?

e Wie missen Arbeitssysteme gestaltet sein, damit altere und jingere Beschéftigte
maoglichst flexibel zusammen arbeiten kdnnen?

e Wie kann sichergestellt werden, dass Unternehmen ihr ,Demographierisiko® so
frhzeitig erkennen, dass arbeitsgestalterische und personelle Mafinahmen noch
rechtzeitig ihre Wirkung entfalten kbnnen?

Bei naherem Hinsehen sind die Probleme des demographischen Wandels nicht die
Probleme von morgen, sondern tangieren einen Grof3teil der mittelstandischen Betriebe
bereits heute. Dazu gehort, dass:

e Deutschland Weltmeister im Nichtbeschéftigen alterer Erwerbspersonen ist;
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Fachkraftemangel in Zukunft verscharfen wird;
e wir uns einen hohen Anteil an Beanspruchungsfolgen aus dem Erwerbsleben leisten;

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Muskel-/ Skeletterkrankungen (359) h
Erkrankungen Atmungssystem (230)
Verletzungen (206)

Psychische Storungen (102)
Erkrankungen Verdauungssystem (90)
Erkrankungen Kreislaufsystem (65)
Sonstige (303)

J

Jugendlichen und

jungen Arbeitskraften den

Tage je 100 Mitglieder
Bundesgebiet nach BKK-
Gesundheitsreport 2004

Modellrechnung der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin 2003:

467 Mio. Krankheitstage verursachen Produktionsausfallkosten in Hohe von 42,5 Mrd. €;

damit einen Ausfall an Bruttowertschopfung in Hohe von 66,4 Mrd. €

(viele Beschatftigte, insbesondere im gewerblichen Bereich, haben im letzten Drittel
ihres Erwerbslebens gravierende Gesundheitsprobleme und entsprechende
Arbeitsunfahigkeitsquoten:)
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Quelle: DAK AU-Daten 2004
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e mit den restitutiven Tendenzen der Wirtschaft (Verlangerung von Arbeitszeiten, Abbau
von Entgeltleistungen, Ricknahme tariflicher Errungenschaften wie z.B. der
yoteinkuhler-Pause” in der Automobilindustrie sowie der Aufweichung von
Arbeitnehmerrechten wie dem Kindigungsschutz) die Leistungsanforderungen an
Beschaftigte steigen (auch vor dem Hintergrund des internationalen Wettbewerbs);

e die unterschiedlichen Kenntnisstande, Erfahrungen und Werthaltungen jungerer und
alterer Beschaftigter nicht mehr in ausreichendem Mal3e organisatorisch vermittelt und
in intelligenten Arbeitsprozessen integriert werden;

e wir in Deutschland weit davon entfernt sind, die Bestimmungen des Arbeitsschutzes
umzusetzen;

e in deutschen Unternehmen in der Regel kaum noch arbeitswissenschaftliches
Know-how vorzufinden ist.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass in deutschen Betrieben nicht so

gearbeitet wird, dass:

o Aaltere Beschatftigte bis zum gesetzlichen Renteneintrittsalter leistungsfahig bleiben;

o Aaltere Beschaftigte am gesamtbetrieblichen Leistungsprozess incl. Kompetenzerhalt
und -erweiterung bis zum Ausscheiden kontinuierlich beteiligt bleiben;

e die Unterschiede in der Leistungsfahigkeit Jiingerer und Alterer bei der Arbeits-
organisation angemessen bericksichtigt werden;

e alternskritische Belastungen durch MaRnahmen der Arbeitsgestaltung gemindert und

e jungere Arbeitskrafte vor vorzeitigem Verschleild geschitzt wirden.

Im Wettbewerb um hohe Produktivitat, qualifiziertes Personal und konkurrenzfahige
Produkte werden Outplacement- und aggressivere Rekrutierungsstrategien nicht
ausreichen. Die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen sowie die Leistungs- und
Beschaftigungsfahigkeit von Arbeitskraften kdnnen wirksam nur durch eine
nachhaltige, alternsflexible Arbeitsgestaltung gefdordert werden.

2. Die Ziele des Projektes

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen war es Ziel des Projektes, ein fur Klein- und
Mittelbetriebe praktisch anwendbares Set von Instrumenten zu entwickeln, mit dem

e nicht nur eine 10-Jahres-Problemperspektive angeboten, sondern die aktuellen, jetzt
schon wirksamen Probleme, Engpasse und Risiken der Betriebe aufgegriffen werden;

o die Belastungssituation unter Alternsgesichtspunkten einfach aber gleichwohl serios
beurteilt und planbar gemacht werden kann;

e Dbetriebliche Akteure (sowohl Entscheider als auch operative Krafte) mit arbeitswis-
senschaftlichen Erkenntnissen vertraut gemacht und motiviert werden;

o die Betriebe lernen, belastungsbezogene Arbeitsgestaltung als Daueraufgabe zu
akzeptieren.

Das a-flex-Konzept orientiert sich am sog. Kompensationsmodell, nach dem Altern nicht
per se die grundlegende Minderung menschlicher Leistungsfahigkeit bedeutet (im
Gegensatz zum Defizitmodell).
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Faktoren menschlicher Leistungsfahigkeit, die ...

... iIm Alter eher ... im Alter eher it ARerehar ZUnehmear:
abnehmen konstant bleiben
ua. u.a. ua.
. Muskelstarke/ -kraft . Konzentrationsfahigkeit |. (Lebens-und Berufs-)
. Bewegungs- . Fahigkeit zur Erfahrung
geschwindigkeit Informationsaufnahme « berufliche Routine und
. Seh- und Hérvermégen und -verarbeitung Gelibtheit
. Geschwindigkeit der . Sprachkompetenz und . Verantwortungs- und
Informationsaufnahme -wissen Pflichtbewusstsein
. Reaktionsgeschwindigkeit |* Bearbeitung sprach- und |. Genauigkeit und
wissensgebundener Zuverlassigkeit
. Dauer- und Aufgaben N
Héchstleistungsfahigkeit - Fahigkeit zum
Perspektivenwechsel

. Vitalkapazitat e .
. Fahigkeit zu einer

realistischen
Selbsteinschatzung

. Beurteilungsvermégen

Das a-flex-Konzept orientiert sich nicht am Modell der ,Schonarbeitsplatze* fiir Altere,
auch nicht im Sinne eines Wiedereingliederungsmanagements. Uber die ldentifikation
alternssensibler Belastungsfaktoren und entsprechender Gestaltungsstellschrauben soll
es vielmehr einen Beitrag leisten, Arbeitssysteme so zu gestalten, dass (jenseits der
Schadigungsschwelle) gute Arbeitsbedingungen fir alle Altersgruppen hergestellt werden
und damit sowohl eine hohe Alternsrobustheit als auch eine hohe Personaleinsatz-
flexibilitdt entstehen kann.

Insgesamt beruhrt das a-flex-Konzept mit seinem gestaltungsorientierten Ansatz eine
Vielzahl von Unternehmensfunktionsebenen, auf denen die verschiedenen relevanten
Prinzipien der Arbeitsgestaltung zu verorten sind.

