Demografie-Wissen kompakt. Demografie-
Check im Unternehmen — darauf kommt es
an

Silke Bode
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und
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Geschaftsbereich des BMAS

Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales

(BMAS)
\_ J
im unmittelbaren Geschéiftsbereich des BMAS:
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Bundesanstalt fur
Bundes- Bundes- Arbeitsschutz und Bundes-
arbeitsgericht sozialgericht Arbeitsmedizin versicherungsamt
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Kernaufgaben

Politikberatung Forschung
Hoheitliche
Aufgaben Entwicklung

Wissenstransfer und Vermittlung




Aufgaben der BAuUA |

* Beratung des BMAS in allen Fragen von
Sicherheit und Gesundheit sowie
menschengerechter Gestaltung der Arbeit

* Erfallung von Ubertragenen Aufgaben

* Betreiben, Initiieren und Koordinieren von
Forschung und Entwicklung mit dem Ziel der
Verbesserung von Sicherheit und Gesundheit
bei der Arbeit sowie der menschengerechten
Gestaltung der Arbeit

* Auswertung von wissenschaftlichen und
praktischen Entwicklungen in dem
Aufgabenbereich

Fotos: FOX / Uwe Volkner
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Aufgaben der BAuA I

* Betrachtung der Auswirkungen der Arbeitsbedingungen auf die
Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten in Betrieben und
Verwaltungen

* Entwicklung und Erprobung von Vorschlagen zum praventiven
Arbeitsschutz und zur betrieblichen Gesundheitsférderung

* Forderung des Transfers von Erkenntnissen und
Lésungsvorschlagen in die betriebliche Praxis

* Mitwirkung in nationalen, europaischen und internationalen
Gremien bei der Regelsetzung und Normung

* Verbreitung der Ergebnisse in der Allgemeinheit

17.10.2011

* Unterhaltung der Deutschen Arbeitsschutzausstellung (DASA)




Demografischer Wandel in Deutschland
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Bevolkerungsentwicklung bis 2060

Entwicklung der Bevolkerung Deutschlands bis 2060 -
in Tausend

2008 2020 2030 2040 2050 2060

B unter 20 Jahre W 20 bis unter 67 Jahre m 67 Jahre und alter

17.10.2011

Statistisches Bundesamt: 12. Koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung, 2009




Bevolkerungsentwicklung bis 2060

Bevolkerung im Erwerbsalter von 20 bis unter 65
Jahren (in Tausend)
21.000
17.000 - = 20 bis unter 30 Jahre
15.000 - ~u— 30 bis unter 50 Jahre
13.000 =50 bis unter 65 Jahre
11.000 - —p— 65 bis unter 80 Jahre
9.000 - —=— 80 Jahre und alter
7.000 - ——
B 5.000 -
g 2020 2030 2040 2050 2060

Statistisches Bundesamt: 12. Koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung, 2009




Bevolkerungsentwicklung prozentual

Bevolkerung nach Altersgruppen 2008, 2020 und 2060 in
Prozent
100% -
90% -
80% -
70% - 0 80 und alter
60% - @ 65 bis unter 80
50% m 50 b?s unter 65
@ 30 bis unter 50
40% 0 20 bis unter 30
30% 1 | 0 bis unter 20
20% -
10% -
OO/O B

17.10.2011

Statistisches Bundesamt: 12. Koordinierte Bevdlkerungsvorausberechnung, 2009




Altersstruktur in deutschen Unternehmen

10. Wie verteilt sich die durchschnittliche Altersstruktur der Unternehmen?

Gesamtwirtschaft

unter 20 Mitarbeiter I
19 56 25
24—
20 bis 50 Mitarbeiter _-
26 53 22
571 bis 100 Mitarbeiter [
27 52 21
107 bis 150 Mitarbeiter [ [
53 27 51 22
uber 250 Mitarbeiter [
26 50 24
Antell von Mitarbeltern in den Altersgruppen: <30Jahre [ 20 bis 50 Jahre | =50 Jahre
Basis: Unternshmen mit Angaben zur aktuellen Altersstruktur (n = 3.788) Angaken in % fan 100 Fehlende: keine Angabel

17.10.2011

Quelle: Commerzbank AG (Hrsg.) (2009): Abschied vom Jugendwahn?




