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EINLEITUNG

Die Situation dlterer Arbeitnehmerlnnen ist in den letzten Jahren zunehmend ins
Blickfeld der Offentlichkeit geraten. Das hat zum einen mit demographischen Wand-
lungsprozessen zu tun in deren Folge der Anteil dlterer Menschen allgemein und damit
auch in der Arbeitswelt in Zukunft deutlich zunehmen wird. Zum anderen aber auch
damit, dass dltere ArbeitnehmerInnen als Problem wahrgenommen werden oder besser
gesagt, iiberhaupt das Altern in der Arbeitswelt speziell in bestimmten Bereichen ein
Risiko darstellt. Dazu kommt als weiteres wesentliches Element die in etlichen Lédndern
durchgefiihrte Anhebung des gesetzlichen Pensionsalters, die den Alteren zum Teil erst
Jahre spiter (vgl. Osterreich: Anhebung um 5 Jahre) einen Pensionsantritt ermoglicht.

Noch vor wenigen Jahren wurde der Umstand, dass gesundheitsschonendes
Alterwerden im Beruf fiir viele zunehmend unméglich geworden ist (bzw. die
Erwerbschancen Alterer generell gesunken sind) durch die Externalisierung des
»Problems* in Richtung Friihpensionierung gelost. So wurde z.B. die allgemeine
Sonderunterstiitzung fiir 59-Jihrige (Ménner) bzw. 54-Jihrige (Frauen) in Osterreich in
vielen Féllen zu diesem Zweck geniitzt. Diese Externalisierungsmoglichkeit wurde aber
bereits Mitte der 90er-Jahre abgeschafft.

Durch die Pensionsreformen 2000 und 2003 wird nunmehr auch der Weg in eine
vorzeitige Alterspension versperrt. Der frithestmdgliche Bezug einer Alterspension wird
damit im Regelfall um insgesamt 5 Jahre nach hinten verlagert. Das Problem der
Erwerbschancen Alterer stellt sich damit in einer wesentlich verschirften Form. Vor
allem stellt sich die Frage, ob realistischerweise erwartet werden kann, dass innerhalb
weniger Jahre nun auch Arbeitsmoglichkeiten fiir die 60- bis 65-jahrigen Méanner bzw.
fiir die 55- bis 60-jihrigen Frauen geschaffen werden. Gelingt das nicht, wird Osterreich
ein massiver Anstieg der Altersarbeitslosigkeit ins Haus stehen. Besondere
Schwierigkeiten beim angepeilten ldngeren Verbleib im Erwerbsleben ergeben sich
daraus vor allem fiir jene Arbeitnehmerlnnen auf, die wéhrend ihres Erwerbslebens
hohen Arbeitsbelastungen ausgesetzt sind.

Weder der Zuwachs an offentlicher Aufmerksamkeit noch die Verriegelung der Exit-
Option Friithpension hat in den Unternehmen selbst ein Umdenken im Sinne einer
langfristig orientierten alternsgerechten Personalpolitik eingeldutet. Auflerdem kreist
auch die offentliche Diskussion fast ausschlieBlich um die Reformen im Pensionssys-
tem, wihrend die Belastungen in der Arbeitswelt bzw. die Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen kaum thematisiert werden. Diese Studie versucht daher, die Aufmerksamkeit
auf diesen wichtigen Gestaltungsbereich zu lenken, der in der Diskussion um die
Situation élterer Arbeitnehmerlnnen in der Arbeitswelt hdufig zu kurz kommt.

Gewissermallen als Hintergrundfolie fiir die Beschéftigung mit dem gesamten Problem-
feld nehmen wir daher zu Beginn die wichtigsten Tendenzen der Entwicklung der
Arbeitsbedingungen in den Blick. Wir diskutieren auch zentrale Ursachen fiir den in der
Analyse festgestellten Trend einer allgemeinen Zunahme von Belastungen in der Ar-
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beitswelt. Danach wenden wir und detaillierter zwei exemplarischen Tatigkeitsfeldern,
der Baubranche und dem Pflegebereich, zu. Anhand dieser zwei Bereiche, wobei die
Bauwirtschaft fiir den Produktionsbereich und die Pflege fiir den Dienstleistungssektor
steht, mochten wir beispielhaft die Arbeitsbedingungen in besonders belastenden
Tatigkeitsbereichen und ihre gesundheitliche Auswirkungen auf die betroffenen
Arbeitskréfte verdeutlichen. Wir sprechen in diesem Zusammenhang von Arbeitsplitzen
mit begrenzter Titigkeitsdauer, die fiir die Mehrzahl der dort Beschiftigten eine
Ausiibung der Tétigkeit bis zum gesetzlichen Pensionsantrittsalter verunmoglicht.

Im Anschluss daran zeigen wir Wege und Ansatzpunkte zur Losung des Problems
begrenzter Tétigkeitsdauer und damit zu einer alternsgerechten Gestaltung der Arbeits-
bedingungen auf. Wir konzentrieren uns dabei auf die unmittelbare gesundheitsforder-
liche Gestaltung von Arbeitsplitzen im Sinne einer Belastungsreduktion, auf eine
Gestaltung von Berufslaufbahnen zum Wechsel aus belastungsintensiven Téatigkeitsfel-
dern sowie auf die Aspekte lebensbegleitendes Lernen und Arbeitszeitgestaltung. Die
Darstellung der wichtigsten Handlungsfelder fiir ein gesundes Altern in der Arbeitswelt
wird durch vielfaltige betriebliche Umsetzungsbeispiele veranschaulicht, was gleichzei-
tig Wege und Moglichkeiten der Realisierung aufzeigt.

Die Studie wird erginzt durch eine internationale Recherche in deren Rahmen wir ge-
setzliche und kollektivvertragliche Regelungen in europdischen Lindern zusammenge-
tragen haben. Dabei waren v.a. solche von besonderem Interesse, die MaBlnahmen fiir
dltere Arbeitnehmerlnnen, was zum Beispiel die Bezugsdauer von Leistungen betrifft,
beinhalten, aber auch spezielle Regelungen fiir ,,Schwerarbeiterlnnen” fiir den
Ubergang vom Erwerbsleben in die Pension.

Abgerundet wird diese Arbeit durch Uberlegungen und Schlussfolgerungen, die sich fiir
uns aus der Beschiftigung mit dem Problem belastungsintensiver Tétigkeitsbereiche
und der Begrenzung der Tatigkeitsdauer, die sie beinhalten, ergeben haben. Wir wollen
damit einen Beitrag zum besseren Verstindnis dieses duBlerst dringlichen gesellschaftli-
chen Problems, das akuten Handlungsbedarf aufweist, leisten.
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Entwicklung der Arbeitsbedingungen

1. ALLGEMEINE ENTWICKLUNG DER ARBEITSBEDINGUNGEN

Die Arbeitswelt ist einem stindigen Wandel unterworfen. Wer die Struktur von
Aufgaben- und Tatigkeitsfeldern sowie von Berufen von heute mit jener vor 20 oder 50
Jahren vergleicht wird das unschwer feststellen konnen. Weitaus schwieriger ist da
schon die Frage, ob die stattgefundenen und stattfindenden Wandlungsprozesse eine
bestimmte Richtung aufweisen, ob sich gewissermallen allgemeine Trends feststellen
lassen. Uns interessiert diese Frage v.a. im Zusammenhang mit den sich daraus erge-
benden Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen. Haben sich diese durch Prozesse
wie den technologischen Fortschritt oder die Zunahme von Dienstleistungen im
Vergleich zu Produktionsarbeiten verbessert, d.h. haben die Belastungen in der Arbeits-
welt abgenommen? Von der Beantwortung dieser Frage ist auch abhéngig, ob Beschéf-
tigte unter heutigen Arbeitsbedingungen tatsdchlich ldnger in der Arbeitswelt verbleiben
koénnen, d.h. ob ein Hinaufsetzen des Pensionsantrittsalters auch tatsdchlich durchzu-
halten ist im Hinblick auf die physischen und psychischen Grenzen des menschlichen
Arbeitsvermdgens und der Belastbarkeit von Korper und Geist.

Obwohl diese Frage nicht einheitlich fiir alle Berufsgruppen gleich beantwortet werden
kann, da die Bedingungen in den einzelnen Berufsfeldern sehr unterschiedlich sind,
wollen wir zunéchst allgemeine Trends in der Arbeitswelt beschreiben, gewissermalien
als Hintergrundfolie fiir eine detailliertere Beschreibung einzelner Berufsgruppen.

Wie bereits angedeutet wird im Zusammenhang mit der zunehmenden Technisierung
und Automatisierung von Arbeit eine deutliche Abnahme von korperlich schwerer
Arbeit und damit verbunden eine Reduzierung von korperlichen Belastungen durch die
Arbeit angenommen. Dadurch entsteht der Eindruck, dass der friiher im Zentrum der
Aufmerksamkeit stehende Aspekt korperlicher Beanspruchung und Belastung in der
»Informations- und Dienstleistungsgesellschaft” nur mehr ein Randphédnomen darstellt.
In dieser Deutung scheint einer Ausdehnung des Arbeitszeitraumes durch Erh6hung des
Pensionsantrittsalters in dieser Hinsicht nichts im Wege zu stehen. Um dieser Frage
nachzuspiiren bedarf es allerdings eines Blicks auf die Empirie, ob die statistischen
Daten und Fakten diese Annahme stiitzen oder nicht vielmehr eine andere Sprache
sprechen.

Im Osterreichischen Mikrozensus werden die Belastungen in der Arbeitswelt in die
Aspekten Umwelteinfliisse (Witterung, Hitze, Staub, Schmutz, Larm, ...) und sonstige
berufliche Belastungen (schwere korperliche Anstrengung, einseitige korperliche Belas-
tung, Ausfiihrung taktgebundner Arbeit oder gleichformiger Handgriffe, ...) unterschie-
den. In einem Vergleich zwischen den Jahren 1994 und 1999, die beide Sonder-
programme zu den Arbeitsbedingungen enthielten, ergibt sich folgendes Bild.

Bei den Umwelteinfliissen zeigt sich, dass sich bei den meisten kaum Veridnderungen zu
1994 ergeben haben. Nur beim Industrieldrm (-3 Prozentpunkte) und Staub (-2 Prozent-
punkte) sind geringe Riickginge zu verzeichnen wihrend der Faktor Hitze (in Rdumen)
um 5 Prozentpunkte zugenommen hat. D.h. in Bezug auf die Umwelteinfliisse sind
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Entwicklung der Arbeitsbedingungen

kaum Verdnderungen zu verzeichnen. Nach wie vor sind ArbeiterInnen schidigenden
Umwelteinfliissen in {iberdurchschnittlichem Ausmall ausgesetzt: 47% Staub (29,2%!),
40% Schmutz/Ol/Fett (23,1%), 39% Industrielirm (22,3%), 36% Hitze in Riumen
(29%), 34% Witterung (24,9%) und 24% Diampfen/Gasen/Rauch (15,4%) (Fasching
2000:868). Auch daran hat sich nicht viel gedndert. Was die beruflichen Belastungen
betrifft, die sich direkt auf die Tatigkeit der befragten Personen beziehen, kann von
einer Abnahme von Belastungen keine Rede sein.

Tabelle 1-1: Berufliche Belastungen - Vergleich 1994 und 1999 (Mikrozensus)
Berufliche Belastungen Erwerbstatige (LFK)') und friiher erwerbstétige
Pensionisten (bis 60/65 Jahre)
1999 1994
nach Imputation | vor Imputation?
in %

Schweres, unhandliches Werkzeug 14,2 11,7 9,0
Andere schwere korperliche Anstrengung 30,9 27,3 24,7
Einseitige korperliche Belastung 23,1 20,5 211
Ausfiihrung taktgebundener oder gleichférmiger Handgriffe 11,6 10,6 9,0
Notwendigkeit von Geschicklichkeit bzw. Fingerfertigkeit 2 32,5 29,3
Unbequeme Arbeits- oder Schutzkleidung, -einrichtungen 10,0 8,5 49
Unfallgefahrdung, Verletzungsgefahr 36,7 32,3 29,3
Arbeit unter Zeitdruck 54,3 52,6 442
RegelmaRig angeordnete Uberstunden 204 19,5 16,5
Berufliche Verpflichtungen auRerhalb der Arbeitszeit 17,4 17,0 12,7
Eintdnigkeit der Arbeit 9,7 8,6 8,1
UnregelmaRiger Arbeitsanfall 40,9 39,1 32,2
RegelmaRige Bildschirmarbeiten 28,7 30,7 19,7
Dauernde hohe Konzentration (z.B. Kontrollen, 30,6 29,5 23,6
Uberwachung)
Dauernder Parteienverkehr, Kundenkontakt 39,3 39,2 30,0
Fehlende Privatsphare am Arbeitsplatz 8,6 7,7 6,2
Fehlende personliche Kontaktméglichkeiten 34 31 2,9
Dauernder Kontakt mit Schwerkranken, Notleidenden usw. 6,4 55 4,6
Keine Mdglichkeit zu kurzen Arbeitspausen 7,7 6,7 57

Quelle:  Mikrozensus Juni 1999. - ) LFK = Labour Force-Konzept. — 2) 1994 nicht erfragt. Fasching (2000).

Die Zahlen in den Klammern bezeichnen die jeweiligen Durchschnittswerte.

2 Imputation ist ein Verfahren das im Rahmen der Arbeitskrifteerhebung (Labour Force Survey) ent-
wickelt wurde. Es dient zur Abschitzung und Beriicksichtigung fehlender Werte um statistische Ver-
zerrungen aufgrund von Nicht-Antworten, mdglichst auszugleichen. Da dieses Verfahren aber 1994
noch nicht angewendet wurde, werden fiir 1999 aus Griinden der Vergleichbarkeit die Werte vor und
nach der Imputation angegeben.
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Entwicklung der Arbeitsbedingungen

Die Tabelle zeigt vielmehr, dass bei fast allen Belastungsfaktoren eine mehr oder
minder starke Zunahme stattgefunden hat. Wobei ein Trend herauszulesen ist. Die
korperlichen Belastungen haben nicht abgenommen, sondern sind leicht gestiegen.
Demgegeniiber haben bestimmte Aspekte wie etwa regelméBige Bildschirmarbeiten von
20 auf 31%, dauernder Parteienverkehr/Kundenkontakt von 30 auf 39%, Zeitdruck von
44 auf 53% sowie unregelmifiger Arbeitsanfall von 32 auf 39% deutlich zugenommen.
Wobei von Zeitdruck mittlerweile mehr als die Hilfte (53%) der Beschiftigten
betroffen ist (Fasching 2000:872).

Die Arbeitsbelastungen im allgemeinen haben sich demnach nicht verringert, das zeigt
auch ein Blick auf die Mehrfachbelastungen. 30% aller Erwerbstdtigen sind demnach
sechs und mehr beruflichen Belastungen ausgesetzt, weitere 28% 4-5 Belastungen. Das
bedeutet, dass fast die Hilfte aller Beschéftigten (48%) in ihrer Arbeit vier und mehr
beruflichen Belastungen gleichzeitig unterliegt (Ebenda:873).

Die Daten fiir Osterreich weisen also aus, dass die Belastungen in der Arbeit in den
letzten 10-15 Jahren keineswegs abgenommen haben. Aber auch die lange Zeit vorherr-
schende Meinung, dass es zu einem Belastungswandel weg von korperlichen hin zu
psychischen Belastungen kommt, wird zunehmend in Frage gestellt. Das belegt eine
Reihe von Studien des BIBB/IAB in Deutschland seit 1979.

»Demnach zeigt sich entgegen der These vom Belastungswandel eine Konstanz
korperlicher Belastungen, operationalisiert durch ,,schwere Lastenheben, bei
gleichzeitiger Tendenz zur Zunahme der psychischen Belastungen, operationali-
siert durch ,,geringen Handlungsspielraum®. Damit wird deutlich: Belastungen
durch Arbeitsschwere/Lastenheben und durch geringen Handlungsspielraum sind
keinesfalls im Zeitverlauf obsolet geworden. ... Sie sind als bedeutende Charakte-
ristika der modernen Arbeitswelt ein geeigneter Gegenstand fiir Pravention und
Intervention.* (Rottger u.a. 2003:593)

Der Autor der Studie, auf die sich die Aussagen von Roéttger u.a. beziehen, macht aber
dartiber hinaus fiir die Entwicklung der letzten zwei Jahre noch auf einen unmittelbaren
Zusammenhang zwischen korperlichen und psychischen Belastungen aufmerksam.

,»Wo Stress und Arbeitsdruck gestiegen sind, berichten 45%, dass die korperliche
Belastung in den zuriickliegenden zwei Jahren zugenommen habe. Bei denen, die
iiber keine Verdnderung bzgl. des Arbeitsdruckes oder gar einen Riickgang be-
richten, war die korperliche Belastung nur in 6-7% der Félle gestiegen. Umgekehrt
betrachtet: Wo iiber eine Zunahme der korperlichen Belastung berichtet wird, ge-
ben 85% an, Stress und Arbeitsdruck hitten zugenommen.* (Jansen 2000:26)

Das bedeutet, Stress und Arbeitsdruck auf der einen und korperliche Belastungen auf
der anderen treten nicht unabhingig voneinander, gewissermallen als isolierte Phiano-
mene auf, etwa ersteres v.a. im Dienstleistungssektor und zweiteres in der Produktion.
Vielmehr vermischen sich beide Belastungsfaktoren in vielen Bereichen, was die Be-
lastungssituation und damit die Gesundheitsgefahrdung drastisch erhoht.

Dass die beschriebenen Tendenzen keine nationalspezifischen Probleme Deutschlands
oder Osterreichs darstellen, zeigt ein Blick auf die europiische Ebene. Auch hier zeigen
die Daten der dritten europdischen Umfrage iliber die Arbeitsbedingungen der Dublin
Foundation, dass Arbeits- und Zeitdruck weiter zugenommen haben und ein vordringli-
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Entwicklung der Arbeitsbedingungen

ches Belastungsproblem darstellen. So geben 56% (im Vergleich zu 54% 1995) der
befragten Beschéftigten an, dass sie ihre Arbeit zumindest ein Viertel der gesamten
Arbeitszeit in hohem Arbeitstempo verrichten miissen. Fiir ein Viertel aller Befragten
beinhaltet die Arbeit sogar die ganze Zeit oder fast die ganze Zeit ein hohes Arbeits-
tempo. Wobei die Berufsgruppen der Maschinenbediener (35%), der Hilfsarbeitskréfte
(28%) und der Handwerker (28%) in iiberdurchschnittlichem Male von stindig hohem
Arbeitstempo betroffen sind (Merlli¢/Paoli 2000:14).

Noch haufiger leiden die Beschiftigten unter Termindruck. 60% der Befragten stehen
mindestens ein Viertel ihrer Zeit unter Termindruck, was gegeniiber 1995 eine
Zunahme von 4 Prozentpunkten bedeutet. Fast ein Drittel (29%) steht die ganze Zeit
oder fast die ganze Zeit unter Termindruck. Aus den Daten der Umfrage geht aber auch
hervor, dass hohes Arbeitstempo und hoher Termindruck die gesundheitlichen
Probleme der davon Betroffenen deutlich erhoht.