Entwicklung der %
Unternehmenskultur
Organisations- @
entwicklung

Personalentwicklung

Rekrutierung Qualifizierung® Arbeitszeit- Arbeitsplatz®

und Wechsel der Mitarbeiter flexibilisierung gestaltung
Arbeits- und L]

Alternsgerechte  — o Y
Laufbahneestaltun: Gesundheitsschutz,
& £ Gesundheitsforderung

@ A-Flex-Kernaktivitiiten

Nach: Wolll, SpieB, Mohr 2001, 8. 129 *  Auswirkungen

Produkte im Rahmen der Projektentwicklung

Die Instrumente waren so zu entwickeln, dass sie sowohl in der Beratung der
Unternehmen als Analysetools fur die Fremd- bzw. gemeinsame Einschatzung der
Alternsrobustheit und des Arbeitsgestaltungsbedarfes dienen kénnen, als auch als
Grundlage fur die betriebliche Selbsteinschatzung dienen kénnen. Sie sind im Ganzen zu
unterteilen in:
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a) Quickscan-Instrumente,
mit deren Hilfe zunachst beurteilt werden kann, in welchem Umfang Betriebe jetzt
schon von alternsbedingten Einschrankungen oder Gefahrdungen betroffen sind oder
aber Anforderungen unterliegen, die sie mit ihnrem jetzigen Flexibilitatspotenzial bereits
nicht mehr in vollem Umfang erfiillen kbnnen. Dazu gehdoren:

Analyse des betriebswirtschaftlichen Status;

Analyse der betrieblichen Aktivitdten zum Arbeits- und Gesundheitsschutz;
Grobanalyse der betrieblichen Belastungstypen und Gefahrdungsbereiche;
Einschatzung der betrieblichen Praxis im Personalmanagement, eine Alters-
strukturanalyse und die Ermittlung eines alternsbezogenen Personalrisikowertes.

b) Grob- und Feinanalyseinstrumente,
mit denen auf der Ebene einzelner Arbeitssysteme detaillierte Belastungsprofile erstellt
werden koénnen, um aussagefahigen und alternsbezogenen Interventions-,
Praventions- und Gestaltungsbedarf zu formulieren. Dazu gehéren:

e MA-Fragebbgen zur Ermittlungen von Belastungen und Beanspruchungen
(subjektiv);

e automatisierte Analysetools zur Ermittlung der psychischen und physischen
Belastungen (incl. salutogener Faktoren);

e automatisierte Analysetools zur Bewertung der Lernkultur und des WB-Verhaltens;
Erfassung der Leistungsmerkmale und Leistungsanforderungen im Arbeitssystem;

e Verfahren zur Erstellung von Kompetenzprofilen und Flexibilititspotenzialen im
Arbeitssystem;

e die Ermittlung eines Alternssystemwertes und entsprechender Préventions- bzw.
Gestaltungsindizes.

Zur Unterstitzung des Analyse- und Bewertungsprozesses und zur genaueren
Einschéatzung der Belastungsschwere wurde ein Informationssystem geschaffen, das im
Einzelnen die Belastungsarten und deren Folgen darstellt und deren jeweils besondere
Alternsrelevanz herausstellt.

c) Konzepte prototypischer alternsflexibler Arbeitsgestaltung:

Den Anwenderbetrieben sollte auf Basis des Kompensationsmodells noch einmal
verdeutlicht werden, Uber welche konkreten Alternativen fir die Arbeitsgestaltung sie
im Rahmen ihrer Arbeitsprozesse verfugen, welche sie einsetzen bzw. wo sie noch
Gestaltungsliicken und Gestaltungsreserven haben. Diese prototypischen Konzepte
wurden mit den Projektbetrieben in den Sparten Handwerk, Callcenter und
Bildschirmarbeit in Form sogenannter Stellschraubenmodelle umgesetzt. Die
Stellschraubenmodelle stellen einen Bezug her zwischen den altersrelevanten
Leistungsvariablen, besonderen branchentypischen Anforderungen und mdglichen
Gestaltungsvarianten, die einen wirksamen Beitrag zur Minderung spezifischer
Belastungen leisten konnen. Die Stellschraubenmodelle sind insbesondere im
Anschluss an die Analyse- und Ratingverfahren einzusetzen, und zwar als ldeen- und
Orientierungshilfe bei der Kompensation von Gestaltungsdefiziten und als Anregungen
fur entsprechende Gestaltungsoptionen.
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d) Die Entwicklung einer Generation Scorecard:
Um die im Rating-Verfahren ermittelten alternsrelevanten Gestaltungsdefizite
wirkungsbezogen zu dokumentieren, Gestaltungsziele aus ihnen abzuleiten, diese in
Form von Wirkungsketten darstellbar und einer betrieblichen Zielvereinbarung
zuganglich zu machen, wurde ein entsprechendes Planungs- und Steuerungstableau
erarbeitet.

Das Planungs- und Steuerungstableau erlaubt die Abbildung von Gestaltungszielen auf
den fir das Managementinstrument Balanced Scorecard ublichen betrieblichen
Wirkungsebenen Personal, Prozesse, Kunden und Finanzen. Gestaltungsziele sind mit
konkreten Plan- und Erfolgskennzahlen zu hinterlegen und auf operativer Ebene in
Form von betrieblichen Handlungsplanen zu konkretisieren. Sie verfigen Uber eine
praxisgerechte Anschlussfahigkeit an die in den Betrieben jeweils bereits erfolgreich
eingesetzten Planungs- und Steuerungssysteme.

Uber die genaue Entwicklung der einzelnen Instrumente und ihren Einsatz im Rahmen des
a-flex-Verfahrens gibt Abschnitt 4 dieses Berichtes Auskunft. Die Instrumente sind
darlber hinaus in der a-flex-Toolbox im Anhang dieses Berichtes dokumentiert.
Dariiberhinaus wurde wahrend der Projektlaufzeit das Projekt im Rahmen verschiedener
Veranstaltungen vorgestellt, so
- auf der RKW-Jahrestagung am 22.09.2005 in Leverkusen,
- im Rahmen des Studiengangs ,Betriebliches Gesundheitsmanagements® am
22.11.2005 an der Universitat Bielefeld und
- bei der Unternehmerkreis Systemmanagement GmbH am 09.04.2006 in
Heiligenhorst

3. Entwicklungspartner und Projektorganisation

Die konzeptuellen und Entwicklungsarbeiten von a-flex waren von Beginn an stufenartig
aufgebaut; und zwar so, dass die den einzelnen Projektstufen zugeordneten Instrumente
unmittelbar im betrieblichen Kontext angewendet, erprobt und ggfs. einem Re-design
unterworfen werden konnten (die einzelnen Stufen werden an Hand der Erlauterung des
Vorgehens und der Instrumente deutlich). Die betrieblichen Entwicklungspartner haben
dazu einen wichtigen Beitrag geleistet.

Folgende betriebliche Entwicklungspartner haben am Projekt mitgewirkt:

Entwicklungspartner Branche Anzahl MA
Hiuibner & Belter Edelstahl AG, . cens
Wuppertal Heizung/Sanitér ca. 18
- ] ERR Handwerk/

Elektro Herr, Kénigswinter 4 HERI Flektro ca. 14
Tekomedia GmbH, Bochum Callcenter 30
St. Marienstift e.V., Bochum Altenpflegeheim 100
Hugo Sichelschmidt & Co. Metallwarenfabrik .
GmbH, Liidenscheid !!! Umformtechnik 3

. Software-
Active BIT, Bonn BE 90D activeBIT Entwicklung 10

B I i h U = - W T — “Europ'zhscher Sozialfonds
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In den einzelnen Betrieben wurde eine entsprechende Projektorganisation eingerichtet.

Dazu wurde

e eine betriebliche Projektsteuergruppe eingerichtet (bestehend aus Geschéftsfiihrung,
Interessensvertretung, operativen FUhrungskraften, Fachkraften fir Arbeitssicherheit
und ausgewahlten Beschaftigten);

e ceinzelne Arbeitssysteme als Pilotuntersuchungs- und Pilotgestaltungsbereiche
ausgewahlt. Die dort tatigen Beschaftigten wurden mit dem gesamten Projektvorhaben
vertraut gemacht und im weiteren Verlauf an den konkreten Analyse- und
Gestaltungsschritten beteiligt.

Die besondere Aufgabe der Projektsteuergruppe bestand darin,

e eine allgemeine Selbsteinschatzungen zum Status des Unternehmens vorzunehmen
(wirtschaftliche Historie und Perspektiven, Innovationsverhalten und —typus, Arbeits-
und Gesundheitsschutz etc.);

e Datenmaterial fur die einzelnen Projektschritte aufzubereiten;
die Belastungsratings durchzufihren und deren Ergebnisse zu bewerten;
e GestaltungsmalRnahmen zu planen und zu initiieren.