Konsequenzen fur Unternehmen

* Innovation und Wettbewerbsfahigkeit muss
mit im Durchschnitt alteren Belegschaften
geleistet werden

* Steigender Fachkraftemangel = Zusatzliche
Arbeitskraft-Potenziale missen erschlossen
werden

* Arbeits- und Leistungsfahigkeit der
Beschaftigten missen erhalten bleiben

= sind die Arbeitsbedingungen so gestaltet,
dass Beschatftigte bis 67 arbeiten kGnnen,
wollen und durfen?

17.10.2011

f R

Fotos: FOX / Uwe Volkner




Exkurs: Alter(n) und Arbeit

17.10.2011




Alter(n)ssensible Arbeitsgestaltung

Altersgerecht

Alternsqgerecht

&

Anpassung von
Arbeitsanforderungen an
das veranderte
Leistungsvermdgen Alterer,
um moglichst langen
Verbleib im Erwerbsleben zu
ermoglichen

praventive Gestaltung von
Arbeitsbedingungen um die
Leistungsentwicklung aller
Altersklassen positiv zu
beeinflussen

17.10.2011

Fotos: FOX / Uwe Vélkner
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Leistungsfahigkeit im Lebensverlauf

EinfluBfaktoren auf Leistungsfahigkeit:

- private Lebensfiihrung

- Sozalisation, Ausbildung

- Selbstkonzept, remdkonzept

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

-

- Lernanregungen durch die Arbeit
ERRERE '&:}
Int‘er-
individuelle
Unterschiede

Psychische und physiologische Leistungsfidhigkeit

£

Quelle: Machbarkeitsstudie ,Altersgerechte Arbeitsbedingungen®, BAuA 2006

Lebensalter

17.10.2011
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Das Kompensationsmodell

Faktoren menschlicher Leistungsfahigkeit, die...

Muskelstarke/ -kraft
Bewegungs-
geschwindigkeit

Seh- und Hérvermégen
Geschwindigkeit der
Informationsaufnahme
Reaktions-
geschwindigkeit
Dauer- und
Hochstleistungs-
fahigkeit

Konzentrationsfahigkeit
Fahigkeit zur
Informationsaufnahme
und — verarbeitung
Sprachkompetenz und —
wissen

Bearbeitung sprach- und
wissensgebundener
Aufgaben

(Lebens- und Berufs)
Erfahrung

Berufliche Routine und
Gelbtheit
Verantwortungs- und
Pflichtbewusstsein
Genauigkeit und
Zuverlassigkeit
Fahigkeit zum
Perspektivwechsel
Fahigkeit zu einer
realistischen
Selbsteinschatzung

Beurteilungsvermdgen
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Arbeitsgestaltung
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Arbeitsfahigkeit nach limarinen

Arbeitsfahigkeit
(ABD) 50

sehr gut

45
gut

A

40

méBig
35

30
schlecht
25

20

45

S50 55
Alter (Jahre)

60

17.10.2011

Individuelle Gesund-
heitsforderung, Ergo-
nomische MaBnahmen,
verbessertes
Fuhrungsverhalten

MNur individuelle
Gesundheits-
forderung

Keine MaBnahmen

65

Quelle: Richenhagen (2007): Altersgerechte Personalarbeit. Employability férdern und erhalten