Tabelle 1-2: Gesundheitliche Auswirkungen eines hohen Arbeitstempos in %
Gesundheitliche Probleme durch hohes Arbeitstempo | Die ganze Zeit oder Fast nie oder nie
fast die ganze Zeit

Gesundheit durch Arbeit beeintrachtigt 73 50
Riickenschmerzen 46 25
Kopfschmerzen 22 1
Muskelschmerzen in Schultern und Nacken 35 15
Muskelschmerzen in oberen GliedmafRen 20 9
Muskelschmerzen in unteren Gliedmalen 18 8
Stress 40 21
Allgemeine Erschdpfung 33 18
Schlafstérungen 11 6
Angst 1 6
Reizbarkeit 15 8
Verletzungen 1 5
Psychisches Trauma 3 1
Mindestens 1 Fehltag wegen Arbeitsunfall 10 6
Schmerzhafte oder ermiidende Kérperhaltung 61 35
mindestens Y. der Zeit

Quelle:  Merllié/Paoli Dritte Europaische Umfrage ber die Arbeitsbedingungen (S. 14).

Die Tabelle gibt die Anteile der Befragten mit gesundheitlichen Beschwerden in den
beiden Gruppen ,,ganze oder fast die ganze Zeit unter hohem Arbeitstempo* und ,,nie
oder fast nie hohes Arbeitstempo* an (Mehrfachantworten). Dabei wird deutlich, dass
bei Arbeitskriften, die fast bzw. iiberhaupt die ganze Zeit einem hohen Arbeitstempo
ausgesetzt sind, der Anteil jener, die gesundheitliche Probleme aufweisen in fast allen
Bereichen nahezu doppelt so hoch, zumindest aber stark tiberhdht ist, wie in der Gruppe
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Entwicklung der Arbeitsbedingungen

jener, die fast nie oder nie unter hohem Arbeitstempo leiden. Ein dhnliches Bild ergibt
sich bei den Auswirkungen von Termindruck, wo ebenfalls die in starkem Ausmal
davon betroffenen Arbeitskrifte im Vergleich zu den geringer Betroffenen stark
tiberhohte gesundheitliche Probleme angeben (vgl. Ebenda:15).

Aber auch bei den korperlichen Belastungen bestéitigen die Entwicklungen auf der
Ebene der Europdischen Gemeinschaft den bereits in Osterreich und Deutschland
vorherrschenden Trend. Diese haben nicht nur nicht abgenommen, sondern sind
teilweise sogar deutlich gestiegen. Vom Tragen schwerer Lasten in der Arbeit mindes-
tens ein Viertel der gesamten Arbeitszeit sind im Jahr 2000 37% der Beschiftigten
betroffen, wihrend es 1995 nur 33% waren. Schmerzhafte Kdorperhaltungen muss
wiederum ein Viertel ihrer Arbeitszeit fast die Hilfte, nimlich 47% der Befragten
(1995: 45%), einnehmen. Sind die Steigerungsraten bei schmerzhaften Korperhaltungen
bei den Verkduferlnnen in Dienstleistungsberufen und bei Technikern am hochsten so
sind es beim Tragen/bzw. Bewegen schwerer Lasten v.a. Hilfsarbeitskréfte, Maschinen-
bediener, Handwerker und Techniker, bei denen sich der Anteil der Betroffenen von
1995 auf 2000 am stirksten erhoht hat (Ebenda:11).

Hintergriinde der steigenden Belastungen in der Arbeitswelt

Betrachtet man die Verdnderungen in der Arbeitswelt in den letzten Jahrzehnten so
waren es v.a. drei groe Verdnderungsprozesse, von denen eine Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und eine Abnahme gesundheitlicher Gefdahrdungen durch Erwerbs-
arbeit erwartet wurden. Das eine war das Anwachsen des Dienstleistungssektors, das
eine Abnahme von schwerer korperlicher Arbeit erwarten lieB. Das zweite war die
Technisierung — d.h. der massive Einsatz von Computertechnik und Automatisierung -
in Produktion und Dienstleistung, die ebenfalls Erleichterungen in den Arbeitsbedin-
gungen versprach. Und den dritten Aspekt stellte die Einfithrung von neuen Formen der
Arbeitsorganisation dar. Der damit verbundene Abbau von Arbeitsteilung durch die
Einfiihrung von Gruppenarbeit, die Erhohung des Entscheidungsspielraums auf den
unteren Ebenen in den Unternehmen und gesteigerte Mdglichkeiten zur Selbstorganisa-
tion der Beschiftigten machten eine Abkehr von fordistisch-tayloristischen Konzepten
mit ihren negativen Auswirkungen auf die Gesundheit der Arbeitskrifte wahrscheinlich.

Worin sind aber die Griinde dafiir zu sehen, dass, wie anhand der oben referierten
empirischen Ergebnisse deutlich wird, sich keine dieser Hoffnungen erfiillt hat und die
mit der Arbeit zusammenhdngenden gesundheitlichen Probleme nicht abgenommen
haben, sondern in einigen Bereichen sogar deutlich gestiegen sind?

Zum ersten ist festzuhalten, dass der Verbreitungsgrad jener neuen Formen der Arbeits-
organisation, die den Beschiftigten in umfassender Weise Autonomie, Kooperation und
Partizipation gewéhren, nach wie vor gering ist (vgl. Krenn/Flecker/Stary 2003). Das
heif3t, dass traditionelle, tayloristische Arbeitssysteme mit einem hohen Anteil repetiti-
ver Arbeit nach wie vor eine wichtige Rolle in der Arbeitswelt spielen. Diese Arbeits-
formen haben demnach bei weitem nicht in dem Malle abgenommen wie das prognosti-
ziert wurde und erweisen sich als resistenter als angenommen. Auch unter den Bedin-
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gungen von turbulenten Mérkten und zunehmender Globalisierung ist man in bestimm-
ten Bereichen mit stark tayloristischen Formen der Organisation von Arbeit — zum Teil
auch in Kombination mit computergesteuerten Systemen, die fiir die notige Flexibilitéit
sorgen - konkurrenzfahig. Mit all den negativen Auswirkungen auf die Gesundheit der
Arbeitskrifte.

Zum zweiten sind die gesundheitsforderlichen Wirkungen von neuen Organisations-
formen von Arbeit nicht eingetroffen. Die Vorteile dieser neuen Konzepte - hohere
Entscheidungsspielrdume fiir die Beschéftigten, abwechslungsreichere Arbeit und in
vielen Fillen auch hohere Qualifikation — haben einen hohen Preis, der v.a. in einer
starken, damit einhergehenden Intensivierung der Arbeit besteht. Das wird auch in
einem paper der Dublin Foundation zu Qualitit der Arbeit und Beschiftigung in Europa
restimiert:

, ... the development of new forms of work organisation — organisations based on
greater worker responsability, increased multi-skilling and work that both demands
and provides more qualifications — is not necessarily resulting in improved working
conditions, in so far as these organisations (often referred to as ‘lean’) are also
associated with more intensive working. That in turn leads to an increase in stress
and musculoskeletal disorders, and a higher on-the-job accident rate. On the other
hand, there is an increase in job satisfaction as work has become more interesting.*
(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
2002)

D.h. diese neuen Formen von Arbeitsorganisation weisen fiir die Beschéftigten starke
Ambivalenzen auf. Hohere Arbeitszufriedenheit aufgrund interessanterer Arbeit
mischen sich mit negativen gesundheitlichen Auswirkungen.

Was den strukturellen Wandel der Erwerbsarbeit in Richtung steigende Dienstleis-
tungstétigkeiten betrifft, so ist auch davon keine deutliche Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen ausgegangen. Zum einen weisen viele Dienstleistungssparten, wie etwa
Reinigungsgewerbe, Handel oder auch Pflege weiterhin hohe korperliche Belastungen
auf, die sich im letzten Fall auch mit hohen psychischen und emotionalen Belastungen
verbinden. Zum anderen sind auch viele Dienstleistungsbereiche vom allgemeinen
Grundzug einer Intensivierung von Arbeit betroffen, der negative Auswirkungen auf die
Gesundheit der Arbeitskréifte nach sich zieht.

Dasselbe gilt fiir den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien.
Auch hier hat sich die prognostizierte Vollautomatisierung — Stichwort ,,menschenleere
Fabrik* — nicht in groBem Mafstab verwirklichen lassen. Was zum Teil durch Automa-
tisierung von Téatigkeiten an Arbeitserleichterungen und v.a. korperlicher Entlastung
entstanden ist, wurde durch die Beschleunigung der Produktion, die die neuen Vernet-
zungspotenziale dieser Technologien ermoéglichte, und die Verdichtung von Arbeit
durch neue arbeitsorganisatorische Konzepte kompensiert.

Eine wichtige Rolle bei diesen Verdnderungen und ihren Auswirkungen auf die
Gesundheit der Arbeitskréfte spielen auch verédnderte Strategien der Unternehmen und
neue Steuerungsformen. Mit der Bedeutungszunahme von kapitalmarktorientierten
Unternehmensfiihrungsstrategien — Stichwort shareholder value — dominieren in vielen
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Unternehmen kurzfristige Verwertungsstrategien gegeniiber mittel- bis langfristigen
Orientierungen. D.h. das eingesetzte Kapital muss sich innerhalb sehr kurzer Fristen
rentieren, um die Aktiondre zufrieden zu stellen.. Gleichzeitig haben sich Steuerungs-
formen in den Unternehmen in Richtung ,,Vermarktlichung und Dezentralisierung
verandert. Das bedeutet, dass Unternehmen in viele kleine Einheiten zerlegt und diese
unmittelbar dem Druck des Marktes ausgesetzt werden. Das Fiihren iiber Zielvereinba-
rungen und die Einfithrung interner Kundenbeziehungen komplettieren diese neuen
Steuerungsformen. Mit dieser Orientierung an der kurzen Frist geht aber eine intensi-
vierte Nutzung der Arbeitskraft einher, die nicht auf einen nachhaltigen Umgang mit
den Humanressourcen ausgerichtet ist. Diese kurzfristige Ubernutzung von Arbeitskraft
schldgt sich in den oben beschriebenen Tendenzen einer Intensivierung von Arbeit bei
gleichzeitiger Ausdehnung der Arbeitszeit nieder. Denn wenn es in neuen Organisati-
onsformen den Beschéftigten selbst iiberlassen bleibt, ob die vereinbarten Ziele in der
vertraglich festgelegten Zeit zu bewiéltigen ist, kommt es haufig zu einer Arbeitszeit-
verlangerung in eigener Verantwortung (Lehndorff). In Deutschland wurde diesbeziig-
lich in den 90er Jahren ein deutlicher Anstieg von unbezahlten Uberstunden konstatiert
(Vgl. Lehndorff 2003:280). Und daraus entstehen vielféltige gesundheitliche Probleme
fiir die Beschéftigten, die sich zum einen bereits empirisch nachweisen lassen, zum
anderen aber v.a. fiir die zukiinftige Entwicklung ein weiteres Ansteigen negativer
Auswirkungen befiirchten lassen.

Damit sind die allgemeinen Rahmenbedingungen und Entwicklungstendenzen abge-
steckt, innerhalb der eine Diskussion iiber Schwerarbeit, Arbeitsbedingungen, gesund-
heitliche Auswirkungen und Verldngerung der Lebensarbeitszeit durch Hinaufsetzen
des Pensionsantrittsalters zu fiihren ist.
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2. DIE BESONDERE BETROFFENHEIT ALTERER
ARBEITNEHMERINNEN

Belastungen, seien es korperliche oder psychische, die iiber einen ldngeren Zeitraum
kontinuierlich konstant einwirken, hinterlassen unweigerlich Spuren im menschlichen
Korper und zwar im physischen Bereich ebenso wie im Bereich der geistigen Gesund-
heit. Insofern sind &ltere Arbeitnehmerlnnen, die liber Zeitraume von 30-40 Jahren an
ithrem Arbeitsplatz entsprechenden Belastungen ausgesetzt waren und sind, auch in
besonderem Malle von daraus resultierenden gesundheitlichen Problemen betroffen.
Dabei verstiarken sich zwei Entwicklungen gegenseitig: Auf der einen Seite der Um-
stand, dass je linger man einer Belastung ausgesetzt ist, desto schwerwiegender die
Folgen ausfallen, auf der anderen Seite das Naturgesetz, dass mit steigendem Alter die
korperliche Leistungs- und Widerstandskraft tendenziell abnimmt. In Bezug auf
schwere korperliche und geistig anstrengende Arbeit muss noch auf den Umstand
verwiesen werden, dass ein im Alltagsdenken weit verbreiteter Mythos, wonach
entsprechende regelméfige Anstrengung Muskeln und Geist trainiere und abhérte in
diesem Zusammenhang absolut nicht den Tatsachen entspricht. Eher das Gegenteil ist
der Fall: Lang andauernde schwere Arbeit kann nicht als Training fir den
Muskelaufbau betrachtet werden, sondern wirkt langfristig auf dem Hintergrund einer
biologisch bedingten Abnahme der Riicken- und Bauchmuskulatur um bis zu 50% als
eine schwere Belastung, die irreparable Dauerschdden hervorruft. Wobei zur
Prizisierung noch hinzugefiigt werden muss, dass die korperliche Leistungs- und
Widerstandskraft biologisch bedingt abnimmt wihrend geistig anstrengende Arbeit nur
dann mit dem Alter problematisch wird, wenn sie mit langandauerndem Stress
verbunden ist.

Einen Hinweis darauf liefern statistische Daten auf européischer Ebene, die einen
Zusammenhang zwischen Berufskrankheit und Alterwerden belegen. Gestiitzt auf eine
Basis von iiber 50.000 Fillen liefert EUROSTAT einen Uberblick iiber anerkannte
Berufskrankheiten fiir den Zeitraum 1995-1999. In der Verteilung zeigt sich — wenig
tiberraschend - , dass dltere Arbeitnehmerlnnen deutlich iiberwiegen. So entfallen auf
die Gruppe der 46-55jdhrigen 24% und auf jene der 56-65jdhrigen 29% aller Berufs-
krankheiten. Das bedeutet, dass diese beiden Altersgruppen zusammen mehr als die
Hilfte aller Berufskrankheiten ausmachen. Werden diese Hiufigkeiten in Beziehung
gesetzt zur Gesamtheit aller berufstitigen Menschen (1995), dann ergibt sich, dass die
Haufigkeit von anerkannten Berufskrankheiten bei der dltere Gruppe 7,5 mal hoher war
als bei der jliingeren Gruppe (Ilmarinen/Tempel 2002:87). In diesen Unterschieden
kommen die begrenzten Ressourcen des menschlichen Kdorpers und der Verschlei3 der
Arbeitskraft im Laufe eines Arbeitslebens deutlich zum Ausdruck.

Das zeigen auch osterreichische Daten, die einen Zusammenhang zwischen Alter und
Dauer der Arbeitsbedingungen herstellen. So steigen Schiden an der Wirbelsdule von
11% bei Beschiftigten die hochstens ein Jahr unter gleichen Bedingungen arbeiten auf
fast das Dreifache (31%) bei 21 und mehr Jahren der Arbeit unter gleichen
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Bedingungen an. Bei Abniitzungserscheinungen der Gelenke/Gelenksentziindungen ist
der Anstieg zwischen diesen beiden Beschiftigtengruppen noch héher, namlich von 4%
auf 23% (Fasching 1999:60). Dauer der Arbeitsbelastungen und steigendes Alter
kumulieren gegenseitig zu hohen gesundheitlichen Schiadigungen.

Verfiigt der Korper in jlingeren Jahren noch iiber ausreichende biologische und psycho-
soziale Regulations- und Kompensationsmechanismen um Belastungen auszugleichen,
so nehmen diese mit steigendem Alter stetig ab, bis zu dem Punkt, an dem sie den
Belastungen nicht mehr standhalten und vollig zusammenbrechen kdnnen. Das heil3t die
funktionellen Féhigkeiten bzw. Kapazititen, als Summe aller physischen, psychischen
und sozialen Funktionen und die Arbeitsfahigkeit stehen in einem engen Zusammen-
hang. Bestimmte, einseitige und tibermédfige Belastungen konnen durchaus auch iiber
einen ldngeren Zeitraum durch Riickgriff auf die physischen Reserven (Fahigkeit sich
von Beanspruchungen durch die Arbeit zu erholen und sich vor Uberlastung und
Verletzung zu schiitzen), und auf mentale Reserven (verhindern Erschopfung bei der
Arbeit) kompensiert und damit bewiltigt werden. (vgl. Ilmarinen/Tempel 2002:95).
Wenn allerdings diese Reserven durch langandauernde Belastung und altersbedingten
Riickgang nachlassen, dann werden die Folgen dieser Uberbelastung sichtbar und die
Anforderungen in der Arbeit konnen nicht mehr bewiéltigt werden, da sie die individu-
ellen funktionellen Fdhigkeiten iibersteigen. Das kann sich in Begrenzungen der
Arbeitsfahigkeit aber auch in langandauernder Arbeitsunfdhigkeit niederschlagen.

In Finnland wurde in Léngsschnittuntersuchungen die Entwicklung von muskoskelleta-
len Erkrankungen im Altersprozess in einem Betrieb untersucht. D.h. man untersuchte
die Entwicklungen dieser Erkrankungen an denselben Personen in einem Zeitraum von
11 Jahren (1981-1992). Dabei zeigte sich ein drastischer Anstieg im mittleren Lebens-
alter. Bei den 44-48 jahrigen Frauen stieg der Anteil von Muskel- und Knochenerkran-
kungen im Vergleichszeitraum von 31 auf 56% und bei den Minnern derselben
Altersgruppe von 27 auf 50% (Ilmarinen/Tempel 2002:49).

Aufgrund dieser biologisch begrenzten Belastungsfahigkeit des menschlichen Organis-
mus kénnen auch bestimmte Tatigkeitsfelder identifiziert werden, die sog. alterskriti-
sche Arbeitsanforderungen enthalten. Es handelt sich dabei um Anforderungen, die mit
zunehmenden Alter schwieriger zu bewiltigen sind bzw. groBe gesundheitliche
Probleme und Schiddigungen nach sich ziehen. Morschhauser (1999) fasst die
alterskritischen Arbeitsanforderungen wie folgt zusammen:

- Korperlich anstrengende Arbeiten Heben und Tragen von Lasten,
Zwangshaltungen, einseitig belas-
tende Tétigkeiten, kurzzyklische Ta-
tigkeiten

- Arbeitsumgebungsbelastungen Hitze, Larm, schlechte Beleuchtungs-
verhiltnisse

- hohe bzw. starre Leistungsvorgaben taktgebundene Arbeit, Zeitdruck

- Schicht- und Nachtarbeit Arbeitsthythmus gegen die ,,innere
Uhr*, soziale Beeintridchtigungen

- hohe psychische Belastungen Daueraufmerksambkeit, Stress.*
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(Ebenda:107)

Wobei in diesem Zusammenhang noch darauf hingewiesen werden muss, dass an
Arbeitspldtzen hiufig mehrere dieser alterskritischen Belastungen gleichzeitig gegeben
sind und diese daher auch in ihrer gesundheitsbelastenden Wirkung kumulieren. Fiir die
Kennzeichnung von Arbeitspldtzen mit besonders belastenden Arbeitsbedingungen hat
Behrens (1994) den Begriff der ,,begrenzten Titigkeitsdauer” geprdgt. Damit sind
Arbeitsplédtze gemeint, die ,,erfahrungsgeméll von der Mehrzahl der auf ihnen Beschif-
tigten aus hauptsichlich gesundheitlichen Griinden nicht bis ins gesetzliche Rentenalter,
haufig nicht einmal bis zum 50. Lebensjahr bewéltigt werden kénnen (Ebenda:108).