Orientierende . e
Anslysen Beurteilung Gestaltung  Evaluation
Gefiihrdungs- .
beurteilung / ggf. Detailanalysen
etc. A-Flex-Index
Leistungs- Del‘ « fiir kérperliche
kennzahlen Belastungen
’ \ A_Flex « fiir psychische
N Belastungen
Ratlllg-Pl'OzeSS * salutogenes ASW
P.cf-s‘m"'l' ..-—""? Altersbezogene Beurteilung Potenzial
risiken von Arbeitssystemen : :)(;:'n':‘l‘:]““
Spezielle Ermittlungen zu Gestaltungs-
altersspezifischen Faktoren malinahmen
(subjektiv/objektiv)

4. Instrumente und Vorgehen

4.1 Status des Unternehmens

Das a-flex-Konzept sieht zunachst die Erfassung des Unternehmensstatus vor. Der
Unternehmensstatus bildet den wirtschaftlichen Kontext, in den sowohl die Ergebnisse der
Belastungsanalysen als auch die Ableitung alternsgerechter Gestaltungsmafl3nahmen
eingebettete werden mussen. Das Vorgehen beinhaltet daher Fragen zu:

e Wachstum und Perspektiven des Unternehmens (Umsatz, Beschaftigung, Geschéafts-
felder, Produkte);
Wettbewerbsstrategien und Menschenbild;

e besondere und aktuelle Marktanforderungen;
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Prozessrobusteit;

Innovationstypen und —routinen;

Traditionen und Routinen im Umgang mit Verbesserungsprojekten;

Status Arbeits- und Gesundheitsschutz;

Managementstrategien zur Realisierung strategischer Ziele;

e Controllinginstrumente (Kennzahlen, integrierte Systeme etc.).

Entsprechende betriebliche Einschatzungen werden in vorbereiteten Sheets erfasst und
dokumentiert. In einigen Fallen sind hierzu von Seiten der Betriebe noch besondere
Recherchetétigkeiten vonnéten. In diesen Féllen erhalten die Unternehmen zugleich mit
den Analysetools wichtige Orientierungshinweise und zugleich praktische Instrumente fur
ihre eigenen Planungs- und Controllingaktivitaten.
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Welcher Branche gehort Ihr Unternehmen an? SHK Branche u. Edelstahl Sonderanfertigungen ‘

Bitte geben Sie Ihre 4 wichtigsten Produkt- bzw. ich und ihren j; il Anteil am an! Nennen Sie fur jeden

Bereich die wichtigsten Kundengruppen oder —arten. Geben Sie bitte auch an, wie viele MA im Bereich igt sind (D

sind méglich).

Erhebungsbogen
Hauptkundengruppen: Anzahl MA: Hauptkundengruppen: Anzahl MA: e
o o , Geschaftsfelder
und MA
. Designer/Planer gesamt 2 . offentl. Ausschreibungen 1
. Industrie
Hauptkundengruppen: Anzahl MA: Hauptkundengruppen: Anzahl MA:
« Privatkunden 2 i 1
« Industrie 2 . Genossenschaften 3
. Genossenschaften 3
Bereich: Liquiditit Kennzaht: Liquiditatsreserve Bereich: Finanzerung Kennzahl: Eigenkapitaiquote Erhebungsbogen

L n f § B ] g Frankennznlen

[ samorate [ zonme ][ tmonat || <swochen || <twoce | [ e [ amemn J[iswean [ Dot ][ unecten |

by R - m ot W - E o

ten Sie lre Branchen- ‘ten Sie lhre Branchen-

pen L Il I ] J e S i I Il ] J e

Barelch: Rentabilitat Kennzah: Unisatzrendits Bereich: Kennzahl:
<o [ oo %10 n-6% unter 3% SiHonate | | >3Honate stionat | [ <awooen || <t Woche

S (R— - Y

ten Sie lhra. Branchen- ‘tan Sie lhre. Branchen-

Angaben ’—| ’—‘ wverglelch? Angaben ’—‘ ’—l vergleich?

Zur Situation des Arbeits- und Gesundheitsschutzes (AuG), Erhebungsbogen
bzw. der Gesundheitsférderung AuG-Status

1.Verantwortung, Beratung, Qualifikation

. — . L Stunde
Wie stellen Sie die arbeitsmedizinische und npro | intem | extern

sicherheitstechnische Betreuung sicher? Jahr
(bitte ankreuzen)

DOdurch Einsatz einer Fachkraft fir Arbeitssicherheit
(FASI)

Odurch Einsatz eines Befriebsarztes

Odurch Anwendung des ,Unternehmermodells”

Siizungen des Arbeitsschutzausschusses [ASA), sofermn vornanden. marim Jahr

Schriftliche Pflichtenubertragung an Vorgesetzte/ Fihrungskréafte/ Baustellenleiter/
Meister etc.

Oja Onein

Anzahl Sicherheitsbeauftragte:

Anzahl Ersthelfer:

Wie sind die befrieblichen AuG-Verantwortlichen/ -Beauftragte aus- und weitergebildet
worden? (Mehrfachnennungen méglich)

0O Seminare der Berufsgenossenschaft O Seminare der gesetzlichen KK (GKK)

O in betriebsinternen Schulungen O Seminare der Branchen/ Verbande
O sonstiges: O private Anbieter (Seminare)
Wird jahrlich eine Auffrischung/ Aktualisierung/ Weiterbildung durchgefuhrt?
Oja O nein
Gibt es schriftiche Absprachen/ Vereinbarungen zum AuG mit dem Betriebsrat?
Oja Onein
1.Aktivitaten im AuG (Mehifachnennungen méglich)
OregelmaBige Unterweisung: wie oft pro Jahr ? ca. mal
Osicherheitstechnische Abnahme .neuer” Maschinen/ Anlagen/ Arbeitsmittel
Oregelmagige Begehungen: wie oft pro Jahr ? ca. mal
Protokolle abgelegt? Oja O nein

Mafnahmen dokumentiert? ~ Bia O nein
DOCE-Gefahrenanalyse bei wesentlichen Anderungen an Maschinen/ Anlagen
OGefahrdungsbeurteilung durchgefuhrt (z.B. geméal § 5/6 ArbSchG/ § 3 BetrSichV/ § 3 BildschArbv)?

Entwickelt mit Férdermitteln von:
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4.2 ldentifikation und Auswahl von Arbeitssystemen

Im zweiten Schritt werden mit den Unternehmen (auf der Grundlage der DIN EN ISO
6385) Arbeitssysteme abgegrenzt. Arbeitssysteme bilden allererst die Prozessebene ab,
auf der sinnvoll Uber Personalstruktur, Anforderungen, Leistungsmerkmale, Belastungen
und Arbeitsgestaltung gesprochen werden kann. Die Arbeitssystemdefinition des a-flex-
Konzeptes beinhaltet folgende Merkmale:

_ Aufgabe

Generelle / Leistungspolitik
Kundenanforderungen \ / des Unternehmens
) ) 3

> Arbeits-
Mensch rf}(—)\ Toittel

o )Z' -
= R - \ . Ausgabe
vorgelagerte .Emg‘arf £ Arbeits- 8 * Produkte nachgelagerte
Arbeitssysteme kobinsdog - organi- — [ -« Abfall Arbeitssysteme
. lEnr;:rr?:nion R ¢ Sation J Sinformation
& ‘2( \ - * Emissionen

< Arbeits- [ Arbeits- =
) gegen- &) um-

_ stande gebung
) [ ’
" soziale
‘Beziehungen )
Attraktivitat
des Unternehmens 7 1 \ Wirtschaftliche Lage
fur Mitarbeiter des Unternehmens
Produktivitat

Nach der Einteilung des Unternehmens in Arbeitssysteme erfolgt die Auswahl des oder
der Pilotarbeitssysteme, die unter folgenden Gesichtspunkten néher betrachtet werden:

Tatigkeitsprofile im Arbeitssystem;

Kompetenzprofile im Arbeitssystem;

Anforderungsprofile im Arbeitssystem;

Leistungsvorgaben und Prozessmerkmale im Arbeitssystem;
Produktivitatsmerkmale im Arbeitssystem;

Betriebsmittel im Arbeitssystem;

Arbeitsumgebung und —materialien.