Die Leistungsfihigkeit Alterer im Urteil

von Personalverantwortlichen

Lernfahigkeit

kérperliche Belastbarkeit
Lernbereitschaft
Flexibilitat

Kreativitat

Theoretisches Wissen
Psychische Belastbarkeit
Teamfahigkeit

Loyalitat
QualitatsbewuBtsein

Arbeitsmoral, -disziplin

Erfahrungswissen [

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

17.10.2011

| eher bei Jiingeren @ kein Unterschied @ eher bei Alteren




Zwischenfazit: Altern

" nterindividuelle Unterschiede nehmen mit
dem Alter zu

= | ebens- und Berufsbiographie
beeinflussen den Verlauf des
Altersprozesses

= Gute Arbeitsbedingungen sind wichtig far
jung und alt

= auch im Alter sind Verhaltensanderungen
und Lernprozesse moglich Fotos: FOX / Uwe Vélkner
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7 Schritte zur ,,demografiefesten

Organisation®

1) Einleitung Unternehmensbeschluss; Aufbau von Projektstrukturen;
Demografieprojekt |Kommunikation und Einbindung; interne/ externe Unterstltzung

ey . Lo .
%///4//%//%/ g Bestandsaufnahme; Analysephase (Alters- und Beschéaftigten-
Ausgangssituation | Struktur, Arbeitsbedingungen); Identifizierung Handlungsbedarf

ST Festlsgting

Handlungsfelder

J von

Auswahl der Handlungsfelder anhand Analysebefunde

Konzipierung und Entwicklung passender MaBnahmen

Festlegen von Pilotbereichen/ Zielgruppen; Vorgehensweisen;
Erprobung MaBnahmen

Erfolgskontrolle: Wirkungen und Wirksamkeit von MaBnahmen

J

17.10.2011

Uberfiihrung der MaBnahmen in den Regelbetrieb

Implementierung




Quelle: Clipart Office Online

Analyse der Ausgangssituation

17.10.2011
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Analyse: Instrumente und Werkzeuge

Altersstrukturanalyse

Qualifikationsbedarfsanalyse

Quelle: Clipart Office Online

(Alter(n)ssensible) Gefahrdungsbeurteilung
Mitarbeiterbefragung

Arbeitsplatzbeobachtung/ -begehung

Work Ability Index (WAI)




Die Altersstrukturanalyse

,Die Altersstrukturanalyse ist eine systematische
Vorgehensweise zur Friherkennung und bildlichen Darstellung
gegenwartiger und zuklnftiger Personalrisiken, die auf die
Entwicklung der betrieblichen Altersstruktur unter den Wirkungen

des demografischen Wandels zurtckzufthren sind.®

Die Altersstrukturanalyse ist der erste Schritt fur eine

alter(n)sgerechte Personal- und Organisationsentwicklung!

17.10.2011




Vorgehensweise bei der

Altersstrukturanalyse

Einbettung in regionale Situation
Datensammlung fur die Altersstrukturanalyse (Geburtsdaten;
Qualifikation, Beschaftigungsumfang, WB Tage,...)

Daten- und
Informationssammlung

Eingabe in das ASA-Tool
Auswertung und Aufbereitung der Daten
Interpretation der Daten

Auswertung und
Interpretation

Prasentation der Auswertung
Diskussion & Festlegung der Handlungsfelder
MaBnahmenplan

Demografie-

Workshop

17.10.2011

Quelle: In Anlehnung an das Qualifizierungskonzept zum Demografie-Lotsen



Erforderliche Daten

* AU-Tage in den letzten 12
Monaten

ZusatZdaten + Zu betreuende Personen
* Weiterbildungstage
* Weiterbildungsthemen

* Betriebszugehdérigkeit in

Weiterfilhrende Janren

Daten » Beschiftigungsumfang
» Schichtarbeit

 Alter

. » Geschlecht
Klassische . qaifiation

Daten « Abteilung, Standort
« Tatigkeitsbereich

» Hierarchieebene

17.10.2011

Quelle: In Anlehnung an das Qualifizierungskonzept zum Demografie-Lotsen

25 wbv Fachtagung 26.10.2011 b a U a :




Das Prinzip der Altersstrukturanalyse

Anzahl hohe Anteile
Arbeitgeber-
3507 wechsel bei
jungen Fach- . .
300 kraften ”_‘v’_...___\
7 2005 7\ 2015
250 - : ’ 7\
Rekrutierung /’
Azubis p
200 - Studenten ’/
Diplomanden y
150- Y& )
Alt und Jung \
100 Wissenstransfer A
Tandems \‘
50
0