Wenn auch die biologisch bedingte Abnahme von korperlichen Kapazititen mit
zunehmenden Alter ein unumstoBliches Faktum ist, dass es bei der Arbeitsgestaltung zu
beriicksichtigen gilt, so bedeutet das keineswegs, dass von einem einfachen Defizitmo-
dell im Zusammenhang mit der Bewertung der Leistungsfahigkeit dlterer Arbeitskréfte
ausgegangen werden kann. Es ist vielmehr so, wie unzihlige Studien belegen, dass eine
Verlagerung von Fihigkeiten und Kompetenzen im Verlauf des Alterns stattfindet, also
sich die Gewichtung etwa zwischen korperlicher Leistungsfihigkeit und sozialen
Kompetenzen verschiebt. Insgesamt ist allerdings davon auszugehen, dass als MaB fiir
die Festlegung der Anforderungen in der Arbeit nicht generell die Altersgruppe mit dem
(biologisch bedingt) hochsten Stand an funktionellen Kapazititen und Arbeitsbewalti-
gungsfahigkeit genommen werden kann — Stichwort olympiareife Mannschaften.
Vielmehr miissen die Arbeitsanforderungen so bemessen sein, dass sie ein ganzes
Arbeitsleben lang ohne gesundheitliche Schidden bewiltigt werden konnen. Und das
bedeutet auch, dass sie nicht iiber einen Leisten geschlagen werden konnen, sondern an
die spezifischen Kapazititen verschiedener Altersgruppen angepasst werden miissen.
Age Management oder alternsgerechte Personalpolitik sind notwendige Voraussetzun-
gen dafiir, einem GroBteil der ArbeitnehmerInnen einen lingeren Verbleib im Erwerbs-
leben und ein spiteres Pensionsantrittsalter in Gesundheit zu ermdglichen.

Aus dem Umstand, dass die Bewiltigung von Belastungen mit zunehmendem Alter
biologisch bedingt abnimmt und aus dem ebenfalls gesicherten Faktum, das die
individuellen Unterschiede in der Leistungsfihigkeit mit steigendem Alter exponentiell
zunehmen, ergibt sich ein weiterer bedeutender Punkt: Die Moglichkeiten und Spiel-
rdume zu einer individuellen Gestaltung von Arbeitsweisen sind bei dlteren Arbeitneh-
merlnnen von besonderer Bedeutung. In welchem AusmaB Altere also die Mdglichkeit
haben, auf ihre Arbeitsabldufe Einfluss zu nehmen und diese auf ihre personlichen
funktionellen Kapazitdten, auf ihre Stirken und Schwéchen abzustimmen, hat groflen
Einfluss auf ihre Arbeitsbewéltigungsfahigkeit — und zwar in weit hdherem Ausma@ als
bei jlingeren Arbeitskréften.

Ein Blick auf diesen fiir altersgerechte Arbeitsbedingungen besonders wichtigen Aspekt
in der Europiischen Union zeigt ein fiir Osterreich laut einer Sondererhebung des
Eurobarometer 1996 (Europeans and health and safety in the work place) ein stark
negatives Bild. Betrachtet wurde dabei der Aspekt der Autonomie am Arbeitsplatz fiir
tiber 45jdhrige Ménner und Frauen. Gefragt wurde nach den Mdglichkeiten die Ar-
beitsmethoden selber zu wihlen, die Arbeitsgeschwindigkeit und den —takt auszuwihlen
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oder zu verindern, die Reihenfolge von Arbeitsaufgaben selbst zu bestimmen sowie die
Wahl von Pausen. Osterreich liegt bei jedem dieser einzelnen Aspekte unter dem
(gewichteten) EU-Durchschnitt. Bei den tber 45jdhrigen Minnern hinsichtlich der
Moglichkeit die Arbeitsmethode selbst zu wéhlen mit 65% an letzter, bei der Pausen-
gestaltung mit 54,6% an vorletzter Stelle. In einem europédischen Ranking, das aus der
Summe der Rangzahlen bei den einzelnen Fragen ermittelt wurde, nimmt Osterreich mit
einem Punktwert von 93 den vorletzten Platz unter den Lidndern der Europédischen
Union ein (Quelle Ilmarinen 1999).

Das Eurobarometer liefert aber noch ein weiteres Indiz dafiir, das die Arbeitsbedingun-
gen fiir Altere in Osterreich nicht dem europiischen Niveau entsprechen. Bei der Frage,
ob die Arbeit durch irgendein chronisches oder langandauerndes Gesundheitsproblem
erschwert wird, lag Osterreich sowohl bei den iiber 45 jihrigen Ménnern (ca. 31%) als
auch bei den Frauen derselben Altersgruppe (ca. 37%) an der Spitze der EU-Lénder
(vgl. Ilmarinen 1999:51). Dieses Ergebnis stellt den Arbeitsbedingungen fiir dltere
ArbeitnehmerInnen in Osterreich ein schlechtes Zeugnis aus. Im Gegensatz zu
Finnland, das in derselben Statistik knapp hinter Osterreich an zweiter Stelle rangiert,
hat die Politik bisher nicht auf diesen Umstand reagiert. In Finnland wurde Ende der
neunziger Jahre ein umfangreiches Programm zur Forderung und zum Erhalt der
Arbeitsfahigkeit é&lterer Arbeitnehmerlnnen ins Leben gerufen (FINPAW). In
Osterreich, wo dieses Problem auf derselben Dringlichkeitsstufe angesiedelt ist, wurden
hingegen bis heute keine entsprechenden MaBnahmen zur Forderung der
Arbeitsfahigkeit dlterer Arbeitnehmerlnnen gesetzt.
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3. EXEMPLARISCHE BESCHREIBUNG EINZELNER
BESONDERS BELASTETER BERUFSGRUPPEN

Im Rahmen des begrenzten Umfangs dieser Studie war keine erschopfende Analyse und
Bearbeitung aller Berufsgruppen, die besonders belastende Arbeit verrichten, mdglich.
Wir haben uns daher entschieden, zwei besonders belastende Tatigkeitsfelder, die
Bauarbeit und die Pflege, zu behandeln, die gleichzeitig exemplarisch fiir zwei unter-
schiedliche und bedeutende Bereiche der Arbeitswelt stehen. Das ist zum einen der
Produktionssektor, also die Arbeit in Industrie und Gewerbe und zum anderen der noch
immer im Wachsen begriffene Dienstleistungssektor. Obwohl die Art der Aufgaben und
Tatigkeiten in diesen beiden Hauptsektoren ziemlich differieren, gibt es in beiden
Bereichen Aufgaben- und Téatigkeitsfelder, die als ,,belastungsintensiv zu bezeichnen
sind. Liegt diese Kennzeichnung fiir viele Berufsgruppen in Industrie und Gewerbe
aufgrund der starken Betonung korperlicher Schwerarbeit auf der Hand, so ist das im
Dienstleistungssektor nicht immer naheliegend, zumindest nicht auf den ersten Blick.
Insofern erscheint uns die Entscheidung je eine Berufsgruppe aus diesen Feldern
auszuwéhlen als gerechtfertigt.

3.1. Bauarbeiter

Arbeitsbedingungen, Belastungen und deren Auswirkungen auf die Gesundheit

Das Baugewerbe ist einer jener Sektoren, in denen aufgrund der Art der Tétigkeiten
besonders belastende Arbeitsbedingungen auftreten, die sich auch in entsprechenden
gesundheitlichen Gefihrdungen niederschlagen. Das trifft nicht nur fiir Osterreich zu,
sondern gilt fiir den gesamten Raum der Europdischen Union3. Die aktuellste Untersu-
chung zu den Arbeitsbedingungen in Europa gibt dariiber Aufschluss, zumindest wenn
man die subjektive Einschitzung der Betroffenen heranzieht. Demnach sehen 43% der
befragten BauarbeiterInnen ihre Gesundheit und Sicherheit durch die Arbeit gefdhrdet.
Damit liegt das Baugewerbe im Sektorenvergleich nicht nur europaweit an der Spitze,
sondern auch weit liber dem europdischen Durchschnitt, der 27% betrdgt (vgl. Merllié/
Paoli 200:31).

3 Auf internationaler Ebene werden Baugewerbe, Bauwesen und Bauwirtschaft unter dem Sammel-
begriff Bau zusammengefasst, wihrend in Osterreich die einzelnen Bereiche streng unterschieden
werden, was zu Missverstindnissen fihren kann.
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Diagramm 3-1:

Beschéftigte, die glauben, dass ihre Gesundheit oder Sicherheit durch ihre
Arbeit gefahrdet ist (nach Sektor) (in %)
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Quelle:  Merllié/Paoli Dritte Europdische Umfrage Uber die Arbeitsbedingungen (S. 31).

Ein Indiz dafiir, dass diese Einschdtzung des gesundheitlichen Risikos ihrer Arbeit auch
in hohem Mafle mit der Realitdt ilibereinstimmt, zeigt ein Blick auf die Fehlzeiten
aufgrund von Arbeitsunfillen. Auch hierzu liefert die europdische Untersuchung der
Arbeitsbedingungen branchenvergleichende Daten. Dabei zeigt sich, dass das Bauge-
werbe mit einem Prozentsatz von 10% an Beschéftigten, die in den letzten zwdlf
Monaten vor der Befragung wegen eines Arbeitsunfalls gefehlt haben, am stirksten von
allen Sektoren betroffen ist. Auch hier liegt der Anteil weit iiber dem europiischen
Durchschnitt von 6% (Ebenda:33).

Das Baugewerbe gehort auch zu jenen Branchen, in denen die Beschéftigten am
hiufigsten unter stindigem Termindruck leiden. Mit 37% nimmt es hinter den Branchen
Verkehr- und Nachrichteniibermittlung (40%) und Grundstiicks- und Wohnungswesen
(38%) europaweit den dritten Platz ein (Ebenda:15). Gleichzeitig macht die Studie aber
auch die gesundheitlichen Auswirkungen von Termindruck deutlich. So geben Beschéf-
tigte, die ,,die ganze Zeit oder fast die ganze Zeit* unter Termindruck stehen, zu 69%
an, dass ihre Gesundheit durch die Arbeit beeintrichtigt wird, wihrend es bei jenen, die
,.fast nie oder nie* unter Termindruck leiden, nur 53% sind. Diese Unterschiede in den
gesundheitlichen Auswirkungen zeigt sich auch bei einer Reihe anderer Faktoren:
Riickenschmerzen (42% zu 27%), Kopfschmerzen (21% zu 11%), Muskelschmerzen in
Schultern und Nacken (31% zu 17%), Stress (40% zu 20%), allgemeine Erschopfung
(31% zu 19%) und schmerzhafte und ermiidende Koperhaltung mindestens ein Viertel
der Zeit (57% zu 37%) (Ebenda).
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Weitreichende und empirisch gut abgesicherte Erkenntnisse zu den Arbeitsbedingungen
in Bauberufen lassen sich aus den deutschen BIBB/IAB-Erhebungen gewinnen. Es
handelt sich dabei um ungewo6hnlich umfangreiche reprisentative Erhebungen (0,1%
Stichprobe), die seit 1979 im Fiinfjahresabstand durchgefiihrt werden. Aufgrund der
grofBen Befragtenzahlen erlauben diese Erhebungen auch eine differenzierte Analyse
einzelner Berufsgruppen, so auch der Bauberufe. Die folgenden Ausfiihrungen beziehen
sich auf die BIBB/IAB-Erhebung von 1998/99.

Die Auswertungen zum Baugewerbe zeigen eine liberdurchschnittliche Belastung in
wichtigen Bereichen. So sind 70% (54%?%) der Bauarbeiter praktisch immer oder hédufig
vom Heben und Tragen schwerer Lasten betroffen, 65% (44%) sind in ihrer Arbeit
ungiinstigen Witterungsverhéltnissen (Kéilte, Hitze, Nisse, Feuchtigkeit, Zugluft) prak-
tisch immer oder hiufig ausgesetzt. 58% der Bauarbeiter geben an, praktisch immer
oder hiufig wihrend der Arbeit Zwangshaltungen einnehmen zu miissen. Innerhalb der
Bauberufe kann nochmals eine Differenzierung vorgenommen werden, die eine beson-
dere Betroffenheit einzelner Gruppen deutlich macht. Vom Heben und Tragen schwerer
Lasten sind 81% der Fach- und Hilfsarbeiter betroffen (62% der Poliere und Meister).
Die Hilfsarbeiter sind auch in hoherem MalBe den oben angegebenen ungiinstigen
Witterungsverhéltnissen, ndmlich zu 80%, ausgesetzt, wihrend bei den stidndigen
Zwangshaltungen die Facharbeiter im Vergleich zu den beiden anderen Gruppen die
hochste Betroffenheit, namlich 69%, aufweisen (vgl. Jansen 2001:21). In einer umfang-
reichen Datenbank der Berufsgenossenschaften der Bauwirtschaft in Deutschland mit
Daten iiber Belastungsspitzen und Belastungskumulationen wird ebenfalls belegt, dass
in verschiedenen Berufen (Maurer, Installateur, Maler, ...) erhebliche Anteile der
Arbeitszeit im Knien und Hocken verbracht werden (vgl. Hartmann 2001:150).

In der BIBB/IAB Studie kann auch das hohe Mafl an Mehrfachbelastungen im Bauge-
werbe auf der Ebene einzelner Berufe ausgewiesen werden. Dabei zeigt sich, dass mehr
als die Halfte der Arbeiter folgender Berufsgruppen von einem Belastungscocktail von
mehr als fiinf Belastungen betroffen sind: 64% der Stralen- und Tiefbauer, 54% der
Bauhilfsarbeiter, 53% der Zimmerer und Dachdecker und 51% der Maurer und Beton-
bauer (Jansen 2001:22). Aus diesen repriasentativen Daten geht das hohe
gesundheitliche Gefdahrdungspotential der Bauberufe durch physische Belastungen
deutlich hervor.

Dazu kommt aber noch, dass psychische Belastungsfaktoren, allen voran Termin- und
Leistungsdruck ebenfalls zugenommen haben. Auch beim Faktor stdndiger Termin- und
Leistungsdruck weisen die deutschen Daten eine iiberdurchschnittliche Belastung in den
Bauberufen aus: 60% im Vergleich zu 51% bei allen ménnlichen Arbeitern in den alten
Bundeslidndern. Allerdings sind hiervon in hohem Malle die Poliere und Meister
betroffen (72%). Auch die Facharbeiter liegen mit 56% iiber dem Durchschnittswert,
wihrend Hilfsarbeiter in geringerem Ausmal} Stress ausgesetzt sind (Ebenda:23).

4 Die Zahlen in den Klammern geben die allgemeinen Durchschnittswerte aller méinnlichen Arbeiter an
und beziehen sich auf die alten Bundeslédndern der BRD.
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Interessante Ergebnisse liefert die Studie auch noch im Hinblick auf eine Anderung der
Arbeitsbedingungen in den letzten beiden Jahren vor der Befragung. Die deutlichsten
Veridnderungen sind dabei eine Zunahme der korperlichen Belastung, die von fast einem
Drittel der Befragten (29%) angegeben wird, sowie eine Erhdhung von Stress und
Arbeitsdruck, von der fast jeder zweite (45%) betroffen ist. Gleichzeitig haben sich fiir
37% der Befragten die fachlichen Anforderungen erh6ht und fiir 29% das Risiko
arbeitslos zu werden (Ebenda:25). Die darin zum Ausdruck kommenden Entwicklungs-
tendenzen deuten darauf hin, dass verstiarkter Konkurrenzdruck im Baugewerbe sich
auch in einer Verschirfung der ohnehin hohen Arbeitsbelastungen niederschlégt.

Die besondere Betroffenheit von stark belastenden Arbeitsbedingungen in Bauindustrie
und —gewerbe lisst sich fiir Osterreich auch anhand der Daten aus dem Mikrozensus
19995 belegen. Ein Blick auf die beruflichen Belastungen zeigt, dass Bauarbeiter v.a. in
den physisch belastenden Bereichen weit iiber dem Durchschnitt liegende Belastungs-
werte aufweisen. Vom Umgang mit schwerem, unhandlichen Werkzeug sind 41% der
Bauarbeiter im Vergleich zu 13% aller Beschiftigten betroffen. Schwerer korperlicher
Anstrengung sind zwei Drittel aller Bauarbeiter (69%) ausgesetzt, wiahrend der Durch-
schnittswert bei unter einem Drittel (29%) liegt. Besonders auffillig ist auch die
Unfallgefahrdung und Verletzungsgefahr am Bau: Die Arbeit ist fiir 77% der befragten
Bauarbeiter mit einer solchen Gefahrdung verbunden, wihrend das Unfall- und Verlet-
zungsrisiko in der Arbeit nur fiir 35% aller Beschiftigten gegeben ist.

Tabelle 3-1: Ausgewahlte berufliche Belastungen: Bauberufe im Vergleich zum
Durchschnitt aller Beschaftigten (Mikrozensus Juni 1999)

Von ausgewabhlten beruflichen Belastungen sind Bauberufe Durchschnitt
betroffen (in %) aller

Beschiftigten
Schweres, unhandliches Werkzeug 41,2 12,7
Andere schwere korperliche Anstrengung 68,9 29,0
Einseitige korperliche Belastung 28,4 21,6
Ausfiihrung taktgebundener oder gleichférmiger 10,5 11,2

Handgriffe

Unfallgefahrdung, Verletzungsgefahr 77,3 35,2
Arbeit unter Zeitdruck 56,3 53,6

Quelle:  Mikrozensus Juni 1999. - ') LFK = Labour Force-Konzept. Eigene Zusammenstellung.

Gleichzeitig ist die Arbeit am Bau auch in hohem Mafe ungiinstigen Witterungs- und
Umwelteinfliissen ausgesetzt, die ebenfalls negative Auswirkungen auf die Gesundheit
der ArbeiterInnen nach sich ziehen. Besonders hoch ist die Belastung durch Staub, die

5 Die folgenden Daten basieren auf bisher noch unverdffentlichten Ergebnissen des Mikrozensus 1999
(Sonderprogramm zu Arbeitsbedingungen) der Statistik Awustria, die fiir diese Studie
zusammengestellt wurden.
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fiir 75% der Bauarbeiter gegeben ist (Durchschnittswert 28%), aber auch durch
Schmutz, Ol, Fett (45% im Vergleich zu 22%) sowie Industrieldrm (42% im Vergleich
zu 21%) und Erschiitterungen (20% im Vergleich zu 5%). Ein Blick auf die Tabelle
macht deutlich, dass die Arbeit am Bau nicht nur in nahezu allen Aspekten in iiber-
durchschnittlichem Ausmal} Witterungs- und Umwelteinfliissen ausgesetzt ist, sondern
in vielen davon die Betroffenheit mehr als doppelt so hoch ist wie im Durchschnitt aller
Beschiftigten.

Tabelle 3-2: Witterungs- und Umwelteinfliisse: Bauberufe im Vergleich zum Durchschnitt
aller Beschéftigten (Mikrozensus Juni 1999)

Von Umgebungs- und Witterungseinfliissen Bauberufe Durchschnitt
sind betroffen (in %) aller

Beschiftigten
Nésse, Feuchtigkeit (in Rdumen) 26,5 8,0
Staub 75,1 21,7
Schmutz, Ol Fett 45,1 218
Démpfe, Gase, Rauch 211 14,3
Industrielarm (durch Maschinen, Motoren usw.) 417 20,7
Verkehrslarm 26,5 16,0
Sonstiger Larm 30,7 16,7
Erschitterungen 19,5 54
Zugluft durch offene Fenster 22,5 16,1

Quelle:  Mikrozensus Juni 1999. - ) LFK = Labour Force-Konzept. Eigene Zusammenstellung.