Diese werden im Rahmen betrieblicher Analyse-Workshops mit Hilfe standardisierter
Erfassungsboégen dokumentiert. Beispiele Erfassungsbdgen Arbeitssystem

Uber die Erfassung der o.g. Merkmale hinaus werden auch Lerngewohnheiten und
Lernkultur, Einsatzmdglichkeiten fir die einzelnen Beschéftigten des Arbeitssystems (auch
in systemubergreifenden Kontexten), besondere Qualitatsmerkmale der Téatigkeiten und
Leistungen sowie besondere Starken und Schwéachen des Arbeitssystems bewertet.

Entwickelt mit Férdermitteln von:
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Arbeitssystembeschreibung
uUnternehmen

Basisdaten 1

Bewertung der physischen Belastung
Ermittlung der Ablaufabschnitte im Arbeitssystem und Zuordnung der Kérperhaltung (Mitarbeiterbefragung)
Arbeitsaufgabe Unternehmen:

Arbaitssystemtyp

Angaben 2ur Person
Name, Vorname Parsonainurmmer | m] w] Aer | Dauer dor Tatigheltsmustbung Arbeitsablauf:
seit Monaten / Jahren

tin min Sitzen Stehen Sitzen/ Sitzen/ | Gehen Knien Hocken | Zwangs-
Ablaufabschnitt min | kg [3o Ter T omem [ s | Stehen | Stehen: haltung
Bkt Gehen

L

Angaben zum Betriebsmittel &

Benennung/ Typ Betrichs- Baue
mittel M. jahe

technischer Zustand

i

maloa| o

4.3 Ermittlung des Personalrisikos

Die vor dem Hintergrund der demographischen Entwicklung am haufigsten gestellte
Frage, wie namlich Unternehmen mit alter werdenden Belegschaften ihr Leistungs- und
Produktivitatsniveau erhalten und gar steigern kdnnen, weist auf einen gerade in KMU
haufig vernachlassigten Zusammenhang hin. Humanressourcen und Humankapital stellen
nun einmal den wichtigsten Faktor fiir die Entsprechung konkreter Marktanforderungen
und betrieblicher Leistungsfahigkeit dar. Das Management dieser Ressourcen, sprich ein
angemessenes personalwirtschaftliches Management, verlangt aber einen hohen
Systematisierungsgrad. Gerade da haben die kleineren Betriebe oftmals Defizite.

Dieses Managementdefizit ist ursachlich an der Verfehlung geschaftlicher Ziele beteiligt.
Man kann sagen: je niedriger der personalwirtschaftliche Systematisierungsgrad des
Betriebes, desto hoher ist sein Personalrisiko, das sich kiinftig zum Demographierisiko
und zum Belastungsrisiko hinzugesellt.

Aus diesem Grund sieht das a-flex-Konzept eine Ermittlung des Personalrisikos an Hand
folgender Kriterien vor,

Entwickelt mit Férdermitteln von:

. Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales EUROPAISCHE GEMEINSCHAFT
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Personalstrategien:
- Profile u. P-Entwicklung;
- Rekrutierung;
- Integration

Attraktivitit:
- Beschaftigungschancen;
- Entwickl.-Perspektiven;
- Arbeitsbedingungen;

- Entlohnung

Kompetenzen:
- Ausbildung;

- Lernorientierung;

- Qualifizierung

Erreichen von
Geschifts- und
Entwicklungszielen

Robustheit:
- Fehlzeiten;

Organisation:

- kooperativ; .
- prozessorientiert; ) .E:L::::E:n.
- reaktionsfahig - Kapazitiiten

Altersstruktur:
- Heterogenitat;

- Routinenkompetenz;

- Innovaticnskompetenz

die mit Hilfe eines automatisierten Excel-Analysetools eingeratet werden:

ggdfs. betriebl. Detaildaten und Vergl. Branchendaten

P

Engpasspersonen 2 = mittel

Aligemeiner Teil Risiko Schiiissel- und ‘I 3=hoch

1 = gering

( Verteilung Wissen
| Zugehongkut Altersgruppe

Verteilung Kompetenzen | / Ausfallrisiko Wertebereich:
- | 1-9

Verteilung Aufgaben
Schwere der Folgen

Fluktuationsrate | Risiko Personal- ‘ I 3=hoch
wiederbeschaffung 2 = mittel
P-Auswahlkriterien | - Attersstruktur - 1 = gering
Leistungsvorgaben | 2005/2010 Werl;b-esreich:
Menschenbild |
Erkrankungen/Beschwerden | Rshe ;E:;:ﬁ: Sihate : : ::;:I

Belastungen (grob) | ungeplante Fluktuation 1= gering
Fehlzeite f Wertebereich:
ehizeiten | ungeplante Fehlzeiten e

\ Unfille | Kompensationsméglichkeiten

Gesamtbewertung (alternsbedingter) Personalrisiken

T ¢ T 4 &>z
Risikowert
Personal- Alternsbedis
R wieder- A.'."'mmﬁ“ —
Unternehmensbereiche/ ST aters-
Unternehmensfunktionen bedingter
2005 | 2010 Durch Durchsehnitt Ist Frogn Durch
schnitt 2005 2010 sehnitt
Funktion 1 4 5 | 45 3 5 6 | 55 16,0
Funktion 2 2 2 2 5 4 4 4 11,0
Funktion 3 15 | 15 | 15 [} 3 3 3 10,5
Funktion 4 5 | 625 | 5625 4 4333 | 5 | 4,667 14,3
Funktion § 225 (375 | 3 3 4333 | 45 | 4417 10,4
Funktion 6 1 1 1 3 3 3 3 7,0
Summe: 69,2
PRW 2005: 66,3 (= Faktor 1,4) PRW 2010: 72 (= Faktor 1,5)

Entwickelt mit Férdermitteln von:
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4.4 Ermittlung der Belastungen
4.4.1 Einschatzung der Beschaftigten

Um fur die ausgewahlten Arbeitssysteme valide Aussagen Uber die Belastungssituation
machen zu konnen, werden in einem ersten Schritt die Beschaftigten selbst zu
korperlichen und psychischen Belastungen und nach der subjektiven Einschatzung ihrer
Beanspruchung befragt. Hierzu stehen vorbereitete Fragebdgen zur Verfigung, die in Art
und Anzahl der Items dem spater einzusetzenden Belastungsrating entsprechen.

Die einzelnen Items wurden anerkannten arbeitswissenschaftlichen und arbeits-
psychologischen Verfahren entnommen und nach Gesichtspunkten besonderer
Alternsrelevanz ausgewahlt.

Um das geringe arbeitswissenschaftliche Fachwissen der betroffenen Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter bei der Beantwortung der Fragen auszugleichen, steht hinter jeden Frageblock

(bzw. Einzelkriterium) ein eigens hierfiir entwickeltes Informationssystem, das:

e den jeweiligen Belastungstyp detailliert beschreibt;

e Belastungsfolgen anschaulich darstellt;

o die besondere Alternsrelevanz der Belastung hervorhebt;

e (wo vorhanden) Uber arbeitswissenschaftliche Orientierungs- und Grenzwerte aus
einschlagigen Normen und Verordnungen informiert und

e auf spezielle bzw. detaillierte Erfassungsverfahren (wie z.B. Lastenrechner,
Leitmerkmalmethode etc.) hinweist.