17.10.2011

Jahre <20 25 30 35 40 45

Quelle: In Anlehnung an das Qualifizierungskonzept zum Demografie-Lotsen



Ergebnisse Altersstrukturanalyse

Prototypische Ergebnisse Altersstrukturanalyse

alterszentriert

gestaucht

jugendzentriert

Bis unter 25 55.34 balanciert

45-54

17.10.2011

ab 55




Ubungsaufgabe Altersstrukturanalyse

17.10.2011




Ergebnisse einer Altersstrukturanalyse

Darstellung der IST-Situation der Altersstruktur der Belegschaft
eines Unternehmens anhand ausgewahlter Unternehmens- und
Personaldaten

Differenzierter Uberblick der Altersstruktur des eigenen Personals
(z. B. nach Tatigkeitsbereichen und Hierarchieebenen)

,Blick in die Zukunft der nachsten X Jahre durch Fortschreibung
bzw. Hochrechnung

Ableitung von ersten Ansatzpunkten zur Bewaltigung des
demographischen Wandels - Hinweise bzgl.
Handlungsbedarfen

Zukunftsorientierte Ausrichtung der Arbeits- und Personalpolitik -
Entwicklung alternativer Zukunftsszenarien

17.10.2011




Qualifikationsbedarfsanalyse

* Sie schafft Transparenz und férdert die sachliche
Kommunikation Uber das Thema Qualifikation.

* Sie hilft bei der Urlaubs- und Vertretungsplanung.

* Sie gibt Hinweise auf Schlusselpersonen, fur die friher oder
spater eine Nachfolgeplanung notwendig wird.

* Sie deckt eventuell vorhandene und noch nicht
erkannte/genutzte Kompetenzen von Mitarbeitern auf.

* Sie dient als Gesprachsgrundlage zwischen
Unternehmensleitung und Betriebsrat.

* Sie hilft — regelmaBiger Einsatz vorausgesetzt — bei der
Erfolgskontrolle der Qualifizierungsplanung

17.10.2011




Qualifikationsmatrix

* Ermittlung des Soll-Zustandes: Welche Tatigkeiten muss ein
Mitarbeiter in welcher Qualitat an welchem Arbeitsplatz
beherrschen?

* Erfasst werden mussen also z. B. die Fahigkeit zur
Kommunikation (Sozialkompetenz) sowie planende und
qualitatssichernde Elemente (Methodenkompetenz)

* |Im nachsten Schritt wird dann der Ist-Zustand ermittelt

= Uberblick, fir welche Tatigkeiten Handlungsbedarf in Sachen
Qualifizierung besteht und fiir welche nicht.

17.10.2011
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32

Qualifikationsubersicht

Qualifikationstibersicht

Die Qualifikationsdhersicht zeigt mittels Ampelmodell far jeden Unternehmenshereich die Mitarheitarinnan und Mitarbeiter mit den

entsprechenden Qualifikationenfdufgabenprofilen.