Betrachtet man die Anzahl der beruflichen Belastungen, denen Beschéftigte in ihrer
Arbeit ausgesetzt sind, so zeigt sich auch hier die besondere Situation der Arbeit in
Bauindustrie und —gewerbe. Zwei Drittel aller Bauarbeiter (67%) sind von 4 oder mehr
beruflichen Belastungen betroffen, wéhrend der entsprechende Anteil bezogen auf alle
Beschiftigten bei 58% liegt. Sechs und mehr beruflichen Belastungen sind am Bau ein
Drittel aller Arbeitskrifte (34%) ausgesetzt, wobei hier der Abstand zum Gesamtdurch-
schnitt, der bei 30% liegt, nicht ganz so eklatant ausfallt.

Ausmaf} und Schwere berufsbedingter Erkrankungen

Hinweise auf das Gesundheitsrisiko bestimmter Arbeitsbedingungen lassen sich durch
das Ausmal und die Dauer der Arbeitsunfdhigkeit, also krankenstandsbedingte Ausfille
gewinnen. Fiir Deutschland belegt die représentative Studie des Fehlzeitenreports fiir
das Baugewerbe ein hoheres Gesundheitsrisiko. Die Befragung ergibt, dass im Bauge-
werbe der Anteil von Langzeiterkrankungen an den gesamten Krankenstinden das
hochste Ausmal aller Branchen aufweist. Fast die Hélfte aller Krankenstinde (46,6%)
sind demnach in der Baubranche Langzeiterkrankungen, d.h. Krankenstidnde, die langer
als sechs Wochen dauern (Vetter u.a. 2002:271). Ursache solcher Langzeitkranken-
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stinde sind in hohem Mafe chronische Erkrankungen, was auf die nachhaltige Gesund-
heitsgefahrdung der Arbeitsbedingungen in der Baubranche hinweist.

Die sehr umfangreiche und detaillierte Studie von Moser u.a.. (1999) iiber die Gesund-
heitsgefahren am Bau arbeitet sehr differenziert die erhdhten Gesundheitsrisiken von
Bauarbeitern heraus. In den vier wichtigsten Diagnosebereichen fiir Gesundheits-
schidden — Stiitzapparat; Luftwege, Atmungsorgane; Herzkreislauf, Unfille — weisen
Bauarbeiter gemessen an Krankenstinden, vorzeitiger Alterspension und Invaliditéts-
pension eine hohere gesundheitliche Gefahrdung im Vergleich zu den sonstigen
ménnlichen Arbeitern auf.

,»Bei den vorlibergehenden krankheits- oder verletzungsbedingten Minderungen
des Leistungspotentials (Risikoebene der Krankenstéinde) ist das Zusatzrisiko der
Bauarbeiter geringer als beim vorzeitigen Verschleill der Arbeitskraft im Alter (Ri-
sikoebene der vorzeitigen Alterspension). Weitaus am grofiten ist das Risikoplus
des Bauarbeiters bei der Invaliditat.” (Moser u.a. 1999:111)

Friihverrentungsrisiko im Baugewerbe

Die besonders belastenden Arbeitsbedingungen im Baugewerbe schlagen sich auch in
einem hoheren Frithverrentungsrisiko nieder. Das zeigen verschiedene Studien. Fiir
Osterreich zeigen Moser u.a. (1999), dass Bauarbeiter eine doppelt so hohe Invaliditits-
quote aufweisen wie die sonstigen Arbeiter. Bei den Neuzugidngen zur Invaliditatspen-
sion 1997 macht ihr Anteil pro tausend Versicherten 15,2 aus, widhrend der entspre-
chende Wert fiir die sonstigen Arbeiter bei 7,3 liegt (Moser u.a. 1999:109). Auch bei
der vorzeitigen krankheitsbedingten Alterspension tragen die Arbeitsbedingungen am
Bau zu einem hoheren Risiko bei. Hier betrdgt der Anteil der Bauarbeiter bei den
Neuzugéngen 1997 19,5 Promille im Vergleich zu 11,5 Promille der sonstigen Arbeiter
(Ebenda:107).

In der Schweiz zeigt eine Langzeitstudie des Genfer Arbeitsinspektorats (5137 Ménner)
ebenfalls deutliche soziale Ungleichheitslagen, die in einem stark erh6hten Invaliditéts-
und Mortalitétsrisiko fiir Bauarbeiter ihren Ausdruck finden. Alle in die Studie einbezo-
genen Befragten waren zum Zeitpunkt des Beginns der Studie 45 Jahre alt: 20 Jahre
spiter machen die Ergebnisse der Studie deutlich, dass das Invalidititsrisiko eines 45-
65-jahrigen Bauarbeiters 7mal grof3er ist als jenes eines Direktors in derselben Alters-
kategorie und nur 58% der Bauarbeiter das Rentenalter von 65 Jahren lebend und ohne
Invaliditdt erreichen. Selbst wenn man das Pensionsantrittsalter um fiinf Jahre auf 60
senken wiirde, wiirden 27% der Bauarbeiter dieses aufgrund von Tod oder Invaliditét
nicht erreichen (Lips 2000:4).
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Tabelle 3-3: Mortalitats- und Invaliditatsrisiko bei Genfer Bauarbeitern
Alter Anteil lebender Bauarbeiter ohne Invaliditat nach Alter (in %)
60-jahrig 73
61-jahrig 68
62-jahrig 65
63-jahrig 61
64-jahrig 58

Quelle:  Sonderauswertung fiir die GBI aus der Langzeitstudie des Genfer Arbeitsinspektorats, "Mortalité prématurée
et invalidité selon la profession et la classe social a Genéve", Etienne Gubéron und Massimo Usel, zit. nach
Lips 2000:4.

Daten aus Deutschland konnen dhnliche Entwicklungen auf der differenzierten Ebene
einzelner Berufe belegen. Demzufolge haben Berufe aus dem Baugewerbe ein iiber-
durchschnittliches Risiko das Regelpensionsalter nicht zu erreichen und krankheitsbe-
dingt in Frithpension zu gehen. Bei folgenden Berufen des Baugewerbes liegen die
Anteile an Rentenzugéingen wegen geminderter Erwerbsfahigkeit (fiir 1997) bei knapp
50% und dartiber: Dachdecker (60,9%), Pflasterer (60,7%), Fliesenleger (59,1%),
Maurer, Poliere (53,4%), Bauschlosser (47,3%). D.h. in vielen Berufen des Baugewer-
bes erreicht aus Gesundheitsgriinden nicht einmal die Hailfte aller Beschéftigten die
normale Alterspension (vgl. Morschhduser 1999:106). Die besonders belastenden
Arbeitsbedingungen in diesem Sektor werden auch dadurch deutlich, dass von den
sieben Berufen mit den hochsten Anteilen an den gesamten Neuzugingen wegen
geminderter Erwerbsunfahigkeit fiinf aus dem Baugewerbe stammen (Die anderen
beiden sind Gleisbauer (81,4%) und Schweiler (52,2%)). Der Unterschied zum Durch-
schnitt aller Beschiftigten ist eklatant: Hier liegt der Anteil von Erwerbsunfahig-
keitspensionen an den Neuzugingen bei 22,3% (Ebenda). Das sagt einiges iiber die
(geringe) Alterstauglichkeit von Bauberufen aus.

Betrachtet man bezogen auf Berufsgruppen den Anteil an Neuzugéngen bei der Invali-
ditdtspension und der vorzeitigen Alterspension wegen geminderter Erwerbsfahigkeit
aus der Baubranche fiir Osterreich, so wird ebenfalls das hohe Risiko von Bauarbei-
terlnnen deutlich. Was die Invaliditdtspension betrifft, so kommen ein Viertel aller
Neuzuginge (fiir 2002) aus dem Bauwesen, das sind 3.209 von insgesamt 12.792
Féllen. Bei den Ménnern ist das Verhéltnis noch drastischer, denn da betrigt der Anteil
des Bauwesens an den Neuzugéingen 34% (Quelle: PVArb 2002). Ein dhnliches Bild
ergibt ein Blick auf den entsprechenden Anteil bei den Neuzugédngen zur vorzeitigen
Alterspension wegen geminderter Erwerbsfahigkeit: im Jahr 2002 stammen 34% der
Neuzuginge (mannliche Arbeiter) aus dem Bauwesen (Ebenda:34).

Moser u.a. stellen in ihrer umfassenden Studie zu den Arbeits- und Gesundheitsbedin-
gungen am Bau einen Risikovergleich zwischen Bauarbeitern und sonstigen Arbeitern
und zwar fiir das vorzeitige Ausscheiden aus dem Beruf aufgrund vorzeitiger Alterspen-
sion als auch aufgrund von Invalidititspension bezogen auf die vier wichtigsten
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Diagnosegruppen an. Dabei zeigt sich folgendes Bild: Das Risiko aufgrund von Luft-
und Atemwegserkrankungen in vorzeitige Alterspension zu gehen, ist bei Bauarbeitern
im Vergleich zu den sonstigen Arbeitern um das 2,4-fache hoher, in bezug auf die
Invaliditdtspension sogar um das 2,7fache. Bei den Herz-, Kreislauferkrankungen liegen
die erhohten Werte der Bauarbeiter flir die vorzeitige Alterspension beim 1,9fachen
bzw. fiir das Invaliditétsrisiko beim 2,1fachen. Bei irreparablen Schiden des Stiitzappa-
rates liegt das erhohte Risiko fiir vorzeitiges Ausscheiden beim 1,6-Fachen, fiir Invali-
ditdt ist es doppelt so hoch. Beim vorzeitigen Ausscheiden aufgrund von Unfillen
betridgt der Wert das 2fache, bei der Invaliditéit das 2,7fache des Risikos fiir die sonsti-
gen Arbeiter (vgl. Moser u.a. 1999:112).

Damit wird deutlich, dass die hohen Belastungen der Arbeit auf Dauer zu iiberdurch-
schnittlichem und vorzeitigem Verschleil und erhohter Abnutzung bei den betroffenen
Arbeitskréften fiihren. D.h. Bauarbeiter sind nicht nur wihrend ihres Arbeitslebens
schwierigen Arbeitsbedingungen und hoheren Arbeitsbelastungen ausgesetzt. Diese
schlagen sich langfristig auch in héherem Malle in irreparablen Gesundheitsschiden
nieder, die dafiir sorgen, dass viele das normale Pensionsalter nicht erreichen.

Problemgruppe dltere Bauarbeiter

Aufgrund der beschriebenen kumulativen Wirkungen auferordentlich hoher Belastun-
gen, stellen die élteren Bauarbeiter eine besonders betroffene Gruppe dar. Nach
jahrelanger Schwerarbeit treten bei vielen Verschlei3- und Abniitzungserscheinungen
auf, die ihnen Probleme bei der Ausfiihrung von Aufgaben und Tétigkeiten am Bau
bereiten. Thr Kdrper ist den Beanspruchungen in vielen Fillen nicht mehr gewachsen.
Fiir dieses Problemfeld existieren bis jetzt eigentlich so gut wie keine Losungen. Zum
einen gibt es in der Baubranche selbst kaum bzw. zu wenig Arbeitsplidtze mit geringe-
rem Belastungsniveau, und auch Umschulungen werden kaum angeboten. Fiir Deutsch-
land weist ein Experte der Bau-Berufsgenossenschaft in Hamburg explizit auf dieses
Problemfeld hin: ,,Eines unserer groiten Probleme sind die &lter werdenden Beschif-
tigten, die aufgrund korperlich hoher Anforderungen am Bau nicht mehr voll einsatzfa-
hig sind* (zit. n. Mulitze 2003:22).

3.2 Pflegeberufe

Auch die Pflege gehort zu jenen Tatigkeitsfeldern, in denen die Arbeit mit {iberdurch-
schnittlich hohen Belastungen verbunden ist. Ein Hinweis darauf findet sich in den
Mikrozensusdaten.® Beschéftigte in Gesundheitsberufen sind demnach in besonders
hohem Ausmall Mehrfachbelastungen ausgesetzt. So gaben in der Mikrozensu-
serhebung 1994 32,7% der Befragten an, dass sie 6 oder mehr sonstigen beruflichen
Belastungen ausgesetzt sind und 24,9% 4-5 Belastungen. Das bedeutet, dass mehr als
die Halfte (57,6%) 4 oder mehr sonstigen Belastungen am Arbeitsplatz unterworfen ist

6 Es konnten nur die Daten des Mikrozensus 94 herangezogen werden, da jene in der Erhebung 1999
fiir die Gesundheitsberufe nur minnliche Befragte ausweisen und damit nicht aussagekréftig sind.
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(vgl. Fasching 1999:40). Die Gesundheitsberufe liegen damit an der Spitze aller
Berufsgruppen.

Allerdings sind die Mikrozensusdaten durch ihre grobe Berufsgruppengliederung (in
der Kategorie Gesundheitsberufe sind neben den Pflegekriften auch Arzte und
Dentisten enthalten) nur begrenzt in der Lage, Aufschliisse iiber die Arbeitssituation in
der Pflege zu geben. Fiir Deutschland existieren allerdings mehrere Studien, die
diesbeziiglich ein differenziertes Bild zulassen. Wir unterscheiden daher im weiteren
zwischen folgenden Bereichen der Pflege: die stationdre Pflege im Krankenhaus, die
stationdre Pflege im Altenheim und die mobile Pflege. Diese Differenzierung gibt den
Blick frei fiir die unterschiedlichen Arbeitsbedingungen in diesen Bereichen, die auch
eine unterschiedliche Betroffenheit von den daraus resultierenden Arbeitsbelastungen
sichtbar macht.

Krankenpflege

Der Krankenpflegereport der Deutschen Angestellten Krankenkasse und der Berufsge-
nossenschaft fiir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (gesetzliche Unfallversiche-
rung) basiert auf einer bundesweiten Befragung von 1.017 Pflegekriften zu ihren
Arbeitsbedingungen und weist somit eine solide Datenbasis auf.

Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass Pflegearbeit v.a. auch schwere korperli-
che Arbeit bedeutet, die nicht ohne negative Auswirkung auf die Gesundheit der
betroffenen Beschiftigten bleibt. V.a. Aufgaben die ,,Heben und Tragen* sowie
,» Latigkeiten mit Beugung und Drehen des Rumpfes® beinhalten, bringen hohe physi-
sche Belastungen mit sich. So wird das ,,Betten und Lagern von Patienten* von 20% der
Beschiftigten mehr als 10mal pro Tag durchgefiihrt. Auch das ,,Anheben von Patienten
im Bett ohne Hilfsmittel“ muss von 18% der Befragten mehr als 10mal pro Tag
bewiltigt werden. Aus den aus 14 Fragen ermittelten Indizes ,,Heben/Tragen* und
»~2Rumpfbeugung/-torsion* geht hervor, dass 16,5% der Befragten einer sehr hohen
Belastung durch Heben/Tragen und 4,3% durch Rumpfbeugen sowie 46,2% bzw.
47,8% einer hohen Belastung unterliegen. Das bedeutet, dass in beiden Fillen liber die
Hilfte der befragten Pflegekrifte einer zumindest hohen Belastung durch diese
Tatigkeitsbiindel ausgesetzt ist (DAK-BGW 2000:41/42).

Diese arbeitsbedingten hohen Belastungen der Wirbelsdule schlagen sich auch im
Auftreten von Erkrankungen und Beschwerden des Stiitz- und Bewegungsapparates
nieder. Auch dazu liefert die deutsche Studie eindeutige Ergebnisse, wobei die Belas-
tungen durch ,,Heben/Tragen und ,,Rumpfbeugen/-torsion zu einem Gesamtwert
zusammengefasst wurden und dabei versucht wurde, den Zusammenhang zwischen
Wirbelsdulenbelastung und der Stirke etwa von Riickenschmerzen zu eruieren. Dabei
zeigt sich, dass bei den Pflegekriften, die unter sehr hoher Wirbelsdulenbelastung
leiden, fast die Hélfte (48,8%) starke Kreuz- und Riickenschmerzen aufweist, wihrend
dies in der Gruppe der gering Belasteten nur bei etwas mehr als einem Viertel (26,4%)
der Fall ist. Um eine Spur noch deutlicher féllt der Zusammenhang bei Nacken- und
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Schulterschmerzen aus, wo sogar iiber die Hilfte (52,2%) der stark Belasteten starke
Schmerzen haben, bei den gering Belasteten hingegen nur 25,2% (Ebenda:45).

Eine hohe Gesundheitsgefdhrdung geht in den Pflegeberufen von Infektionsgefahren
und vom Umgang mit gefdhrlichen Stoffen, wie Medikamenten, Narkosegasen,
Desinfektionsmitteln aus. Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass diese in der Arbeitssi-
tuation allgegenwértigen Gefahrdungen und Risiken von den befragten Pflegekriften
auch als Belastung empfunden werden. Differenziert nach verschiedenen Bereichen
fithlen sich 61,5% in den Funktionsdiensten, 58,7% in der Intensivpflege und 32,8% in
der Normalpflege durch bestehende Infektionsgefahren als ziemlich bzw. sehr belastet.
Bei den Gefahrenstoffen sind die Werte etwas niedriger, ndmlich 43,8% in der Funkti-
onspflege, 35,4% in der Intensivpflege und 27,9% in der Normalpflege. Verstindlich
wird dieses Belastungsgefiihl durch den Umstand, das im Rahmen der Arbeit immer
wieder kleinere Bagatellunfille (Schnittwunden o0.4.) passieren (31% der Befragten in
den letzten 12 Monaten), die im Hinblick auf das Infektionsrisiko solche Belastungs-
gefiihle verstirken (Ebenda:48).

Dass Beschiftigte in der Pflege nicht nur hohen korperlichen Belastungen ausgesetzt
sind, sondern dazu auch noch hohen psychischen Belastungen, wird ebenfalls durch
Ergebnisse der Studie untermauert, wobei Zeitdruck eindeutig das groBite Problem
darstellt. So geben 55% der befragten Pflegekrifte an, ,,sehr oft* und weitere 32,9%, oft
unter Zeitdruck zu stehen. Das bedeutet, dass insgesamt fast 90% der Pflegekréfte
(88,3%) oft bzw. sehr oft unter Zeitdruck leiden (Ebenda:52).

Diagramm 3-2: Anteil der befragten Pflegekrafte bei deren Tatigkeit die genannte Belastung oft
bzw. sehr oft auftritt (in %)

60 55,4

50—
41,1

40

301 Ooft

M sehr oft

17,2
20—

0 \ \ \ \
Zeitdruck Unterbrechungen Informationsmangel unklare Uberforderung
Zustandigkeiten

Quelle:  DAK-BGW (2000:52).
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In der Studie wird der Zusammenhang von Zeitdruck und Personalbemessung deutlich.
Je ungiinstiger das Verhiltnis ,,Patienten pro examinierter Pflegekraft™ ist, desto groBer
wird der Zeitdruck. Der Anteil der Pflegekrifte, die ,,sehr oft™ unter Zeitdruck stehen,
steigt kontinuierlich mit zunehmender Zahl an zu betreuenden Patienten: 49% bei ,,bis
zu 6 Patienten®, 53% bei ,, 6 bis 7,5 Patienten®, 65,2% bei ,,iiber 7,5 bis 10 Patienten®,
71,4% bei ,,iiber 10 Patienten* (Ebenda:53).