Wie stark
empfinden Sie die
Beeintrachtigung?
*

Fragebogen zur Einschitzung der Physischen ey

Belastung (Teil 1 - a) O I I (L I I
1.8ind zur Erfiillung der Arbeitsaufgabe Ablaufabschnitte in der Kérperhaltung 3 2 R 2 3
»Sitzen gebeugt” und/ oder ,Stehen gebeugt” auszufiihren ?

2. ..., Sitzen geblickt” und/ oder ,Stehen geblickt “ auszufiihren ? 3 2 - 1 4

3. ..., Knien“ und/ oder ,Hocken* auszufiihren ? 4 1 - 2 1 3
4. ...,,Uberkopf“ auszufiihren ? 3 2 - 4 1

5. ...,mit verdrehtem Oberkdrper“ auszufiihren ? - 5 - 5

*) 1 =beeintrdchtigt mich nicht 2 =beeintrichtigt mich 3 =beeintrichtigt mich stark

Als beeintrachtigend werden Arbeitsvorgidnge in gebeugter/gebiickter Haltung sowie kniend/hockend
empfunden. Nacken-/ Schulterschmerzen, Riicken-/Kreuzschmerzen sowie schmerzende Kniegelenke
treten haufiger auf.

Die Befragungsergebnisse werden in generalisierter und anonymisierter Form ausgewertet
und bilden ein wichtiges Korrelativ zum Belastungsrating durch den Steuerkreis.

Parallel zur Befragung der Mitarbeiterinnen du Mitarbeiter werden die operativen
Fuhrungskrafte und Fachkrafte fur Arbeitssicherheit nach besonderen Geféhrdungs-
bereichen befragt.

Entwickelt mit Férdermitteln von:
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4.4.2 Rating kdrperlicher und psychischer Belastungen

Unter Zuhilfenahme der Ergebnisse der MA-Befragung wird im Weiteren nun ein
arbeitssystembezogenes Belastungsrating im Steuerkreis durchgefuhrt. Auch hier werden
die Einzelkriterien der psychischen Belastungen und der korperlichen Belastungen durch
das oben erwéahnte Informationssystem erganzt.

Das Belastungsrating wir mit Hilfe eines automatisierten Excel-Tools durchgefuhrt. Das
Informationssystem steht bei Bedarf jeweils als Hyperlinkdatei zur Verfigung, so dass die
beteiligten Unternehmen jederzeit darauf zurlickgreifen kénnen.

Die Kriterien der korperlichen Belastungen beinhalten:

Kriterien Wert

Leisten dynamischer Arbeit

Bewegungen des Finger-Hand-Systems

Bewegungen des Hand-Arm-Systems

Bewegungen des Ful3-Bein-Systems

Arbeiten im Sitzen

Arbeiten im Stehen oder Gehen

Arbeiten im Hocken oder Knien

Arbeiten mit gebeugten/ verdrehtem Riicken

Arbeiten tber Kopf

Arbeiten im Liegen

Lastenhandhabung

Arbeit im Freien

Arbeiten auRerhalb Behaglichkeitsbereich

Hitzebelastung

Kaltebelastung

Temperaturwechsel > 35°C

Larmeinwirkung

Anforderungen an akustische Wahrnehmung

Vibrationen/Schwingungen

Vibrationen/Schwingungen des Hand-Arm-Systems

Anforderungen an visuelle Wahrnehmung

PSA-Benutzung

Belastung durch feuchtes Milieu

Arbeiten in fensterlosen Raumen

Geruchsbelastigungen bei der Arbeit

Uberstunden/Mehrarbeit

Arbeiten auRerhalb der normalen Arbeitszeit

Bindung an Arbeitsprozesse

Sowohl auf der Ebene der korperlichen Belastungen wie auch auf der Ebene der
psychischen Belastungen wird detailliert nach den einzelnen Arbeitplatzen des
Arbeitssystems gefragt.

Entwickelt mit Férdermitteln von:
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Die Kriterien der psychischen Belastungen beinhalten:

\"\. de

Kriterien Wert

Einzelfaktoren

Wert

Anzahl von Tatigkeiten

Zykluswechsel

zyklische Vollstéandigkeit

Organisationstatigkeiten

Ganzheitlichkeit

Zeitdruck?)

Stérungen Technik, Arbeitmittel?

Stérungen Informationen?)

soziale Unterbrechungen?!

Regulationsbehinderungen?

Vorhersehbarkeit

Daueraufmerksamkeit

Aufmerksamkeit

Lemerfordernisse

Qualifikationsangebote 2!

Vorbildnutzung

Wissen & Lernen

erfordetliche Information

vorhandene Information?

Beteiligungsgrad”

Information & Mitsprache

erforderliche Zusammenarbeit

tatsachliche Zusammenarbeit'2

Kommunikationsméglichkeit

Riickmeldung"

Zusammenarbeit

zeitlicher Handlungsspielraum’

inhaltlicher Handlungsspielraum"

Handlur Iraum

Unterstiitzung Kollegen/innen”)

Unterstiitzung Vorgesetzte'!

Zusammenhalt”

Soziale Unterstiitzung

Daneben werden auch die besonderen salutogenen Faktoren abgebildet:

Kriterien gesundheitsforderliche Ressourcen

Wert

Qualifikationsangebote

Beteiligungsgrad

tatsachliche Zusammenarbeit

Riickmeldung

zeitlicher Handlungsspielraum

inhaltlicher Handlungsspielraum

Unterstiitzung Kollegenfinnen

Unterstiitzung Vorgesetzte

Zusammenhalt

Insgesamt erfolgt eine Ergebnisdarstellung
tungsbedarf unmittelbar anzeigt:

nach dem EU-Ampelsystem,

kérperliche Belastungen (Biiro})

Kriterien Wert
Bewegungen des Finger-Hand-Systemns 1.0
Bewegungen des Hand-Arm-Systems 1.0
Arbeiten i Stehen oo
Klima 20
Anforderungen an visuelle YWahmehmung 20
visuelle Anforderungen Bildschirmarbeit 20
UberstundenMehrarbeit 1.0
Lage Arbeitszeit 10

BIT L RKW NordWest d-ialogo—.

Entwickelt mit Férdermitteln von:
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4.5 Auswertung und Alternssystemwert

Die Gesamtauswertung des Belastungsratings gibt dem Unternehmen nun ein anschau-
liches Bild Uber seine ,Alternsrobustheit’, d.h. eine Darstellung und Einschatzung dariber,
wie weit das Unternehmen in der Lage ist, Leistungs- und Beschaftigungsfahigkeit (in
beiderseitigem Sinne) zu gewahrleisten. Fir diese Aussage hat a-flex den Ausdruck des
JAlternssystemwertes” gepragt. Der Alternssystemwert beschreibt zunachst das
Belastungsrisiko und zeigt Praventionsbedarf an. Er kann mit dem Personalrisiko zu einer
Gesamtbewertung zusammengefihrt werden und gibt dann Auskunft dariiber, welchen
Leistungsrisiken das Unternehmen kuinftig unterliegt, wenn es keine gestalterischen
Malinahmen in Angriff nimmit.

Priventionsbedarf: Beispiel Biiro 1Xx + 2% x 0.1
prozentualer Anteil der Kriterien + = varhahden Indices

Praventionshedarf
kein alternsspezifischer [EIEGETELERGEH besondere 0 - 20 Wertebereich
Pra ionshedarf Praventionshedarf Praventionsbedarf Belastungen

psychische Belastungen 30% 30% 40% ja 11,0

physische Belastungen 50% 20% 30% nein 8,0

gesundheitsforderliche §0% 200 % 6.0

Ressourcen "’ % ’

Alternssystemwert - Belastung o - 6 wertebereich) 25,0
hoch=23
o mitef=2|  Alternssystemwert - Personalrisiko:
Personalrisikowert gening = 1l imégiicher Werebersich (-150)
aktuell 2,0 aktuell 50,0
in fiinf Jahren 3,0 in fiinf Jahren 75,0
ASW-
ASW-Belastung Personalrisiko
aktuell in fiinf Jahren
hoch
mittel

Die Alternssystembewertung kann nun rickbezogen werden auf die Geschafts- und
Entwicklungsziele des Betriebes.