Firma: [Mustermann |

Unternehmensbereich: Fertiounal [Montage] MMerwaltunal [ -1

Qualifikationen Forthildungen/Trainings
Name Vorname |Alter = fachlich ™ methodisch sozial )
12304 46 7 8 9 10m12131415]] 2345 [1 2345 e | extern
5 M 2 DONNPO0DO0C0C0O0C0CONEMERNON[ONDNONE] o 0
M N » [DODNOPO0D0C0OCCONOQRPOOOCO[OOEDA] o 0
L § » HIONN)OCOODCOOONOONpOODO[EOODE] - 2
W A » IO0D0NpOOONOORNOONpOODO[0DOODOO] = 4
L 5 o« [DONOpOOODCOCOOROORpOROE[ODONDO] o 3
% ¥ 2 [(HONNpOOOOCOONOREmECON[NOOON] - 3
J M s |DONNpODOOCCONOQEpOOOO(0OOOA] o 0
M H s DONNPOD0DONCODOCOQEpOOON[00EDO] o 0
F i 7 |[DODONNQPOD0OCOCCOONCOOEPOROO[0O0ORO] ¢ 1
W K ss DONNpOO0C00O0OOE(pONOO(0O@EO[ ¢ 1
0 B s« HIONNQOC0OONNOONONpRODO[00EOO] o o
M C sz [HERBQONRONRNRNORPOCOO|(OOEOEA] o 0
H 5 s [ONNOpOONONRNONOOMOCOO(ORRODO]| = 0
B E s« [DBNOPOODODCORNODOONOPOOOO[EOEDDO] o 0
| - | -
B ticrt qualifiziert  [] Teilweise qualitizient ]| Gualifiziert [] keine Eingabe/Eingabe tberprifen

Quelle: INQA (2010) — Aller guten Dinge sind drei

wbv Fachtagung 26.10.2011
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Quelle: Clipart Office Online

Festlegen von Handlungsfeldern

17.10.2011




Handlungsfelder des demografischen

Wandels im Betrieb

Gesundheit und
Arbeitsschutz

rbeitsorganisation
nd -gestaltung

Personalrekrutierun
und -entwicklun

Qualifizierung
Lebenslanges
Lernen

nternehmenskultur /
FUhrung

17.10.2011




Demografie-Check

17.10.2011
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Handlungsfelder des demographischen

Wandels im Betrieb

Gesundheit und Arbeitsschutz
* Erlauben die Arbeitsbedingungen Beschaftigung bis zum Ruhestand?

Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung
* Existieren Belastungen durch Schichtarbeit, Termindruck etc.?

Qualifizierung und Kompetenzentwicklung
* Sind altere AN in Weiterbildung eingebunden?

Fihrung und Unternehmenskultur
* Welche Wertschatzung geniefBBen altere AN?

Personalrekrutierung und Personalenwicklung

* Findet das Unternehmen geeignete Azubis und Fachkrafte? Welche
Perspektiven bieten sich der mittleren Generation?




Handlungsfeld Gesundheit und

Arbeitsschutz

m Klassischer Arbeitsschutz

= Aufbau systematischen betrieblichen
Gesundheitsmanagements

= Gestaltung der Erwerbsbiographie, z.B. durch
vorausschauende Planung und Job-Wechsel

® Forderung von Gesundheit und Fitness der
Beschaftigten

17.10.2011

Fotos: FOX / Uwe Vélkner



Handlungsfeld Arbeitsorganisation und

Arbeitsgestaltung

= Ergonomische Gestaltung von Arbeitsplatzen

= Optimierte Arbeitsablaufe, z.B. durch reduzierten
Zeittakt

= Arbeitszeitgestaltung

= Ubernahme von Aufgaben, die ein autonomes
Arbeiten erlauben (Arbeitspensum, -rhythmus, -
ablauf)

= | aufbahngestaltung

17.10.2011
Fotos: FOX / Uwe Volkner




Handlungsfeld Qualifizierung und

lebenslanges Lernen

= Tatigkeiten, die per se Lernanreize schaffen (lernforderliche
Arbeitsgestaltung)

= |ntegratives Lernen in altersgemischten Teams (Tandems,
Patenschaften)

= Betriebliche Qualifizierungsplane fur alle Altersgruppen

= Betriebsinterne Weiterbildungsberatung
(Weiterbildungscoaching)

= Weiterbildungen speziell fiir Altere (bspw. zu
neuen Technologien)

17.10.2011

Fotos: FOX / Uwe Volkner




Handlungsfeld Fuhrung und

Unternehmenskultur

= Alternsgerechte Unternenmenskultur

= Realistische und vorurteilsfreie Einschatzung der
Leistungsfahigkeit Jiingerer & Alterer