Altenpflege

Der zweite Bereich der einer detaillierteren Betrachtung unterzogen werden soll, ist
jener der Altenpflege. Auch wenn sich auf den ersten Blick die Art der Pflegetdtigkeiten
in diesem Bereich kaum von jenen in der stationidren Krankenpflege unterscheidet,
treten bei genauerer Betrachtung doch erhebliche Differenzierungen auf, die sich auch
in den Arbeitsbedingungen niederschlagen. Die Pflege alter Menschen wird aufgrund
der demographischen Entwicklung in den nichsten Jahrzehnten weiter an Bedeutung
gewinnen, weshalb Besonderheiten in den Arbeitsbedingungen und Arbeitsbelastungen
von besonderem Interesse sind. Eine gesonderte Auswertung der bereits zitierten
Pflegekréfteerhebung in Deutschland zur Situation von Altenpflegerlnnen erlaubt eine
differenzierte Betrachtung (BGW-DAK 2001).7

Dabei zeigt sich, dass die in der Krankenpflege ohnehin schon hohe Wirbelsdulenbe-
lastung durch die Arbeit in der Altenpflege noch iibertroffen wird. Ergab die Pflege-
kréaftebefragung fiir die Krankenpflege eine hohe (bzw. sehr hohe) Belastung durch
Heben und Tragen bei iiber 60% der Beschiftigten, so sind davon in der Altenpflege
80% der Pflegekrifte betroffen. Wobei in der Altenpflege der Anteil von Pflegekréften
mit einer ,,sehr hohen* Belastung der Wirbelsdule mit 35,6% bei iiber einem Drittel
liegt. Dasselbe Bild ergibt sich beim Grad der Wirbelséulenbelastung durch Rumpfbeu-
gen/-torsion. Im Krankenhaus waren knapp iiber 50% einer hohen bzw. sehr hohen
Belastung unterworfen, wihrend der Anteil in der Altenpflege mit 75% der Beschéftig-
ten um die Hilfte hoher liegt (BGW-DAK 2001:42).

7 1In der Pflegekriftebefragung wurden auch 194 Altenpflegerlnnen erfasst, die einer gesonderten Aus-
wertung unterzogen wurden.
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Diagramm 3-3: Grad der Wirbelsdulenbelastung durch Heben und Tragen — Altenheim und
Krankenhaus im Vergleich (in %)
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Quelle: ~ BGW-DAK (2001:42).

Die Griinde fiir diese durchgiingig hohere korperliche Belastung liegen darin, dass jene
Tatigkeiten, bei denen de Wirbelsdule besonders stark in Mitleidenschaft gezogen wird,
in der Altenpflege weitaus hdufiger durchgefiihrt werden als im Krankenhaus. Das
hiangt damit zusammen, dass alte Menschen aufgrund ihrer hdufigeren korperlichen Ein-
schrinkungen Ofter mobilisiert und bewegt werden miissen. Das wird deutlich durch
einen Vergleich dieser Tatigkeiten in den beiden Bereichen. ,,Betten und Lagern von
Patienten* wird im Krankenhaus von 21,5% der Pflegekrifte mehr als 10mal pro Tag
durchgefiihrt, in der Altenpflege sind es 46,1%. ,,Umlagern, Tragen von Patienten*
(mehr als 10mal pro Tag ) ist im Arbeitsalltag von 17,2% der befragten Kranken-
schwestern, -pfleger notwendig, aber bei 44,1% der Altenpflegerlnnen. Die entspre-
chenden Werte beim ,,Anheben von Patienten ohne Hilfsmittel (mehr als 10mal pro
Tag) liegen im Krankenhaus bei 18% und im Altenheim bei 34,8%. Auch bei den
Tatigkeiten, die die Wirbelsdule durch Rumpfbeugen und -torsion belasten, wie
»Korperpflege bettldgeriger Patienten“, ,,Ankleiden von Patienten®, ,,Duschen von
Patienten®, liegt der Grad der Betroffenheit im Altenheim durchwegs weit iiber jenem
im Krankenhaus (Ebenda:44).

Auch hier schlagen sich diese Belastungen in korperlichen Beschwerden bei den
AltenpflegerInnen nieder. Fast 40% der Befragten geben an, stark unter Kreuz- und
Riickenschmerzen zu leiden und der exakt selbe hohe Anteil wird bei starken ,,Nacken-
und Schulterschmerzen® erreicht. Zahlt man noch jene hinzu, die miBig unter diesen
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Beschwerden leiden (42% bzw. 37%), so sind mehr als drei Viertel der AltenpflegerIn-
nen bereits in ihrer Gesundheit beeintrachtigt (Ebenda:18).

Diagramm 3-4: Die fiinf Einzelbeschwerden, unter denen Altenpflegerinnen am starksten
leiden (Anteil der Befragten, die stark, maRig oder kaum/gar nicht unter den
genannten Beschwerden leiden) (in %)

Kreuz- oder Riickenschmerzen 19 42 d

Nacken- und

Schulterschmerzen 24 &

Okaum/gar nicht
O maRig
W stark

Griibelei 44 33

Mattigkeit 50 32

Schwere_gefuhl bzyv. Mudigkeit a7 30
in den Beinen

T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle:  BGW-DAK (2001:18).

Auch in der Altenpflege sind hohe korperliche mit hohen psychischen Belastungen
kombiniert. Diese resultieren zum einen aus der Arbeit selbst: d.h. der Umgang mit
schwerem korperlichen und seelischen Leiden von Patientlnnen der im Altenheim
hiufig mit Tod und Sterben verbunden ist, die psychisch anstrengende Arbeit mit
dementen Patientlnnen sowie die Auseinandersetzung mit Angehdrigen. Dazu kommen
aber noch Belastungen, die aus den organisatorischen Rahmenbedingungen der Arbeit
entstehen. Auch hier sind es v.a. knappe Personalausstattung und hoher Zeitdruck, die
den Arbeitskriften zu schaffen machen. Das zeigt sich in der Studie beim Ausmal} der
quantitativen Arbeitsbelastung. Auf die Frage ,Ich habe zuviel Arbeit” antworteten
22,5% der Altenpflegerlnnen mit ,trifft vollig zu“ und weitere 25,6% mit ,trifft
iiberwiegend zu“. Hiufig unter Zeitdruck zu stehen, trifft fiir 42,2% vo6llig und weitere
24,5% iiberwiegend zu (Ebenda:22).

Aus der Kombination von psychischer Arbeitsintensitit (quantitative und qualitative
Arbeitsbelastung sowie Arbeitsunterbrechungen) mit den Ressourcen Vielseitigkeit und
Handlungsspielraum, zusammenfassend als Kontrolle (iiber die eigene Arbeit) bezeich-
net, kann man ein Modell (nach Karasek/Theorell) bilden, das anzeigt, in welchem
Ausmal} Arbeitsbedingungen mit Stress verbunden sind. Die Kombination von hoher
psychischer Arbeitsintensitdt und geringer Kontrolle iiber die eigene Arbeit ergeben
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demnach hohen Stress. In der Altenpflege ist dieser besonders belastenden Melange an
Arbeitsbedingungen fast ein Drittel der Pflegekrifte (31,5%) ausgesetzt (Ebenda:35).
Auf dem Hintergrund dieser Ergebnisse verwundert es auch nicht, dass bei den psycho-
somatischen Beschwerden AltenpflegerInnen im Vergleich zur gesamten berufstitigen
Bevolkerung einen um 44,3% hoheren Wert erreichen, wihrend der psychische Gesund-
heitszustand um 12% schlechter ist, als der Durchschnittswert. (Ebenda:36/37).

Mobile Pflege

Eine Untersuchung zu Gesundheitsrisiken in ambulanten Pflegediensten in Deutsch-
land® weist sehr hohe Belastungen fiir die Pflegekrifte aus. 57% der mobilen Pflege-
kréafte sind durchgingig durch ,,Heben und Tragen® belastet, 50% durch ,,Arbeiten in
unangenehmer Haltung®, 39% durch ,,Biicken* und 36% durch ,langes Arbeiten in
derselben Haltung* (BGW 2002:11).

Diagramm 3-5: Kérperliche Belastungen im Rahmen ambulanter Tatigkeiten (in %)
h t
75% 15 | |
22
B belastet
50% 22 DOteils/teils
O nicht belastet
37
33 68
28
25% 52 |
32
24
16 18
0% T T T T T
Heben schwerer Arbeiten in Biicken langes Arbeiten in langes Stehen langes Gehen
Lasten unangenehmer derselben Haltung
Haltung

Quelle:  BGW-DAK Stress-Monitoring (BGW 2002:11).

Was die Folgen dieser korperlichen Belastungen betrifft, geben knapp die Halfte der
Befragten an, ,,ziemlich® bzw. ,,sehr stark® unter Kreuzschmerzen zu leiden, was sich
auch bereits in eingetretenen Wirbelsdulenleiden niederschldgt, wahrend nur 19% nie
von solchen Auswirkungen betroffen sind. Ein Drittel der Befragten klagt iiber ,,ziemli-
che* Muskelschmerzen (Ebenda:13). Im Unterschied zur stationdren Pflege ist in den
ambulanten Diensten der Einsatz von technischen Hebehilfen kaum mdglich, und die

8 Die quantitative schriftliche Befragung basiert auf einer Untersuchung von 28 ambulanten Pflegeein-
richtungen im Rhein-Neckar-Raum mit insgesamt 273 Befragten.
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Rahmenbedingungen sind in vielen Privatwohnungen in ergonomischer Hinsicht
unzureichend. Auch die Mdglichkeit der unmittelbaren Hilfe durch Kolleglnnen beim
schweren Tragen und Heben von Patientlnnen ist aufgrund der Einzelarbeitssituation
nicht gegeben. Diese Umstédnde wirken sich erschwerend auf die kdrperliche Belastung
von ambulanten Pflegekrifte aus.

Gleichzeitig ist die psychische Beanspruchung in diesem Berufsfeld ebenfalls sehr
hoch. Das bezieht sich zum einen auf hohen Zeitdruck, auf mangelnde gesellschaftliche
Anerkennung sowie auf den Umgang mit zum Grofteil aussichtslos kranken Menschen
und der Konfrontation mit Sterben und Tod. Diese Mischung verschiedenster psychi-
scher und emotionaler Belastungen schldgt sich auch in psychischen Folgeerscheinun-
gen nieder. So geben 54% der Befragten an, dass sie sich am Schichtende oft sehr
erschopft fithlen und auch ,,Zerschlagenheit nach dem Aufstehen® tritt bei den meisten
Befragten zwei bis dreimal die Woche auf (Ebenda:12).

Damit iibereinstimmende Befunde lassen sich aus einer Osterreichischen Studie iiber
Personalmanagement und Arbeitszufriedenheit, in der auch Belastungen in der Arbeit
erhoben wurden, gewinnen® (Simsa u.a. 0.J.). Im Rahmen dieser Befragung (korperliche
Belastungen wurden nicht abgefragt) wird Zeitdruck als grofite Belastung angegeben:
62% der Befragten fiihlen sich durch Zeitdruck ,stark belastet™ bzw. ,belastet®.
Dahinter folgen ,,seelisch belastende und aufreibende Arbeit* (45%) und ,,Umgang mit
schwierigen Patienten, Angehdrigen oder sonstigen Partnern® mit 41% (Ebenda:56).

Diese quantitativ gewonnenen Ergebnisse lassen sich auch durch qualitative Studien
bestitigen. Dabei zeigen sich auch noch Unterschiede zwischen den Berufsgruppen.
HeimhelferInnen sind in der mobilen Pflege den hochsten Belastungen ausgesetzt. Bei
dieser Berufsgruppen kumulieren hohe korperliche und psychisch-emotionale Belastun-
gen mit hohem Zeitdruck und geringer beruflicher Anerkennung (vgl. Krenn 2003).
Insofern belegen diese Ergebnisse, dass die Gefahr von Burnout-Erscheinungen im
Sinne von ,,emotionaler Erschopfung, Depersonalisation und reduzierter personlicher
Leistungsfahigkeit™ (Biissing/Glaser 1998) in diesem Berufsfeld besonders hoch sind.

Diese Befunde werden auch durch Aussagen in den Experteninterviews bestitigt. Der
interviewte Arbeitsmediziner mit langjahriger Erfahrung v.a. in der mobilen Pflege sieht
zu geringe Personalbemessung, hohen Zeitdruck, keine geregelten Pausen, psychische
Belastungen durch stindigen Umgang mit Krankheit und Tod sowie korperliche
Belastungen als die hauptsédchlichsten Faktoren, aus denen hohe Gesundheitsgefahrdun-
gen der Pflegekrifte resultieren. Dies fiihrt ihn aus arbeitsmedizinischer Sicht zu der
Einschitzung: ,,Fiir mich ist Pflegearbeit Schwerarbeit, eindeutig.” (Exp1/15)

9 In einer nichtreprisentativen Stichprobe mobiler sozialer Dienste (mehrstufige Klumpenauswahl — 6
gro3e Non-Profit-Organisationen in Wien und Niederosterreich) wurde dabei 918 Beschiftigte be-
fragt.
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Arbeitsunfihigkeit

In der deutschen Studie der Berufsgenossenschaft fiir Gesundheitsdienst und Wohl-
fahrtspflege und der Deutschen Angestellten Krankenkasse (DAK) wird deutlich, wie
sich die hohen Belastungen in den Pflegeberufen auf die Arbeitsunfiahigkeit auswirken
und zwar in allen drei relevanten Aspekten.

Das zeigt sich zum einen an einer hoheren Betroffenenquote. Bezogen auf das Jahr
1998 waren 55% der Beschéftigten in Pflegeberufen von einer Arbeitsunfdhigkeit
betroffen, wihrend der Wert flir alle Versicherten bei der Deutschen Angestellten
Krankenkasse bei 46,1% lag. Zum zweiten aber auch bei der Fallhdufigkeit: Auf 100
DAK-Mitglieder kamen in den Pflegeberufen 116,1 Arbeitsunfahigkeitsfille, im
Gesamtdurchschnitt 98,5. Und zum dritten bei der durchschnittliche Falldauer, die bei
den Pflegeberufen (15 Tage) um drei Tage hoher lag als bei allen DAK-Mitgliedern
(11,9 Tage) (DAK-BGW 2000:145-147).

Demnach werden 25,7% des gesamten Krankenstandes von Pflegekriften von Muskel-
Skelett-Erkrankungen verursacht. Diese Zahl bedeutet, dass pro 100 ganzjéhrig in der
Pflege Beschiftigten 448 Krankenstandstage auf eine entsprechende Diagnose
zurlickzufithren sind (DAK-BGW Krankenpflegereport 2000: 154). Die besondere
Belastung in diesem Bereich zeigt sich auch in einem Vergleich der Bedeutung dieser
Krankheitsart mit der Gesamtheit der DAK-Versicherten. Hier liegt der
Durchschnittswert bei 248 Ausfallstagen verursacht durch Muskel-Skelett-Erkrankun-
gen. D.h. er liegt bei den Pflegeberufen fast doppelt so hoch. Ein dhnliches Verhiltnis
ergibt sich bei den Ausfallstagen aufgrund von psychiatrischen Erkrankungen: 148,1
Tage pro 100 Versichertenjahre bei den Pflegebeschéftigten stehen 77,7 Tage bei allen
DAK-Mitgliedern gegeniiber (Ebenda). Das zeigt sehr deutlich das besondere Belas-
tungsgemisch von hohen korperlichen Belastungen durch Tragen und Heben und
psychosozialen Belastungen durch die Arbeit mit kranken Menschen und unangemesse-
nen organisatorischen Rahmenbedingungen.

Besondere Betroffenheit dlterer Pflegekrifte

Die kumulative Wirkung belastender Arbeitsbedingungen kommt in der besonderen
Betroffenheit durch arbeitsbedingte gesundheitliche Schidigung bei dlteren Beschiftig-
ten zum Ausdruck. Im deutschen Krankenpflegereport wird ein Ansteigen des Kran-
kenstandes mit fortschreitendem Alter konstatiert. Dies hat seine Ursache v.a. darin,
dass mit steigendem Alter der Pflegekrifte die Dauer der Krankenstinde und damit die
Schwere der Erkrankungen zunimmt. Langzeitarbeitsunfdhigkeiten von mehr als sechs
Wochen Dauer nehmen v.a. bei den Altersgruppen ab 45 Jahren rapide zu. Wahrend in
der Altersgruppe der 15- bis 19jdhrigen die durchschnittliche Krankheitsdauer 6 Tage
betrigt, steigt sie bei den 50-54jdhrigen auf 21 Tage, bei den 55-59jdhrigen auf 25 Tage
und schnellt bei den iiber 60jdhrigen auf knapp 40 Tage hoch (DAK-BGW 2000:151).
Dass die Pflegeberufe ein erhohtes Gesundheitsrisiko aufweisen, zeigt sich, wenn man
die durchschnittliche Krankenstandsdauer im Vergleich zu den gesamten DAK-Mitglie-
dern betrachtet. In der Altersgruppe der 55-59jdhrigen weist diese in den Pflegeberufen
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mit 25 Tagen bereits um vier Tage mehr auf als im Gesamtdurchschnitt, wo sie 21 Tage
betrigt (Ebenda:152).

In der Studie werden abschlielend folgende Ursachen fiir den erhdhten Krankenstand in
den Pflegeberufen angefiihrt:

= Pflegekrifte arbeiten {iberwiegend in gesundheitlich belastenden Arbeits-
zeitformen: Wechselschichtdienst, teilweise Dauernachtschichten und hiu-
fige Uberstunden.

= Pflegetdtigkeiten sind mit korperlich schwerer Arbeit verbunden, wie
etwa das Bewegen und Umlagern von Patienten.

* Der Umgang mit bestimmten Medikamenten und mit Korperfliissigkeiten
birgt gesundheitliche Risiken fiir das Pflegepersonal.

* Hinzu kommen vielfdltige psychische Belastungsfaktoren, wie Zeitdruck,
die Konfrontation mit Leiden und Tod von Patienten, die Notwendigkeit
standiger Aufmerksamkeit und hoher Verantwortungsdruck.

= Das Pflegepersonal ist besonders psychosozialen Belastungen ausgesetzt.
Oftmals lassen sich Anforderungen und Erwartungen der Arzteschaft und
der Patienten mit den eigenen Bediirfnissen nur schwer vereinbaren.

» Der liberwiegende Teil der in Pflegeberufen Arbeitenden sind Frauen, die
in vielen Fillen einer Doppelbelastung ausgesetzt sind. Haufig werden
z.B. Nachtdienste gerade von Frauen angenommen, die tagsiiber zusétz-
lich Kinder betreuen und den Haushalt filhren miissen.” (DAK-BGW
2000:142)

Obwohl diese Belastungsfaktoren, die aus der Analyse der Arbeitsbedingungen in der
stationdren Krankenpflege gewonnen wurden, in ihrer Gesamtheit nicht fiir alle
Berufsfelder der Pflege gleichermallen gelten, sind die Kernaussagen durchaus
charakteristisch fiir das gesamte Feld. Sie machen deutlich, dass es sich hier um ein
Berufsfeld handelt, das auBerordentliche Belastungen fiir die dort Beschiftigten mit sich
bringt. Die oben angefiihrten Ursachen fiir hoheren Krankenstand konnen gleichzeitig
auch als Griinde fiir die gesundheitlichen Risiken der Pflegeberufe gelten, die sich im
Alter aufgrund ihrer kumulativen Wirkung in chronisch degenerativen Dauerschiden
niederschlagen. Dies wiederum fiihrt dazu, dass viele Pflegekrifte das gesetzliche
Pensionsalter nicht erreichen und entweder durch Frithpension vorzeitig aus dem Beruf
ausscheiden oder das Tatigkeitsfeld auf anderen Wegen verlassen, worauf die hohen
Fluktuationsraten verweisen. Schitzungen (die allerdings mehr auf Erfahrungswerten
als auf konkreten Zahlen beruhen) iiber die durchschnittliche Verweildauer in den
Pflegeberufen fiir Osterreich und Deutschland gehen von sehr kurzen Spannen von 4-6
Jahren aus (vgl. LBI 2002).