Entwickelt mit Férdermitteln von:
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4.6 Planung und Umsetzung von GestaltungsmalRinahmen

Nachdem durch die Ermittlung des Alternssystemwertes der Gestaltungs- und Praven-
tionsbedarf im Unternehmen abgebildet wurde, muss nun noch einmal gepruft werden, in
welchen Belastungsarten und fir welche Arbeitsplatze genau ein kritischer
Belastungsgrad ermittelt wurde (die Ratingsheets geben hiertiber detaillierte Antwort).

Anschliel3end ist es Aufgabe des Steuerkreises, die entsprechenden Einzelkriterien zu
gewichten und zu priorisieren und in einen Themen- bzw. MalRnahmenspeicher zu
Uberfuhren.

Die Ableitung konkreter MaRnahmen der Arbeitsgestaltung sollte sich moglichst eng an die
betrieblichen Strategiebildungs- und Managementroutinen des Unternehmens anlehnen,
um eine hohe Umsetzungs- und Nachhaltigkeitswahrscheinlichkeit zu erzeugen. Fur die
Falle, in denen Unternehmen nicht Uber eigene Planungsinstrumente verfligen, wurde in
Anlehnung an den Begriff des Alternssystemwert eine an die Planungs- und Zielebenen
der Balanced Scorecard orientierte ,Generation Scorecard“ entwickelt.

Bei der Wichtung der zu gestaltenden Arbeitsbereiche sind zundchst noch einmal die
Begrindungszusammenhange genau herauszustellen:

- - Rating- Betroffene -
Kriterium Wert e R Problembeschreibung
Unwollstandige Tatigkeiten fihren zu kurzfristig negativen Beanspruchungsfolgen wie
Wart Roh t ot g g neg P gstolg
- - sas N artung, Rohmontage, Ermidung, Monotonie, Sattigung und Stress. Je grafer die Verantwortung und je hdher
2'2 organlsatIOHStatlgkelten 119 Kundendienst die Anforderungen an Aufmerksamkeit und Genauigkeit, desto mehr sind zunehmende
Leistungsverbesserungen bis ins Alter zu beobachten
. . Zeitdruck ist fiir alle Beschéaftigten ein Belastungsfaktor. Zeitdruck fuhrt zu Stress,
2,0 W, RM u. KD (2,0); | Unlustgefuhlen, Arbeitsunzufriedenheit und Fehlern. Fur altere Arbeitnehrer kann
Fertigmontage (3,0)! Zeitdruck hesonders problermatisch sein
. . . . Unterbrechungen der Arbeit staren die Aufrmerksamkeit und die Fahigkeit, nicht-relevante
2,0 W RM; FM; KDH; KDS Informationen zu ignorieren. Altere Beschaftigte werden durch irelevante Reize eher
(2,0) abgelenkt, als jungere Beschaftigte
H . Nichtvarhersehbarkeit von Anforderungen fuhrt zu schnellerer Kanzentrations-verlust und
4.1 Vorhersehbarkeit 2,0 KDH; KDS (3,0) 24 povehieher By !
aueraufimerksarmkett, verbunden mit Unvorhersehbarkeit, stelt eine Quelle schnellerer
Daueraufmerksanket, verbunden mit Unvorhersehbarkeit, stell eine Quslle schnell
2,4 FM; KDH (3,0) psychischer Ermidung dar. Bei dlteren Beschaftigten soll der Anteil aktiver
Eereitschaftszeit 50% nicht Gberschreiten
. . . . Arbeitsaufgaben, die die persanliche Entwicklung ermaglichen und bei denen man etwas
5_1 Lernerforderr“sse 21 W, FM; KDS (2'0)’ lernen kann, helfen, die geistige Flexibilitat 7u bewahren und berufliche Qualifikationen zu
' RM (3,0) erhalten
7.1 Erforderliche Erleichterung der Kommunikation und Kooperation wirkt der Monotonie entgegen und stell
. 1,7 W (3,0); FM, KDH (2,0) eine Voraussetzung for die Gestaltung gesundheits- und perscnlichkeits-fardernder
Zusammenarbeit Tatigketten dar

Im nachsten Schritt sollen die Erfolgsperspektiven von GestaltungsmalRnahmen in Form
von Wirkungsketten dargestellt werden, um deren Bedeutung fur den Betrieb zu
hervorzuheben und zugleich deren Zielbindung und Verbindlichkeit zu erhéhen.
Wirkungsketten  verdeutlichen  far  alle Beteiligten, in  welchen Mal3e
Gestaltungsverbesserungen Einfluss auf das gesamte Betriebsgeschehen nehmen
kénnen.

Entwickelt mit Férdermitteln von:
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Darstellung Erfolgsrelationen/Wirkungsketten
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| }
Finanzen N Abbau unproduktiver Umsatze aus gute Deckungsbeitrige
Stunden Nachfolgegeschaft pro Auftrag
4
i f
T I
Bereitschaft, H&B Zufriedenheit Termin
Schnelle Bedienung weiterzuempfehlen und Qualitat
Kunden von Anfragen - *
Vertrauen in die
eistungsfahigkeit
t Lei fahigkeit H&B
Kein Zusatzaufwand
Betreuung Baust.
5 Flexibilitit u. schnelle Kein Zusatzaufwand
Ablaufe Reaktionsfahigkeit Nacharbeit
wenig Umplanungs-
aufwinde AV <
I \ [
Personal hohe Arbeitsmotivation geringes keine ungeplanten
und -zufriedenheit Stressempfinden Uberst. Freitags

Bei der LOsung von Gestaltungsproblemen und bei der Findung geeigneter technischer
und/oder organisatorischer MalRBnhahmen werden die betrieblichen Akteure durch sog.
Stellschraubenmodelle unterstutzt, die im Rahmen der Projektkooperation mit den
betrieblichen Partnern fur die Branchen Call Center, Biroarbeit und Handwerk entwickelt

wurden.

Die so definierten GestaltungsmaflRnahmen werden nun in eine dem Wirkungskettenmodell
analogen Zielmatrix Ubertragen

Zielplanung

Ziel: Reduzierung von Zeitdruck

Perspektive Teilziel MessgroRe Zielwert Termin
Erhdhung der produktiven verrechenbare N
_ Stunden Stunden A Ende 03/07

Finanzen - = =
Reduz[.erung von Uberstunden- Anzahl Uber- -20% Ende 03/07
zuschlégen stunden

Kunden
Reduzierung des Koordinations- Stunden GF REULSICE
aufwandes zur Korrektur von Stunden AV - 40 Std. Encde 03/07

Abliufe Fehlern und Verzégerungen Stunden Verwalt. 40 Std.
Wefuger Fertigmontagen am Anz_ahl dgr ReduZ|e[ung auf Ende 03/07
Freitag Freitagsfélle 5 Félle
Verbesserung der Bewertung ZD in

Personal Arbeitszufriedenheit MA-Befragung von 3 (FM) auf 2 Ende 03/07

B IT L RKW NordWest

d-ialogo—.
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und im Anschluss in einen betrieblichen MalRnahmeplan tberfihrt.