" Forderung intergenerativer Erfahrungsaustausch
zw. Alt und Jung

= Kooperativer Fuhrungsstil

17.10.2011

Fotos: FOX / Uwe Volkner




Handlungsfeld Personalrekrutierung

und -entwicklung

= Nachfolgeplanung
= Betriebsbindung Jungerer erhdhen

= Ausgewogener Altersmix der Belegschaft, festgestellte
Ungleichgewichte so frih wie moglich korrigieren

= Ausweitung Rekrutierungsspektrum auf Frauen, Altere,
Menschen mit Migrationshintergrund, . ;

= \Wissenstransfer

17.10.2011

Fotos: FOX / Uwe Volkner




Festlegung betrieblicher Handlungsfelder

= Startworkshop
= Gemeinsame Perspektive entwickeln
= Offene Form der Themenbestimmung
= Priorisierung im Konsens

= Einbindung der richtigen Personen

"

17.10.2011

Fotos: FOX / Uwe Volkner



Ganzheitliche Konzepte




Erfolgsfaktoren |

= Beteiligung der Beschatftigten sichern

= Belegschatft zeitnah informieren

= Pilotbereiche einrichten

" Beschlossene MaBnahmen schnell umsetzen
= Erfahrungen anderer nutzen

= Verbesserungsvorschlage schnell realisieren

= Beteiligung der Beschaftigten verstetigen

17.10.2011




Erfolgsfaktoren Il

= Nachhaltigkeit sichern
= Projekte sauber dokumentieren
= Gefundene Losungen zum Standard machen

= Demografiethemen in bestehende betriebliche
Gremien verankern

17.10.2011




Praxisbeispiel

17.10.2011




Literaturempfehlungen (Auswahl)

= BAUA: Langer arbeiten in gesunden Organisationen. Praxishilfe zur
Arbeitsgestaltung in Industrie, Handel und Offentlichem Dienst
(www.inga.de/publikationen)

= BAUA: Psychische Belastung und Beanspruchung im Berufsleben.
Erkennen — Gestalten (www.baua.de/publikationen)

= INQA: Aller guten Dinge sind drei (www.inga.de/publikationen)

= INQA: Mit Pravention die Zukunft gewinnen. Strategien fir eine
demographiefeste Arbeitswelt (www.inga.de/publikationen)

= |INQA: Dialog statt Duell. Ein Impuls fur betriebliche
Demographiearbeit (www.inga.de/publikationen)

17.10.2011




Ausbildung zum Demografie-Lotsen

=" Entwickelt in dem Projekt ,Demographie-Wissen
kompakt: Qualifizierung zum Demographie-Lotsen®

= Gefordert im Rahmen von INQA (Initiative Neue
Qualitat der Arbeit) von 2008-2010

» Ubernahme des Qualifizierungskonzepts in den
Demografie-Experten Verein (www.demografie-

experten.de)
PP Initiative Neue Qualitat der Arbt _DB
1nQa.

[Demografie-Experten e.V.]

17.10.2011




Struktur und Inhalte der Qualifizierung zum

DemografieLotsen

Prasenzphase (3 Tage, a 8 Stunden): Im Training wird der Einsatz von
Instrumenten fUr die Demografie-Erstberatung eingelbt und die
Anwendung

an konkreten Fallbeispielen erarbeitet.

Praxisphase (30 - 50 Stunden): In der Praxisphase fihren die
Demografie-Lotsen eintagige - zweitagige Erstberatungen in jeweils drei
Unternehmen durch und dokumentieren diese schriftlich. Wahrend der
Praxisphase werden die Demografie-Lotsen prozessbegleitend (per Mail
oder per Telefon) unterstitzt.

Reflexionstag (8 Stunden): An einem abschlieBenden Reflexionstag
werden die Erfahrungen aus den Demografie-Beratungen in Form eines
Reflexionsworkshops ausgewertet und offene Fragen geklart.

17.10.2011




Vielen Dank fur die Aufmerksamkeit!

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin

Gruppe 1.1 / ,Wandel der Arbeit*
Silke Bode
Friedrich-Henkel-Weg 1-25
44149 Dortmund

Tel. 0231 9071-2019
bode.silke@baua.bund.de
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