Allerdings weisen Zahlen fiir Oberdsterreich darauf hin, dass es betréchtliche Probleme
gibt, in diesem Beruf alt zu werden. Das zeigt ein Blick auf die Altersstruktur der
Pflegekrifte in den oberosterreichischen Krankenanstalten. Demnach betridgt der Anteil
der tliber 45jdhrigen an allen Pflegekréften nur 13% und jener der 50-60 jahrigen ist mit
5% verschwindend gering (vgl. Kollar 2002:39).
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3.3. Begrenzte Tatigkeitsdauer

Die vorangegangenen Kapiteln haben deutlich gezeigt, dass zum einen die Belastungen
in der Arbeitswelt nicht abgenommen haben: Korperliche Belastungen sind nach wie
vor hoch und die psychischen Belastungen, v.a. resultierend aus Zeitdruck und Stress,
sind stark gestiegen. Zum anderen konnte exemplarisch anhand von zwei Berufsfeldern,
der Arbeit am Bau und der Pflegearbeit, gezeigt werden, dass es iiber diese Beschrei-
bung allgemeiner Trends bei den Arbeitsbedingungen hinaus Bereiche gibt, die beson-
ders hohen Belastungen ausgesetzt sind.

In dieser Arbeit geht es daher darum, mit empirischer Fundierung sichtbar zu machen,
dass bestimmte Berufe oder Téatigkeiten in der Arbeitswelt gesundheitliche Schadigun-
gen fiir die betroffenen Beschiftigten hervorrufen, die ihnen die Ausiibung bis zum
gesetzlichen Pensionsantrittsalter verunmoglichen. Allerdings tritt bei einem solchen
Unterfangen gleichzeitig das Problem auf, wie solche Berufe oder Tatigkeiten am
besten zu charakterisieren und damit zu klassifizieren sind. Im Zentrum dieser
Definitionsversuche steht dabei der Begriff der Schwerarbeit.

Die Schwierigkeiten einer rein medizinischen Fassung des Schwerarbeitsbegriffs liegen
dabei weniger in der Festlegung von einzelnen Aspekten, die zu Schidigungen fiihren
konnen (etwa motorisch-biomechanische Aspekte, metabolische Aspekte, Aspekte des
Arbeitsrhythmus und der Schichtarbeit, ...) sondern in Unklarheiten iiber die Kombina-
tion dieser Einzelaspekte und ihrer Wirkung. Dazu kommen noch Faktoren wie
Geschlecht, Alter und individueller Gesundheitszustand sowie Handlungsstrategien der
Akteure (Coping-Strategien, Arbeitserfahrung, ...), die ebenfalls als Einflussvariablen
zu beriicksichtigen sind (vgl. Frauendorf u.a.1994). Das heift, diese Komplexitit lasst
sich nicht in einem stringenten naturwissenschaftlich-medizinischen Modell einfangen.

AuBerdem liegt bei der Fassung von Schwerarbeit der Schwerpunkt auf der
korperlichen Schwerarbeit, was wiederum spezifische Schwierigkeiten mit sich bringt.
Zum einen werden psychische Belastungen unterschitzt und zum anderen fiihrt das zu
bestimmten Verengungen. So kritisiert die feministische Forschung, dass damit eine
Verzerrung zugunsten ménnlicher Arbeit einher geht und typisch weibliche
Arbeitsbereiche vernachldssigt  und unterschitzt werden, was die
gesundheitsschiddlichen Auswirkungen der Arbeitsbedingungen dort betrifft. Wir haben
versucht, diesem berechtigten Einwand insofern Rechnung zu tragen, als wir bei der
Auswahl der exemplarischen Berufsfelder, dem typisch ménnlichen dominierten
Bereich der Bauarbeit, den weiblich dominierten Bereich der Pflege gegeniiberstellen.

Auf dem Hintergrund dieser Schwierigkeiten haben wir entschieden, uns nicht am
Begriff der Schwerarbeit zu orientieren, sondern auf der Basis unseres soziologisch
orientierten Zugangs zu diesem Problem den Fokus vielmehr auf die sichtbaren Folgen
und empirischen Auswirkungen hochbelastender Arbeit zu legen. Insofern erscheint es
uns sinnvoller und praktikabler den Vorschlag von Behrens aufzugreifen, der von
»Arbeitspldtzen mit begrenzter Tétigkeitsdauer* spricht. Es handelt sich dabei um eine
operationale Definition, die v.a. aus der Empirie gewonnen wurde und die quantitativ
bestimmt ist. Arbeitspldtze mit begrenzter Tatigkeitsdauer sind demnach solche,
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»--. die erfahrungsgemél von der Mehrzahl der auf ihnen Beschiftigten aus haupt-
sdchlich gesundheitlichen Griinden nicht bis ins gesetzliche Rentenalter, hdufig
nicht einmal bis zum 55. Lebensjahr bewiltigt werden konnen. Die Téatigkeitsdauer
auf diesen Arbeitsplitzen ist daher begrenzt. (Behrens 2001b:122)

In fast allen in den von Behrens u.a. untersuchten Betrieben (Fallstudien) existierten
nach Aussagen von Vorgesetzten, Personalvertretungen und Beschéftigten solche
Bereiche. Der Begriff erfahrungsgemil bezieht sich auf die jahrelange, erfahrbare
Praxis in Unternehmen und Betrieben. Behrens weist aber auch darauf hin, dass es
keineswegs nur der psycho-physische Verschleil von Arbeitskraft ist, der zu einer
Begrenzung der Tatigkeitsdauer fiihrt, auch wenn dieser Aspekt in den meisten Ansét-
zen als der zentrale hervorgehoben wird. Vielmehr sind dabei drei Komponenten des
Alterns im Spiel, die sich gegenseitig verstiarken: der psycho-physische ,,Verschleif3*,
das Veralten von Qualifikationen, sowie Entmutigung und Rufverlust (Behrens
2001a:17).

Der zentrale Ansatz von Behrens besteht darin, dass die ausschlaggebenden Faktoren
fiir eine vorzeitige Begrenzung der Tatigkeitsdauer in der Arbeitswelt nicht in
allgemeinen Wandlungsprozessen der Leistungsfahigkeit mit zunehmenden Alter bzw.
in individuellen Unterschieden der biologischen Ausstattung liegen, sondern in der Art
der Tétigkeit und der Gestalt des Erwerbsverlaufs. Damit wird gleichzeitig das Problem
des vorzeitigen Ausscheidens aus der Arbeitswelt als Problem sozialer Ungleichheit be-
griffen.

,»Die Ungleichheit der Chance ldnger erwerbstitig zu sein, hat daher wahrschein-
lich sehr wenig mit ungleicher biologischer Ausstattung oder mit zu kurzer Ab-
schreibungszeit fiir Wissen zu tun. Diese soziale Ungleichheit scheint fast aus-
schlieBlich reproduziert zu werden durch den Zuschnitt von Tatigkeiten, die sich
als qualifikatorische Sackgassen erweisen, und durch die Zuweisung von Personen
zu diesen Téatigkeiten nach schulischen Abschliissen, Geschlecht und Region.*
(Behrens 2001:22)

Am Beispiel eines Berufes aus dem Baugewerbe, dem Dachdeckerhandwerk, kann das
verdeutlicht werden. In einer regionalen deutschen Erhebung dominieren bei den
subjektiven Einschitzungen der Befragten (Beschéftigte und Geschéftsfiihrer) negative
Erwartungen beziiglich einer lebenslangen Beschéftigung in ihrem Handwerk. Dabei
werden v.a. gesundheitliche Probleme (89%) und hohe Belastungen (39%) dafiir
verantwortlich gemacht (Packebusch/Weber 0.J.:9). Eine auf der Grundlage von sys-
tematischen Tatigkeitsanalysen gewonnene Gegeniiberstellung von Belastungen und
alterskritischen Tatigkeiten macht die Ursachen fiir diese Begrenzung der Tatigkeits-
dauer deutlich.
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Tabelle 3-4: Belastungen und alterskritische Tatigkeiten am Beispiel des Dachdeckerberufs

Belastungen

Alterskritische Tatigkeiten

Belastungen des Riickens
Belastung der Gelenke
Verletzungsgefahr
Absturzgefahr

Larm

Witterungseinfliisse
Gefahrstoffe

Materialtransport

schwere korperliche Téatigkeiten
Zwangshaltungen

Tatigkeiten unter Zeitdruck
Leistungsvorgaben

Quelle:  Packebusch/Weber (0.J.:12).

Aus dem arbeitsmedizinischen Experteninterview geht hervor, dass eine begrenzte Té-
tigkeitsdauer, v.a. unter den aktuellen Bedingungen, auch fiir die Pflege angenommen

werden kann:

,Ich trau mir schon zu sagen, dass wenn man mit 25 in diesen Beruf einsteigt oder
erst mit 30 Jahren, dann ist man mit 55 am Ende. Es ist ein Job, der nicht geeignet
ist, um den vollen Pensionsanspruch zu lukrieren. (Exp.1/19)

Das heifit, Berufsunfahigkeit ist kein Merkmal von Personen (obwohl diese davon be-
troffen sind), sondern eines von Arbeitsplitzen und deren Gestaltung. Wenn die
Arbeitsanforderungen und die Arbeitsbedingungen kombiniert mit einer rigiden
Personalpolitik die Ausiibung dieser Tatigkeit nur begrenzt mdglich machen, dann wird
Berufsunfahigkeit als Resultat gewissermalB3en absehbar produziert.
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4. ANSATZPUNKTE ALTERNSGERECHTER
ARBEITSGESTALTUNG FUR BELASTUNGSINTENSIVE
TATIGKEITSFELDER

4.1. Alterskritische Faktoren

Bevor auf gestalterische Ansitze flir einen langeren Verbleib von dlteren Arbeitnehme-
rInnen in der Erwerbsarbeit eingegangen wird, soll an dieser Stelle noch eine kurze
Auseinandersetzung mit der Frage erfolgen, wodurch Alter eigentlich zu einem Problem
im Erwerbsleben wird. Die lange Zeit die Diskussion dominierenden Argumente einer
generell abnehmenden Leistungsfihigkeit Alterer, das sog. Defizit-Modell des Alterns,
sind inzwischen widerlegt. Ein biologisch bedingter Riickgang in bestimmten Bereichen
kann von élteren Arbeitskriaften vielfach durch Aktivierung von Ressourcen in anderen
Bereichen kompensiert werden, sodass sich nicht zwangsldufig Unterschiede in der
Leistungsfahigkeit im Vergleich zu Jiingeren ergeben miissen (vgl. Kruse 2000).

Entscheidend dabei ist aber auch, dass Leistungsfahigkeit nicht als absoluter Wert oder
Begriff gefasst werden kann, der sich z.B. allgemein an korperlichen Funktionen
orientiert. Gerade im beruflichen Zusammenhang macht Leistungsfahigkeit nur in ihrem
Bezug auf die Arbeitsanforderungen Sinn. Es handelt sich daher immer um eine relative
Leistungsfahigkeit. Dieses Verstidndnis liegt librigens implizit auch den Bewertungs-
schemata bei der Beurteilung und Zuerkennung von Berufsunfihigkeit zugrunde.
Bestimmt wird dabei ndmlich, inwieweit die gesundheitlichen Einschrinkungen von
ArbeitnehmerInnen ihnen die Bewiltigung der in ihrem Beruf bestehenden Anforderun-
gen verunmdglichen.

Das bedeutet gleichzeitig auch, dass der entscheidende Zusammenhang, der Alter zu
einem Beschiftigungsproblem in den Unternehmen werden ldsst, als mangelnde
Ubereinstimmung von Arbeitsanforderungen und Leistungsvermdgen (Morschhiuser
1999:102) betrachtet werden muss.

Nachlassende Leistungsfahigkeit mit zunehmenden Alter v.a. im Zusammenhang mit
bzw. als Folge von gesundheitlichen Problemen ist hingegen oftmals das Resultat
kumulativer Belastungswirkungen, die sich v.a. aus einseitigen Belastungen, die iiber
lange Dauer wirken, ergeben. Diese fithren zu vorzeitigem korperlichen Verschleifl mit
entsprechenden chronischen gesundheitlichen Schédigungen oder zu psychischen
Uberforderungen wie Burn-Out. Obwohl Mehrfachbelastungen erhdhte gesundheitliche
Risiken mit sich bringen, geht auch bereits von wenigen einseitigen Belastungen eine
hohe Gefahr gesundheitlicher Schidigung aus. Etwa wenn in den Montagebereichen der
Automobilindustrie zwar durch Automatisierung und technische Rationalisierung kaum
mehr schweres Heben und Tragen vorkommt, aber zahlreiche Tétigkeiten durch starre
Arbeitsabldufe mit ungiinstigen korperlichen Zwangshaltungen oder Uberkopfarbeit
verbunden sind. Oder wenn bei Fliesen- und Bodenlegern tétigkeitsimmanent die
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Kniegelenke stindig und hoch belastet werden. Insofern sind in zahlreichen Bereichen
der Arbeitswelt wenige einseitige Belastungen wesentlich fiir die Begrenzung der
Tatigkeitsdauer an bestimmten Arbeitspldtzen verantwortlich.

Das Problem von gesundem Altern im Beruf ist allerdings nicht neu, sondern existiert
seit Jahrzehnten. Obwohl sich im Trend der letzten Jahre die Arbeitsbelastungen
insgesamt erhoht haben, waren sie auch schon in den letzten Jahrzehnten in vielen
Berufsbereichen so hoch, dass vorzeitiges berufliches Altern als Folge gesundheitlicher
Schiadigungen, die zu Schwierigkeiten bei der Bewiltigung der Arbeitsanforderungen
fiihren, als Problem aufgetreten ist. Das heilit Arbeitspldtze mit begrenzter Tétigkeits-
dauer sind ein altbekanntes Phianomen in der Arbeitswelt. Allerdings gab es dafiir eine
Reihe traditioneller Losungsmoglichkeiten fiir die Unternehmen. Wege, die mittlerweile
aber aufgrund verschiedener Entwicklungen zunehmend versperrt sind und somit die
Situation dlterer Arbeitnehmerlnnen zu einem vordringlichen Problem werden lieBen.

Traditionelle (zunehmend versperrte) Wege zur Losung dieses Problems:
= Externalisierung iiber Frithpension (durch Pensionsreformen nicht mehr mdglich)

» Vertikale Karrieren (verdanderte Organisationsmuster - Verflachung von Hierarchien,
Wegfall von unteren und mittleren Aufstiegspositionen)

* Schon- und Nischenarbeitspldtze (Wegfall durch technische Rationalisierung und
Automatisierung, schlanke Organisationskonzepte, Outsourcing, bzw. durch Integra-
tion indirekter Tétigkeiten in die Produktion ...)

* Ausstieg/Umstieg in andere Berufsfelder (durch angespannte Arbeitsmarktsituation
und geringe Chancen fiir édltere ArbeitnehmerInnen schwierig).

Externalisierung

An vorderster Stelle der betrieblichen Strategien standen Losungen, die eine Externali-
sierung des Problems zum Ziel hatten. Aus der Sicht der Betriebe war Externalisierung
die fiir sie kostengiinstigste ,,Losung™ des Problems von Arbeitspldtzen mit begrenzter
Tatigkeitsdauer. Dabei erscheint die Frithpensionierung als sozialvertrigliche Variante,
weshalb nicht selten Betriebsrat, Management und Betroffene gemeinsam diese
Moglichkeit favorisierten. Gegeniiber der Alternative Arbeitslosigkeit, die v.a. bei
alteren, gesundheitlich beeintrachtigten Personen héufig gleichzusetzen ist mit dauer-
haftem und génzlichem Ausschluss vom Arbeitsmarkt, ist dies auch tatsichlich der Fall.
Das VerschlieBen der ersten Externalisierungsvariante durch die generelle Abschaffung
aller vorzeitigen Alterspensionen bzw. der Anhebung des frithestmdglichen
Zugangsalters zu einer Alterspension um fiinf Jahre kann in diesem Zusammenhang
auch als Erhohung des Drucks auf die Betriebe, dieses von ihnen verursachte Problem
auch starker zu ihren Lasten zu 16sen, gewertet werden. Allerdings kann nicht davon
ausgegangen werden, dass das isolierte Versperren einer Externalisierungstiir
automatisch zur Hinwendung zu internen Losungsstrategien fiihrt. Solange die Lage am
Arbeitsmarkt geniigend externe Alternativen in Form neuer Arbeitskrifte fiir die
Unternehmen bereithilt, ist die ,,Entsorgung® von ilteren Arbeitnehmerlnnen in die
Arbeitslosigkeit fiir viele Unternehmen ein durchaus gangbarer Weg.
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Wie sehr das Angebot am Arbeitsmarkt betriebliche Strategien und MaBinahmen gerade
auf dem Feld der Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung beeinflusst, zeigt die
Entwicklung in der Automobilindustrie. In den 70er und 80er Jahren setzten in Schwe-
den und Deutschland in vielen Unternehmen Programme und Malnahmen zu einer
humaneren Gestaltung der Arbeitsbedingungen ein. Hintergrund dafiir war, dass die
Automobilhersteller gro3e Probleme hatten entsprechende qualifizierte Arbeitskréfte fiir
die anstrengende, repetitive und hoch belastende Arbeit, v.a. in den Montagebereichen,
zu finden. Attraktivere und ergonomischere Gestaltung der Arbeitspldtze wurde als ein
Weg gesehen, den Arbeitskrifteengpass zu tiberwinden. Es wurden sogar Experimente
mit Alternativen zum Flieband in der Montage eingefiihrt. Zunehmender Kostendruck
und Entlastung auf dem Arbeitsmarkt haben jedoch dazu gefiihrt, dass mittlerweile das
FlieBband flichendeckend in die Montagebereiche zurlickgekehrt ist und ergonomische
Standards in Frage gestellt und teilweise sogar zuriickgenommen werden, wie Schu-
mann restimierend feststellt:

»Ergonomische Fortschritte erscheinen als verzichtbar und werden deswegen in
den Planungen neuer Montage zuriickgefahren ... Auf fiir die Arbeitsgestaltung
wichtige Bandentkopplungen wird wieder verzichtet ... Der Kostendruck rechtfer-
tigt und die durch den zusammengebrochenen Arbeitsmarkt erleichterte Verfiig-
barkeit von Arbeitskraft ermdglicht eine Technikpolitik, bei der auf human-
ressource-schonende und -stiitzende MaBnahmen héiufiger verzichtet wird.
(1997:223)

Dieses Beispiel zeigt, dass in vielen Unternehmen zur Losung von Problemen zumeist
der leichteste Weg und die kostengiinstigste Moglichkeit gewédhlt wird. Diese
kurzfristig ausgerichteten Strategien haben mit der Dominanz finanzgetriebener
Unternehmenssteuerungskonzepte (Shareholder value) weiter an Bedeutung gewonnen.