Ableitung von MalRnahmen
Ziel: Reduzierung von Zeitdruck

MaRnahme Arbeitsaufgaben Zustandigkeit Uberpriifung bis:

Vorbereiten
MA-Befragung psy-
chische Belastungen Durchfiihren u. Auswerten Frau Frasdorf Februar 07
Marz 07 wiederholen

Ergebnisse vergleichen

anierctelieniind Frau Frasdorf (Erstellung

rechtzeitig an Partnerge- 15.03.06
. X Vorlage)
Erstellung werke weiterleiten
Bauzeitenplan fiir jedes | Rubrik ,eingehalten“/“nicht
eingehalten® einfiigen
Bad J J Herr Hiibner ab 15.03.06
Rubrik ,Informationspflicht
bei Verzégerungen“
Grundsatzgesprich mit Einladung
dauerhaften N Durchfiihrung Herr Hiibner 15.04.06
Partnergewerken liber
Terminverbindlichkeit Vorlage neuer BZP

5. Nutzen fur die Unternehmen

Das a-flex-Konzept bietet gerade kleinen und mittleren Unternehmen einen leichten weil
komprimierten und nachvollziehbaren Einstieg in das zugegebenermalien fir die Betriebe
ungeliebte Themenfeld Demographie und Altern. Der hohe Grad an Systematisierung und
Automatisierung der Instrumente setzt sie in die Lage, nach einmaliger Einweisung auch
selbstdndig mit dem Modell zu arbeiten. Seine Anschlussfahigkeit an die
Gefahrdungsbeurteilung bietet den betrieblichen Praktikern dariber hinaus Motivation,
sich mit dem Thema Gesundheits- und Leistungsrisiken in Zusammenhang mit der
Problematik ,Altern auseinanderzusetzen.

a-flex setzt dartber hinaus einen Prozess des betrieblichen Selbstlernens in Gang; denn
Uber die Bewertung von Personal-, Alterns- und Belastungsrisiken werden sie mit arbeits-
wissenschaftlichem Know-how vertraut gemacht, das unmittelbar in den Bewertungs-
schritten des Verfahrens selbst angewendet und vermittelt werden kann. In Form eines
instrumentalisierten Informationssystems bleibt es ihnen erhalten und kann als wichtige
Quelle bei betrieblichen Gestaltungsfragen genutzt werden.

a-flex bietet den Unternehmen die Mdglichkeit, in einem integrierten Verfahren wichtige
Leistungsmerkmale zu analysieren, zu bewerten und zu optimieren. Es verbindet
beispielhaft betriebswirtschaftliche Methoden mit Fragen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes, der Gefahrdungs- und Belastungspravention sowie der Organisations- und
Prozessverbesserung. Es greift damit die besonderen alternssensitiven Fragestellungen
an betriebsaktuellen Problemen und Engpassen auf.
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Mit der Zusammenfassung der Bewertungsergebnisse in Personalrisikowert, Alterns-
systemwert und Praventionsindices ergeben sich fur die Unternehmen noch weitere
Verwendungsmadglichkeiten, z.B.

e als Kennzahlen im Rahmen von Wirksamkeitsprifungen der GestaltungsmalRnahmen
(Wiederholungsrating);

e als Kennzahlen in den Wirkungsketten einer Balanced Scorecard;
als Kennzahlen im Rahmen des EFQM-Modells;

e als Kennzahl, Vision und spezifisches Wirkungskettenmodell einer Generation
Scorecard,

e als Kennzahl und spezifische Ergebnisse im Gesundheitsbericht und/oder im Rahemn
einer Wissens- bzw. Humankapitalbilanz;

e als ,Soft-Faktor im Rahmen einer Kreditbeurteilung.

Entwickelt mit Férdermitteln von:

. Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales EUROPAISCHE GEMEINSCHAFT
B IT I RKW NordWest d"alogo_. des Landes Nordrhein-Westfalen H
&> Européischer Sozialfonds



A-Flex Abschlussbericht 23 a = fle /\)l de

Alternsflexible Arbeitssysteme \

Literatur und Quellen

DIN 33403 — 3/ DIN EN 28996

Verordnung uber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der manuellen Handhabung von Lasten
Beurteilung von Lastenhandhabungen anhand von Leitmerkmalen

Bewertung von Heben und Tragen von Lasten nach Hettinger

Gruppenbewertungstabelle zur Abschéatzung des Lastenrechnerarbeitsenergieumsatzes
Feststellung der Belastungssituation durch Heben und Tragen (ASER)

Belastungs — Dokumentationssystem BDS

Lastenrechner Siemens

Berechnung des Arbeitsenergieumsatzes/ Herzschlagfrequenz nach Arendt

Expertensysteme u.a. nach Schmidtke

Leitfaden zur Erfassung beruflicher Anforderungen, Belastungen und Gefahrdungen IGA Check
DIN 33402 Kérpermale des Menschen, Teil 1 bis 4

DIN 33406 Arbeitsplatzmale im Produktionsbereich

DIN 33400 Gestaltung von Arbeitssystemen nach arbeitswissenschaftlichen Grundsatzen
Expertensystem Ergomald

Expertensystem EKIDES

Expertensystem Anthropos

DIN EN ISO 10075-2 (2000). Ergonomische Grundlagen beziiglich psychischer Arbeitsbelastung, Teil 2:
Gestaltungsgrundséatze. Berlin: Beuth.

Dowd, J.M. & Birren, J.E. (1990). Aging and Attentional Processes. In J.E. Birren & K.W. Schaie (Hrsg.),
Handbook of the Psychology of Aging (S. 222-233). San Diego: Academic Press.

Freude, G., Ullsperger, P. & Dehoff, W. (2000). Zur Einschatzung von Vitalitat, Leistungsfahigkeit und
Arbeitshewaltigung alterer Arbeitnehmer. Forschungsbericht Fb 876 der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin. Bremerhaven: Verlag fir neue Wissenschatft.

Hacker, W. (1986). Arbeitspsychologie — Psychische Regulation von Arbeitstatigkeiten. Berlin: VEB Deutscher
Verlag der Wissenschaften.

Hacker, W. (2005). Allgemeine Arbeitspsychologie — Psychische Regulation von Wissens-, Denk- und
korperlicher Arbeit. 2. vollstandig Gberarbeitete und ergénzte Auflage. Bern: Verlag Hans Huber.

Hacker, W., Fritsche, B., Richter, P. & lwanowa, A. (1995). Tatigkeitsbewertungssystem (TBS), Verfahren zur
Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeitstatigkeiten. (Reihe Mensch, Technik, Organisation Bd.
7). Zurich: vdf Hochschulverlag.

Hansgen, C., Hemmann, E., Merboth, H. & Richter, P. (1996). Gesundheits- und sicherheitsgerechte
Gestaltung von Arbeitstatigkeiten — Beitrag zur Realisierung eines ganzheitlichen, praventiven Arbeits-
und Gesundheitsschutzes. Dresden: Universitatsverlag und Universitatsdruck.

lImarinen, J. & Tempel, J. (2002). Arbeitsfahigkeit 2010. Hamburg: VSA-Verlag.

Karasek, R.A. (1979). Job demands, job decision latitude, and mental strain: implications for job redesign.
Administrative Science Quarterly (24), 285-307.

Kohn, M. L. & Schooler, C. (1983). Work and personality. An inquiry into the impact of social stratification.
Norwood, NJ: Ablex Publishing Co.

Lazarus, R.S. (1990). Theory-based stress measurement. Psychology Inquiry, 1, 3-13.

Lauterbach, S. (2002). Geistige Fertigkeiten im Alter. In H.-D. Basler & S. Keil (Hrsg.), Lebenszufriedenheit und
Lebensqualitat im Alter (S. 55-66). Grafschaft: Vektor-Verlag.

Lehr, U. (1991). Altern und Leistung im Beruf angesichts veranderter Umwelten. In E. Lang & K. Arnold (Hrsg.),
Altern und Leistung. Medizinische, psychologische und soziale Aspekte. Referate der Vierten
Informationsmedizinischen Tage in Hamburg 1989 (S. 185-196). Stuttgart: Enke Verlag.