Karrieren durch innerbetrieblichen Aufstieg

Die Externalisierung war zwar ein spezifischer Weg der ,,.Losung® des Problems
begrenzter Téatigkeitsdauer, indem bei Akutwerden der Begrenzung im Sinne des
Auftretens gesundheitlicher Schadigungen, die (sozialvertrdgliche) ,,Entsorgung® der
betroffenen Arbeitnehmerlnnen aus dem Betrieb (in die Frithpension) erfolgte. Es war
aber kein Weg, der ein ,,Altwerden* im Betrieb ermodglichte. Eine vielfach praktizierte
Losung in diesem Sinne stellte die Aufstiegs-Karriere vom Produktions- in den Ange-
stelltenbereich dar. Diese von vielen ArbeiterInnen angestrebte Laufbahn, etwa in die
Arbeitsvorbereitung, die Qualititssicherung bzw. auch in untere und mittlere Vorge-
setztenpositionen wie Vorarbeiter oder Meister ermdglichte einen lingeren Verbleib im
Betrieb. In gewissem Sinne war es die optimale Losung, da sie oftmals alle drei
Altersrisiken umschiffte. Sie war mit einem Tatigkeits- und Belastungswechsel bei
gleichzeitiger Verminderung von Belastungen verbunden, erforderte zumeist eine
Qualifizierung und fiihrte in lernforderliche Aufgaben- und Tétigkeitsfelder und sie
war, da sie auch einen Aufstieg in der innerbetrieblichen Hierarchie darstellte, mit
einem Zugewinn an Reputation verkniipft.

Einschriankend muss jedoch hinzugefiigt werden, dass dieser Losungsweg immer nur
einer Minderheit der Betroffenen offen stand, da die Anzahl dieser Positionen in den
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Unternehmen begrenzt war. Allerdings wurde dieser ,,Konigsweg* durch verschiedene
Entwicklungen in den letzten Jahren weiter verengt bzw. sogar {iberhaupt versperrt. Im
Zuge der Einfilhrung neuer Betriebs- und Arbeitsorganisationskonzepte kam es in
vielen Betrieben zu einer Abflachung von innerbetrieblichen Hierarchien. Davon
betroffen waren vielfach gerade jene Aufstiegspositionen, die von Arbeiterlnnen aus der
Produktion erreicht werden konnten. Zum anderen wurden durch Funktionsintegration
indirekte Tatigkeitsfelder etwa aus den Bereichen Arbeitsvorbereitung und Qualitétssi-
cherung teilweise aufgelost und an Aufgabenfelder in der Produktion selbst angelagert.
Obwohl durch diese Integration Aufgaben- und Tatigkeitsfelder in der Produktion selbst
abwechslungsreicher und somit unter dem Belastungsaspekt gesundheitsforderlicher
gestaltet wurden, weisen viele Indizien darauf hin, dass diese Vorteile durch zunehmen-
den Zeit- und Termindruck bzw. stirkere Verdichtung der Arbeit zunichte gemacht
werden.

Schon- und Nischenarbeitspliitze

Neben der vertikalen Karriere stellte auch der Umstieg auf sogenannte Schon- und
Nischenarbeitsplitze eine Moglichkeit zu einer Belastungsminderung dar, der Arbeits-
kréiften trotz gesundheitlicher Schiddigungen einen Weiterverbleib im Unternehmen
ermoglichte. Portier oder Arbeitsplitze im Magazin- und Lagerbereich waren typische
Felder fiir einen leistungsgeminderten Einsatz, der v.a. auch fiir An- und Ungelernte
ohne groBere Schwierigkeiten moglich war. Aber gerade diese Einsatzfelder fielen in
den letzten Jahren verstdrkter technischer Rationalisierung bzw. Verdnderung der
Betriebs- und Arbeitsorganisation zum Opfer. Der umfassende Einsatz von Informati-
ons- und Kommunikationstechnologien in den Unternehmen fiihrte etwa im Lagerbe-
reich zu Automatisierung und Personalabbau. Durch Outsourcing wiederum wurden
Funktionen und Positionen, die nicht direkt zum Wertschopfungsprozess beitragen im
Unternehmen abgebaut und nach auflen vergeben. Davon waren viele Schon- und
Nischenarbeitsplétze betroffen.

Aus- und Umstieg (Berufs-/Branchenwechsel)

Ein weiterer traditioneller Weg zur ,,.Losung® des Problems begrenzter Tétigkeitsdauer
aus der Perspektive der Arbeitskrifte war gezwungenermaflen die Abwanderung in
andere, weniger belastende Branchen. Aufgrund der angespannten Arbeitsmarktlage ist
diese Moglichkeit fiir viele Betroffene inzwischen aber kein gangbarer Weg mehr. Fiir
das Handwerk (Dachdecker, Gas-/Wasserinstallateure, Zentralheizungs-/Liiftungsbauer)
etwa stellt Packebusch fest, dass fiir diese Berufsgruppen traditionelle Aus- und
Umstiegsmoglichkeiten in naheliegende Bereiche als Mitarbeiter in Baumérkten oder
bei Gerate-Herstellerfirmen bzw. als Hausmeister oder Haustechniker in Schulen,
Krankenhdusern und anderen o6ffentlichen Einrichtungen durch die Entwicklungen auf
den Arbeitsmirkten zunehmend wegfallen (2001:52). Wobei auch hier einschrinkend
hinzugefiigt werden muss, dass diese Umstiegsmdglichkeiten zum einen auch bei
besserer Arbeitsmarktlage niemals alle betroffenen Beschéftigten in diesen Branchen
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aufnehmen konnten und zum anderen von den Unternehmen solche Ubergiinge auch
nicht aktiv verfolgt und gestaltet wurden bzw. werden.

Behrens weist auf der Grundlage von reprisentativen Daten (aus dem Nationalen Ge-
sundheitssurvey der Deutschen Herz-Kreislauf-Praventionsstudie (DHP)) und des
soziokonomischen Panels (SOEP) darauf hin, dass Betriebswechsel fiir Beschéftigte
tiber 45 hochriskant sind, v.a. auch fiir solche, die aus gesundheitlichen Griinden
wechseln miissen.

,»Anndhernd 70% der Wechsel aus gesundheitlichen Griinden fiihrten in Arbeitslo-
sigkeit oder zum Ausscheiden aus der Erwerbstétigkeit und zu Verschlechterungen
der relativen Einkommensposition der betroffenen Haushalte.* (Behrens 2000:240)

Aufgrund der dargestellten Entwicklungen, die eine deutliche Einschrinkung traditio-
neller Losungswege zeigen, haben sich die Probleme fiir ein gesundheitsschonendes
Altern im Betrieb weiter verschérft. Deshalb miissen neue Wege beschritten werden, um
addquate Losungen dafiir zu finden.

Wir beschrinken uns in dieser Arbeit bei der Darstellung von Ansétzen zur alters- und
alternsgerechten Arbeitsgestaltung auf jene, die Losungen fiir die im Zentrum des
Interesses stehenden belastungsintensiven Tatigkeitsbereiche anbieten. Obwohl sich
diese in einigen Aspekten durchaus auch mit allgemeinen Ansatzpunkten alternsge-
rechter Gestaltung der Erwerbsarbeit iiberschneiden, beinhalten sie doch wesentlich
spezifischere Losungen fiir dieses Problemfeld.

Hat sich Gesundheitsforderung im Betrieb lange Zeit auf ergonomische Gestaltung und
Sicherheitsaspekte, also den klassischen Bereichen des Arbeits- und Gesundheitsschut-
zes beschrinkt, so gehen aktuelle Erkenntnisse davon aus, dass dies bei weitem nicht
mehr ausreicht, um die dringenden Probleme eines ldngeren Verbleibs im Erwerbsle-
ben, v.a. in belastungsintensiven Bereichen, zu bewéltigen. Aspekte der Arbeitsorgani-
sation, der begleitenden Qualifizierung sowie der langfristigen Gestaltung von Laufbah-
nen spielen dabei eine zunehmend wichtigere Rolle. Dazu bedarf es eines sehr weit
gefassten Verstdndnisses von Gesundheitsforderung, das im Sinne eines Age-Manage-
ment einen wichtigen und integrativen Bestandteil von Unternehmensfithrung und
Personalpolitik bilden sollte.

Bevor wir auf die Gestaltungsfelder im einzelnen eingehen, wollen wir noch einmal die
bereits angefiihrten alterskritischen Arbeitsanforderungen in Erinnerung rufen, die
Tatigkeitsdauern begrenzen und ein gesundes Altern im Betrieb erschweren oder sogar
verunmoglichen. Wir orientieren uns dabei zum einen an den von Morschhiuser (1999)
genannten Anforderungen (vgl. S.11).

Zum anderen aber auch an den von Behrens genannten Aspekten: psychisch-physischer
Verschleif3, Veralten von Qualifikationen, Reputationsverlust und Entmutigung. Bei der
Gruppe der An- und Ungelernten kumulieren alle drei Altersrisiken in einer sich
gegenseitig verschirfenden Weise zu einem Teufelskreis. Sie arbeiten aufgrund ihrer
geringen Qualifikationen zumeist auf Arbeitspldtzen mit dulerst ungiinstigen Arbeitsbe-
dingungen (hohe korperliche Belastungen, Schichtarbeit, Witterungsverhéltnisse, ...),
die einen vorzeitigen gesundheitlichen Verschleil bewirken. Das trifft nicht nur auf
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Ungelernte zu, sondern hdufig auch auf FacharbeiterInnen, die aufgrund des hoheren
Lohnniveaus vom Handwerk auf angelernte Arbeitsplitze in der Industrie wechseln.
Diese befinden sich gleichzeitig haufig in beruflichen und betrieblichen Sackgassen.
Die Aufgaben und Titigkeiten an diesen Arbeitspldtzen erfordern in der Regel nach
einer Einarbeitungszeit keine weiteren Qualifizierungen, um die Anforderungen zu
bewaltigen.

Insofern werden sie von einer aus betriebswirtschaftlichem Kalkiil betriebenen Perso-
nalpolitik und Weiterbildungsplanung auch gar nicht erst berticksichtigt. Und zwar auch
dann nicht, wenn, wie es z.B. bei der Ziel-4-Férderung der Fall war, fiir An- und
Ungelernte als explizite Zielgruppe Fordermittel in Anspruch genommen werden
konnen, wie eine Evaluierung ergab (vgl. Krenn/Papouschek 1998). In den Fallstudien
zeigten sich dabei dhnliche Muster iiber die Branchen hinweg, wenn etwa in einem
Fallstudienbetrieb der Nahrungsmittelindustrie ein Personalleiter erklérte: ,,Wenn ich
heute 30 Leute in der Verpackung brauche, die die Handgriffe machen, dann ist ein
Kurs unnétig™ (Ebenda:59), oder im Karosseriebau: ,,Abschleifen kann er ja, fiir das
braucht er keinen Kurs* (Ebenda:48).

Die Beschiftigten auf solchen Arbeitspldtzen verpassen damit iiber viele Jahre nicht nur
eine Aktualisierung ihrer beruflichen Kompetenzen und Fahigkeiten, sondern es tritt
dariiber hinaus auch das Phdnomen der Lernentwdhnung ein. Die Fihigkeit zum (Um)
Lernen ist aber vielfach eine entscheidende Voraussetzung, um Wechsel in andere
Bereiche, sei es im Betrieb, oder auch tiberbetrieblich {iberhaupt realisieren zu kénnen.
Und drittens sind sie durch die innerbetriebliche und gesellschaftliche Abwertung an-
und ungelernter Tétigkeiten, die sich in den letzten Jahren — etwa in der Diskussion um
die Wissensgesellschaft - noch verschirft hat, in noch stirkerem Ausmal als zuvor von
Reputationsverlust und Entmutigung betroffen.

Aus den bei Morschhiuser und Behrens im Hinblick auf das Alterwerden in der Arbeit
genannten negativen Faktoren und Aspekten ergeben sich auch die entsprechenden
Ansatzpunkte fiir eine alternsgerechte Gestaltung zur Losung der Probleme, die im
Zusammenhang mit belastungsintensiven Tétigkeitsbetreichen und der daraus sich
ergebenden Begrenzung der Tétigkeitsdauer, auftreten. Wir haben dabei folgende
Strukturierung gewihlt: Wir werden zum einen zwei Hauptfelder beschreiben, die sich
darin unterscheiden, dass ersteres auf eine Ausweitung der Tatigkeitsdauer und damit
auf Verringerung der Belastungen abzielt, wihrend das zweite sich der Frage der
Laufbahn und damit dem Aspekt des Wechsels aus belastungsintensiven Tatigkeitsbe-
reichen widmet. Dariiber hinaus werden wir Handlungsfelder beschreiben, die gewis-
sermallen quer zu diesen beiden Gestaltungsrdumen liegen, wobei wir uns auf die Felder
Qualifizierung und Arbeitszeit konzentrieren.
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4.2. Verlangerung der Verweildauer durch Belastungsreduktion,
systematischen Belastungswechsel und Gesundheitsschutz

Die Ansatzpunkte in den belastungsintensiven Tétigkeitsbereichen selbst beziehen sich
auf die Gestaltung von Arbeitsplitzen bzw. auf die Gestaltung der
Arbeitsanforderungen dort sowie auf einen umfassenden Schutz der Gesundheit der
Beschiftigten. Ziel wire demnach eine ldngere Ausiibung der Tatigkeit zu erreichen
iiber eine nachhaltige Reduktion der Belastungen, bzw. auch iiber eine Erhéhung der
Belastbarkeit durch eine Stirkung der Gesundheit der Beschiftigten, was v.a. in
Tatigkeitsbereichen von besonderer Bedeutung ist, in denen einer ergonomischen
Gestaltung aus verschiedenen Griinden Grenzen gesetzt sind.

Ergonomische Gestaltung

Eine Belastungsreduktion kann auf mehreren Wegen erreicht werden bzw. bieten sich
mehrere Ansatzpunkte. Es bezieht sich zum einen auf eine ergonomische Gestaltung der
Arbeitsplitze, also eine menschengerechte Anpassung der Arbeitsbedingungen und
Anforderungen. Das kdnnen zum einen technische Losungen sein, Automatisierungslo-
sungen bzw. der Einsatz technischer Unterstiitzung zur Verringerung bspw. von
korperlichen Belastungen, etwa der Einsatz von Hebevorrichtungen zum Bewegen und
Umlagern von Patientlnnen in der Pflege oder technische Hilfen beim Materialtransport
im Dachdeckergewerbe. Es kann aber auch durch die Reduktion von Lasten erreicht
werden, wie etwa im Baubereich durch die Reduktion des Sackgewichts bei Zement von
50 auf 30 kg.

Da fiir einzelne handwerkliche Kleinbetriebe ergonomische Verbesserungen oft mit
hohen Kosten verbunden sind, empfiehlt Hartmann die Bildung von Netzwerken
verschiedener Handwerksorganisationen bzw. eine verstirkte Unterstiitzung von
Einzelbetrieben durch Handwerkskammern und andere Organisationen (Hartmann
2001:150). In einem solchen Verbund konnten auch eher Spielrdume fiir Losungen, die
Tatigkeitswechsel in belastungsgeminderte Bereiche anbieten, entstehen.

Das Beispiel eines deutschen Reifenherstellers zeigt, dass gezielt technische Hilfen
entwickelt werden konnen, um bereits gesundheitlich beeintrachtigten Arbeitskréiften
einen weiteren Verbleib an ihrem Arbeitsplatz zu ermoglichen. Dabei wurden individu-
ell auf die jeweiligen gesundheitlichen Beeintrichtigungen der betroffenen
Arbeitskrifte zugeschnittene Losungen entwickelt. Etwa eine speziell gestaltete
Sitzmoglichkeit fiir einen hiiftoperierten Beschéftigten oder die Umstellung des
Bedienmechanismus einer Maschine von Ful3- auf Handtaster fiir einen an den
Bandscheiben operierten Mitarbeiter (Morschhduser 1999:124).

Systematischer Belastungswechsel

Allerdings ist eine nachhaltige Belastungsreduktion nicht immer moglich bzw. techni-
sche Losungen mit zu hohen Kosten verbunden. Vielfach liegt das Kernproblem, das es
zu l6sen gilt, in der Vermeidung oder Reduzierung von einseitigen Belastungen.
Insofern muss bei gesundheitsforderlicher Arbeitsgestaltung iiber den engeren Bereich
der Ergonomie hinausgegangen werden und Aspekte der Arbeitsorganisation einbezo-
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gen werden. Das bedeutet, dass der Ansatzpunkt nicht in einem pauschalen Belastungs-
abbau gesucht werden muss, sondern auch durch einen Belastungswechsel erreicht wer-
den kann. Nach Buck geht es dabei v.a. um einen systematischen Belastungswechsel,
der ein ausgewogenes Belastungsmix ermdglicht:

,»Arbeit sollte die Moglichkeit zum

= vielfiltigen Wechsel der Korperhaltungen und der Koérperbewegungen
(z.B. regelméBiger Wechsel zwischen gehenden, stehenden und sitzenden
Tatigkeiten) und

= zum Wechsel zwischen unterschiedlichen psychischen bzw. kognitiven

Anforderungen (z.B. zwischen kreativen, problemlésenden Aufgaben
und Routinetitigkeiten) bieten.  (Buck 2002:79)

Ein solcher systematischer Belastungswechsel erfordert eine Neuschneidung von
Aufgaben- und Tétigkeitsbiindeln und damit eine bewusste Planung und Gestaltung der
Arbeitsorganisation unter den Gesichtspunkten der Gesundheit und Nachhaltigkeit. Als
Effekte lassen sich dabei nicht nur eine Reduktion von Belastungen durch Vermeidung
einseitiger Anforderungen sondern gleichzeitig auch ein verstirkter Erhalt der Lernfa-
higkeit sowie der Motivation erkennen.

In einem deutschen Kleinbetrieb des Sanitir-Heizung-Klima-Handwerks, der sich an
einem Gestaltungsprojekt im Rahmen der ,,.Demographie-Initiative* beteiligte, konnte
durch eine Verdnderung der Arbeitsorganisation eine Ablaufoptimierung mit einem
Tatigkeitswechsel bzw. einer Erweiterung des Tatigkeitsspektrums verbunden werden
(vgl. Zentralverband Sanitdr Heizung Klima 2003:39/40). Ausgangspunkt waren
Probleme bei der Koordinierung und Terminierung von Kundenauftrigen. Im Rahmen
des Projektes wurde die Arbeitsorganisation dahingehend verdndert, dass fiir jeden
Kundendienstmonteur ein Innendiensttag eingerichtet wurde. An diesem Tag werden
von den Monteuren selbst neue Tatigkeiten ausgefiihrt, wie die Einspeisung der
Auftragsdaten in die EDV sowie die Beauftragung der Materialbeschaffung. Auf diese
Weise konnten durch den Wechsel zwischen Innen- und AuBlendienst, also durch eine
neuartige Mischung von Tétigkeiten, die korperlichen Belastungen deutlich reduziert
werden. Gleichzeitig ergab diese MalBnahme eine Entlastung der administrativen
MitarbeiterInnen sowie eine Verbesserung der innerbetrieblichen Abldufe. Eine
entsprechende Einschulung der Monteure auf dem Computersystem sowie ein Weiter-
und Fortbildungsplan ergédnzten die MaBBnahme und ermdglichten auch neue Lern- und
Entwicklungsmoglichkeiten fiir die Monteure.