Luczak, H. & Stemann, M.-C. (2004). Alternsadéaquate und gesundheitsforderliche Gestaltung der Arbeitswelt:
Arbeitswissenschaftliche Strategien. In Demografischer Wandel in der Arbeitswelt — Arbeits- und
Beschaftigungsfahigkeit fordern —, Tagung des Gesundheitswesens der Volkswagen AG in Kooperation
mit der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin und dem Projekttrdger im DLR -

Entwickelt mit Férdermitteln von:

. Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales EUROPAISCHE GEMEINSCHAFT
B I T I RKW NordWest d"alogo_. des Landes Nordrhein-Westfalen H
&> Européischer Sozialfonds



A-Flex Abschlussbericht 24 a -fle /\./,\- de

Alternsflexible Arbeitssysteme

Arbeitsgestaltung und Dienstleistungen und mit Unterstiitzung durch das M4-Institut. Wolfsburg.

Marschall, B. (2004). Alter, Gesundheit, Leistungsféhigkeit — Arbeitsmedizinische Aspekte. In Demografischer
Wandel in der Arbeitswelt — Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit férdern — Tagung des
Gesundheitswesens der Volkswagen AG in Kooperation mit der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin und dem Projekttrager im DLR — Arbeitsgestaltung und Dienstleistungen und mit
Unterstiitzung durch das M4-Institut. Wolfsburg.

Mathey, F. J. (1984). Fertigkeiten. In W. D. Oswald, W. M. Herrmann, S. Kanowski, U. Lehr & H. Thomae
(Hrsg.), Gerontologie (S. 113-126). Stuttgart: Kohlhammer.

Niederfranke, A. (1994). Das Potential alterer Arbeitnehmer: Brauchen wir neue Handlungsfelder? In U. Lehr &
K. Repgen (Hrsg.), Alterwerden: Chance fiir Mensch und Gesellschaft (S. 149-171). Miinchen: Olzog
Verlag.

Pohlandt, A., Schulze, F., Jordan, P. & Richter, P. (2003). ergoInstrument REBA 6.0. Rechnergestitztes
Dialogverfahren fur die Bewertung und Gestaltung von Arbeitstatigkeiten unter Berticksichtigung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz. Handbuch. Bochum: vti.

Rebok, G. W., Offermann, L. R., Wirtz, P. H. W. & Montaglione, C. J. (1986). Work and Intellectual Aging:
The Psychological Concomitants of Social-Organizational Conditions. Educational Gerontology, 12,
359-374.

Richter, G. (1992). Weiterentwicklung des Analyse-, Bewertungs- und Gestaltungshilfsmittels TBS-GA —
Kennzeichen anférderungsgunstiger geistiger Arbeit. Unverdffentlichte Dissertation. TU Dresden.

Richter, G. (2000). Psychische Belastung und Beanspruchung — Stref3, psychische Ermidung, Monotonie,
psychische Sattigung. Forschungsanwendung Fa 36 der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin. Bremerhaven: Verlag fur neue Wissenschaft.

Richter, P. & Hacker, W. (1998). Belastung und Beanspruchung — Stress, Ermudung, Burnout im Arbeitsleben.
Heidelberg: Asanger Verlag.

Saleh, S. D. (1964). A study of attitude change in preretirement period. Journal of Applied Psychology, 48, 310-
312.

Saleh, S. D. & Otis, J. L. (1964). Age and level of job satisfaction. Personnel Psychology, 17, 425-430.
Schaie, K. W. (1980). Intelligenzwandel im Erwachsenenalter. Zeitschrift fir Gerontologie, 13, 373-384.

Schaie, K. W. (1984). Intelligenz. In W. D. Oswald, W.M. Herrmann, S. Kanowski, U. Lehr & H. Thomae
(Hrsg.), Gerontologie (S. 221-233). Stuttgart: Kohlhammer.

Schmahl, W. (1991). Altern und Leistung im Beruf — einige Aufgaben und Fragen aus dkonomischer, speziell
wirtschafts- und sozialpolitischer Sicht. In E. Lang & K. Arnold (Hrsg.), Altern und Leistung. Medizinische,
psychologische und soziale Aspekte. Referate der Vierten Informationsmedizinischen Tage in Hamburg
1989 (S. 197-207). Stuttgart: Enke Verlag.

Singleton, W. T. (Hrsg.) (1981). The study of real skills, Vol 3: Management skills. Lancaster: MPT Press.
Spur, G. (1988). Produktionstechnik |. Unverdéffentlichtes Vorlesungsmanuskript. TU-Berlin, 1987.

Stagner, R. (1985). Aging in industry. In J. E. Birren & K. W. Schaie (Hrsg.), Handbook of the Psychology of
Aging (S. 789-817). New York: Van Nostrand.

Tuomi, K., llimarinen, J., Jahkola, A., Katajarinne, L., Tulkki, A. (2003). Arbeitsbewaltigungsindex/Work Ability
Index. Bremerhaven: Verlag fur neue Wissenschatft.

Tuomi, K., llmarinen, J., Martikainen, R., Aalto, L. & Klockars, M. (1997). Aging, work, life-style and work ability
among finnish municipal workers in 1981-1992. Scandinavian Journal of Work and Environmental Health
(23), 58-65.

Ulich, E. (1998). Arbeitspsychologie. Zurich: Verlag der Fachvereine.

Warr, P. (1995). Age and job performance. In J. Snel & R. Cremer (Hrsg.), Work and aging: An european
perspective (S. 309-322). London: Taylor & Francis.

Entwickelt mit Férdermitteln von:

. Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales EUROPAISCHE GEMEINSCHAFT
B I T I RKW NordWest d"alogo_. des Landes Nordrhein-Westfalen H
&> Européischer Sozialfonds



A-Flex Abschlussbericht 25 a -fle /\)l de

Alternsflexible Arbeitssysteme \

Anhang

Die a-flex-Toolbox
Ubersicht

1 Situation der Organisation (Quickscan)

l.a Einstiegsmodul Status des Betriebes
1.b  AuG-Status
1.c  Allgemeine Angaben zur Personalsituation

2 Ratingsysteme (Grob- und Feinanalyse)

2.a physisches und psychisches Belastungsrating
(Grobanalyse, sofern mit 4. kombiniert Feinanalyse)

2.a.i. physisches und psychisches Belastungsrating Bildschirmarbeitsplatze
(Grobanalyse, sofern mit 4. kombiniert Feinanalyse)

2.b  Personalrisikowert (Feinanalyse)

2.c  Alternssystemwert (Grundlage fur die Generation Scorecard)

3 Informationssysteme
(Hintergrundinformation fir Grob- und Feinanalyse)

3.a Hyperlinks zum Belastungsrating

3.b Dokumentation physiologisches Belastungsrating

3.c Dokumentation psychisches Belastungsrating

3.c.i Dokumentation psychisches Belastungsrating Bildschirmarbeitsplatze

4.  Spezifische Ermittlungsverfahren (Feinanalysen)

4.a.i Fragebogen physische Belastungen (objektiv)

4.a.ii Fragebogen physische Belastungen (subjektiv)

4.b.i Fragebogen psychische Belastungen

4.b.ii Fragebogen psychische Belastungen Bildschirmarbeit
4.c  Mitarbeiter-Fragebogen physische Belastungen

4.d Fragebogen Biroarbeit

5. Alternsbezogene Gestaltungsempfehlungen
(Konzepte prototypischer alternsflexibler Arbeitssysteme)

5.a Stellschraubenmodell Handwerk
5.b Stellschraubenmodell CallCenter
5.c  Stellschraubenmodell Bildschirmarbeitsplatze
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6. Malnahmenentwicklung und Controllingsysteme
(Generation Scorecard)

6.a Generation Scorecard Einstieg
6.b  Entwurf Generation Scorecard
6.c  Auswertung und MalBnhahmen GSC
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