Allerdings wurde bereits bei der Behandlung von Maflnahmen der Funktionsintegration,
also der Verlagerung indirekter Tétigkeiten in die Produktion, die im Sinne eines
Belastungswechsel wirken konnen, darauf hingewiesen, dass die Gestaltung der
Leistungsanforderungen in diesem Zusammenhang ebenfalls eine zentrale Rolle spielt.
Arbeitsintensivierung und Zeitdruck konnen ebenfalls in hohem Ausmall zu einer
Begrenzung der Tétigkeitsdauer beitragen, auch wenn einseitige Korperhaltungen und
korperliche Schwerarbeit verringert werden. Insofern ist eine Reduzierung des Arbeits-
tempos und des Zeitdrucks ein wichtiges Handlungsfeld und zwar sowohl bei der
allgemeinen Gestaltung von Leistungsbedingungen als auch im speziellen bei Regelun-
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gen fiir dltere Arbeitnehmerlnnen. Morschhduser verweist in diesem Zusammenhang
auf Dbranchenspezifische tarifliche Vereinbarungen zur Lohnabsicherung und
Arbeitsplatzsicherung fiir dltere Arbeitnehmerlnnen bei verminderter Leistungsfahigkeit
in Deutschland (Morschhauser 1999:127).

Gesundheitsschutz bzw. —privention

Der Gesundheitsschutz bzw. gesundheitspraventive MaBBnahmen sind in allen Bereichen
der Arbeitswelt von Bedeutung, spielen aber in belastungsintensiven und mit hohem
Unfallrisiko verbundenen Tétigkeitsbereichen eine besondere Rolle.

Natiirlich gehoren auch ergonomische Maflnahmen, die zu einer gesundheitsschonende-
ren Ausfiihrung von Titigkeiten fithren zum Bereich des Gesundheitsschutzes, doch
geht dieser dariiber hinaus. V.a. in belastungsintensiven Téatigkeitsbereichen, wie etwa
am Bau ist eine umfassende berufsbegleitende Gesundheitspriavention ein wichtiger
Bestandteil altersgerechter Gestaltungsansitze. Das bezieht sich zum einen auf eine
kontinuierliche Kontrolle des gesundheitlichen Zustandes von Bauarbeitern und zum
anderen auf Maflnahmen zur Erhéhung ihrer korperlichen und geistigen Belastbarkeit.
Dazu gehort aber auch Maflnahmen zum Arbeitsschutz und v.a. zur Senkung des
Unfallrisikos in der Arbeit.

Bei der berufsbegleitenden Gesundheitspravention spielt va. die arbeitsmedizinische
Fritheerkennung drohender Belastbarkeitsdefizite und gesundheitlicher Risiken eine
wichtige Rolle. Insofern sind zum Beispiel in der Bauwirtschaft regelmafige arbeits-
medizinische Kontrollen der hoch belasteten Bauarbeiter ein wichtiges Element, um
gesundheitliche Risken im Vorhinein abschitzen zu konnen und entsprechende MalB-
nahmen zu treffen bevor irreparable Schidigungen eintreten.

Ein Ansatzpunkt, der v.a. dann eine groe Rolle spielt, wenn kurzfristig keine arbeits-
gestalterischen Maflnahmen zur Belastungsreduktion gesetzt werden koénnen, ist die
Starkung der Belastbarkeit der betroffenen Arbeiter. In der Bauwirtschaft stellen
Programme, die an der Lebensweise sowie der Fitness von Bauarbeitern ansetzen, ein
wichtiges Element der Gesundheitspriavention dar. Wie sich arbeitsmedizinische Friih-
erkennung mit MaBnahmen einer Stdrkung individueller Belastbarkeit und ergono-
mischer, gesundheitsschonender Arbeitsweisen speziell fiir éltere Arbeiter verbinden
lasst, wird im nichsten Kapitel am Beispiel des Projektes Reha-Bau — ,,Ergonomisch
unterstiitztes Rehabilitationsprogramm fiir dltere Beschiftigte in Handwerksberufen am
Beispiel der Bauwirtschaft* ausfiihrlicher dargestellt.

BAUfit — ein Osterreichisches Programm zur Gesundheitsféorderung und Unfallverhiitung
am Bau

In Osterreich existiert mit dem BAUfit-Programm der Allgemeinen Unfallversiche-
rungsanstalt (AUVA) ein Maflnahmenpaket mit &hnlichen Zielsetzungen. Es handelt
sich dabei um einen ganzheitlichen Ansatz zur Stressminderung, zur Gesundheitsfor-
derung und zur Unfallverhiitung auf Baustellen unter Einbeziehung der Betroffenen.
D.h. es werden gleichzeitig und ergdnzend sowohl belastungsausgleichende als auch
stressmindernde MaBnahmen gesetzt. Hintergrund und Grundlage fiir diesen integrie-
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renden Ansatz ist die Erkenntnis, dass Stress neben seinen gesundheitsschiadlichen
Auswirkungen auch einen wichtigen Faktor fiir erhohtes Unfallrisiko darstellt. Das
BAUfit-Programm versucht iiber verschiedene Ansatzpunkte, wie Bewegungsergono-
mie, Psychologie und Sicherheitstechnik das Gesundheits- und Sicherheitsbewusstsein
von Bauarbeitern zu fordern.

Das Programm wird in unterschiedlich intensiven Varianten angeboten. In der klas-
sischen Ausfiihrung umfasst es drei Sdulen: Psychologie, Bewegungsprogramm und
Sicherheitstechnik. Die psychologische Sdule beriicksichtigt den Umstand, das eine
Sensibilisierung der Fiihrungsmannschaft eine entscheidende Erfolgsvoraussetzung fiir
die Durchfiihrung solcher MaBBnahmen darstellt. Insofern besteht dieser Block aus einer
zweiwochigen psychologischen Betreuung der Fiihrungskrifte durch einen Arbeits-
psychologen. Das Bewegungsprogramm als zweite Sdule setzt sich aus den Elementen
,korpergerechtes Arbeiten zur Minimierung von Belastungen und ,,Ausgleichsiibun-
gen“ zur Kompensation von Zwangshaltungen zusammen. Als dritte Sdule werden
Sicherheitschecks der AUVA zu Beginn und gegen Ende der Maflnahme durchgefiihrt.
In der intensivsten Variante wird als dritter Block die Ausbildung von Multiplikatoren
durchgefiihrt. Diese dient dem Ziel einer nachhaltigen Integration gesundfoérdernder und
stressmindernder Mafnahmen iiber den Interventionszeitraum hinaus in den Arbeitsall-
tag von Bauunternehmen.

Das BAUTfit-Programm stellt durch seine integrative Ausrichtung und seine durch
Fiihrungskréfteschulung und Multiplikatorenausbildung angezielte Nachhaltigkeit einen
neuen und innovativen Ansatz in der Gesundheitsforderung in belastungsintensiven
Tatigkeitsbereichen dar.

Dariliber hinaus Hartmann weist aber darauf hin, dass zu einer alter(n)sgerechten
Sicherung der Erwerbsfahigkeit in der Bauwirtschaft breitere, {iber den unmittelbaren
Gesundheitsschutz hinausreichende Ansitze notwendig sind. Unerlésslich ist dabei ein
Ineinandergreifen unterschiedlicher Wege und Mallnahmen, um entsprechende Erfolge
zu erzielen.

Losungswege bei drohender Minderung der Belastungsfihigkeit:

» Arbeitsmedizinische Fritherkennung drohender Defizite ab ca. 35 Jahre
= Sekundirprivention:

Arbeit optimieren

Korperliche Fitness pflegen

Lebensweise dndern
= Rechtzeitige Weichenstellung:

Qualifizierung im Beruf oder Wechsel in alternative Tétigkeiten

= Teilzeitarbeit statt Frithberentung (Hartmann 2001:148)

Auch die ergonomische Gestaltung muss allerdings nicht immer reaktiv, also bei bereits
aufgetretenen gesundheitlichen Problemen von Beschiftigten, wie beim deutschen Rei-
fenhersteller ausgerichtet sein. Priventive Ansétze konnen nicht nur dazu beitragen be-
stimmte gesundheitliche Probleme zu vermeiden, sie sind hdufig auch unter Kostenge-
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sichtspunkten, v.a. wenn dabei eine langfristige Perspektive unterlegt wird, attraktiv.
Das ist v.a. dann der Fall, wenn bei der Einrichtung von neuen technischen Systemen
oder Fertigungsanlagen bereits in der Planungsphase ergonomische und gesundheits-
forderliche Aspekte einbezogen werden. Die Mehrkosten, die dadurch in der Konzeptio-
nierungsphase anfallen, werden dabei durch die Vorteile, die durch die Vermeidung
bzw. Minimierung gesundheitlicher Probleme entstehen, mehr als kompensiert.

[lmarinen verweist beim Zusammenhang von Gesundheitsforderung und Kosten auf das
Beispiel des finnischen Metallunternechmens Fundia Wire, in dem ein dreijahriges
Gesundheitsforderungsprojekt mit den Schwerpunkten Ergonomie und physische Leis-
tungsfahigkeit (Metal Age) unter Wirtschaftlichkeitsgesichtpunkten eindeutig positive
Ergebnisse zeitigte. Den Investitionen von 0,3 Mio. Finnmark pro Jahr in das Projekt
stand ein Ertrag von 3 Mio. Finnmark pro Jahr, der sich aus der Abnahme der Arbeits-
unfdhigkeitsrenten und Krankenstandskosten sowie einer Erhéhung der Produktivitdt
ergab, gegeniiber (Ilmarinen 2000:95).

Weitere betriebliche Beispiele

Ein Beispiel aus Finnland zeigt, dass MaBBnahmen in mehreren der von uns hier getrennt
beschriebenen Bereiche ergriffen werden konnen, um Erfolge zu erreichen. Das in der
Forstwirtschaft titige Unternehmen UPM-Kymmene Corporation evaluierte im Zuge
eines FINPAW-Projektes das Durchschnittsalter seiner Belegschaft. Dabei stellte die
Unternehmensleitung fest, dass dieses 43 Jahre betrdgt und der Grofiteil der Arbeitneh-
merInnen zwischen 46 und 50 Jahren alt war. Da das durchschnittliche Pensionsantritts-
alter bei UPM-Kymmene unter 57 Jahren lag, griindete es eine Arbeitsgruppe, die aus
finf Vertreterlnnen der Belegschaft, drei der Gesundheitsvorsorge und zwei
Managerlnnen, die fiir human resources zustindig sind, bestand. Thre Aufgabe lag
darin, ein Programm zu entwickeln, damit sich das durchschnittliche Pensionsantrittsal-
ter erhoht und iltere ArbeitnehmerInnen somit ldnger im Betrieb tdtig bleiben konnen.
Im Mittelpunkt standen dabei die Beibehaltung und Verbesserung der beruflichen Kom-
petenzen, der physischen Fihigkeiten und der Arbeitsmotivation von &lteren Arbeitneh-
merlnnen. Das Programm umfasste beispielsweise die Modernisierung von bereits
bestehenden workplace health promotion-Aktivititen, die Anpassung von Arbeits-
methoden, -inhalt und -umfeld an die individuellen Bediirfnisse der Arbeitnehmerlnnen,
das Angebot, in Teilpension gehen zu konnen und Schulungen sowohl im IKT-Bereich
als auch in Fremdsprachen. Das Ergebnis dieser MaBBnahmen ist, dass zwischen 1997
und 2001 das durchschnittliche Pensionsantrittsalter von 56,6 auf 58,5 erhoht werden
konnte. Bis 2005 soll es weiter auf 60 Jahre angehoben werden (Ministry of Social
Affairs and Health 2002:127ff).

Dem schwedischen Unternehmen SSAB Borldinge ging es bei der Durchfiihrung seiner
MaBnahmen in erster Linie darum, die élteren Beschéftigten linger im Betrieb zu
halten. SSAB stellte deshalb die Erhaltung des Gesundheitszustandes der
Mitarbeiterlnnen in den Mittelpunkt seiner Bemiihungen. Der Ausgangspunkt,
MaBnahmen fiir dltere Arbeitnehmerlnnen zu setzen, lag in einer Studie {iber den
Gesundheitszustand, die die Unternehmensleitung durchfiihren lie. 1982 offerierte
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SSAB mehr als 300 tiber 58-jahrigen Mitarbeiterlnnen den Weg in die Frithpension. Nur
zehn Beschiftigte nahmen dieses Angebot nicht an. Im Jahr 1984 lie8 SSAB Borlinge
eine  Vergleichsstudie  iiber den  Gesundheitszustand  zwischen  diesen
Frihpensionistinnen und den 300 dltesten noch im Unternehmen titigen
MitarbeiterInnen durchfiihren. Diese ergab, dass der Gesundheitszustand der bereits
pensionierten ehemaligen Arbeitnehmerlnnen weit besser war als der um
durchschnittlich sechs Jahre jiingeren noch im Unternehmen Arbeitenden. Zu den
MaBnahmen, die der Verbesserung der Gesundheit von Alteren dienten, zihlten die
Verbesserung der Lichtverhdltnisse, die Umstrukturierung von unergonomischen
Arbeitsplitzen, die Einfiithrung von Gesundenuntersuchungen und Rehabilitationen und
die Rotation an verschiedenen Arbeitspldtzen (Dublin Foundation 2003:124fY).

Chantiers de [’Atlantique ist ein franzosisches Schiffbauunternehmen, das einen
langfristigen Aktionsplan fiir dltere Mitarbeiterlnnen einfiihrte. Im Mittelpunkt dieser
MafBnahmen stand die Umstrukturierung der Arbeitsorganisation. So wurden beispiels-
weise Leitern durch kleine Stiegen ersetzt, um den dlteren ArbeitnehmerInnen das Auf-
und Absteigen zu erleichtern. Chantiers de [’Atlantique fiihrte auch Studien durch, die
es ermoglichen, Schweillarbeiten, die eine besonders ungiinstige Korperhaltung
verlangen, zu mechanisieren. Auch der Zuschnitt und die Montage der Schiffsaulen-
wand konnten durch Computerkalkulationen vereinfacht werden, wodurch ein Grofteil
anstrengender Arbeitsschritte eingespart werden konnten. Chantiers de [’Atlantique hat
ferner ein MentorInnenprojekt eingefiihrt, bei dem jlingere mit dlteren Beschéftigten in
Teams zusammenarbeiten und das Erfahrungswissen der Alteren an die jiingeren
weitergegeben wird (Dublin Foundation 2003:103fY).

4.3. Inner- und liberbetriebliche Laufbahnen

Allerdings existieren eine Reihe von Arbeitsplitzen, die titigkeitsimmanent hohe
Belastungen aufweisen, und eine vollstindige ergonomische, gesundheitsforderliche
Gestaltung dieser Arbeitspldtze an Grenzen stof3t. Hiufig konnen solche Ansdtze zwar
Belastungen senken und somit die Tétigkeitsdauer ein Stiick weit ausweiten, insgesamt
jedoch nicht in einem solchen Ausmall, dass die Téatigkeit bis zum gesetzlichen Pensi-
onsantrittsalter ausgeilibt werden kann. D.h. es bleiben Arbeitspldtze mit einer zwar
ausgeweiteten, nach wie vor aber begrenzten Tétigkeitsdauer. In solchen Féllen bleibt
nur die aktive Planung eines befristeten Einsatzes von Arbeitskriften an diesen Arbeits-
plédtzen, was Strategien zur Laufbahnplanung notwendig macht.

Deshalb ist die durchaus notwendige Arbeits(platz)gestaltung etwa durch Mischung von
Tatigkeiten unbedingt durch eine praventiv vorausschauende Gestaltung von Laufbah-
nen innerhalb des Betriebs zu erginzen. Dabei muss es sich v.a. um horizontale
Laufbahnen handeln, da vertikale, mit Aufstieg verbundene Karrieren nur fiir einen
kleinen Teil der Beschiftigten moglich sind. Ein erfolgreiches Einsetzen dieses Gestal-
tungsinstruments bedarf allerdings einer langfristigen Planung sowie einer
Einbeziehung der Arbeitnehmerlnnen. Dies ist v.a. deshalb notwendig, da kurzfristige
Wechsel hiufig Widerstidnde der Betroffenen hervorrufen.
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Dies ist besonders dann der Fall, wenn solche Wechsel mit Status- und Reputationsver-
lusten verbunden sind, weshalb die Einrichtung eigener ,,Schonarbeitsplédtze™ fiir iltere
Beschiiftigte von den Betroffenen oftmals nicht angenommen werden. Insofern muss bei
einer Laufbahnplanung beriicksichtigt werden, dass bei Tatigkeitswechseln die Aner-
kennung als vollwertiges Mitglied des Unternehmens gewahrt bleibt. Das bedeutet
auch, dass materielle Verluste weitgehend zu vermeiden sind, wenn es zu einer fiir
beide Seiten — also Unternehmen wie Beschiftigten — sinnvollen und produktiven
Losung kommen soll.

Wichtig ist bei der Planung von Tétigkeitswechseln auch, dass diese mit einem Wechsel
zwischen verschiedenen Arbeitsanforderungen verbunden sind. Als Richtschnur kdnnen
dafiir folgende Kriterien herangezogen werden. Wechsel des Tatigkeitsfeldes sollten
demnach so gestaltet sein, dass

= Neues Wissen erworben wird,

» beginnende Fixierungen auf gesundheitsbeeintrachtigende Belastungs-
Beanspruchungs-Konstellationen unterbrochen werden,

* neue soziale Konstellationen (Arbeitsgruppen, Teams, Prozessketten in
Arbeitsabldufen u.d.) erlebt werden und dadurch neue Schliisselqualifi-
kationen insbesondere zur Erhohung der organisatorisch-sozialen Kom-
petenz und zur Stressbewéltigung erlernt werden,

» insgesamt die individuelle Bereitschaft und Fahigkeit, sich in neuen Ar-
beitssituationen zurechtzufinden und sich an neue Arbeitsanforderungen
anzupassen, aktiv unterstiitzt wird.* (Pack u.a. 2000:42)

Ein bei FORBA selbst entwickelter Ansatz geht davon aus, dass bei der Planung von
Wechseln in neue Tétigkeitsfelder das Ansetzen an vorhandenen Stirken Alterer
Arbeitnehmerlnnen erfolgversprechende Perspektiven bietet. Er zielt darauf ab, sich
dabei v.a. auf Stirken, die im Erfahrungswissen von é&lteren Arbeitskriften zum
Ausdruck kommen, zu stiitzen und die Schaffung neuer Arbeitsrollen anzuregen, die
eine Reduktion korperlicher und psychischer Belastungen mit einer besseren Nutzung
des Erfahrungswissen kombinieren. Dabei wurden folgende Dimensionen solcher
Arbeitsrollen herausgearbeitet:
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Tabelle 4-1: Dimensionen neuer Arbeitsrollen fiir dltere Arbeitnehmerinnen

Dimensionen neuer Arbeitsrollen fiir dltere Arbeitnehmerinnen

Aufgabeninhalt und —umfang (Arbeitsteilung) | Méglichkeiten erfahrungsbasierte Kompetenzen einzubrin-
gen; Lernchancen; Spielrdume fir individuelle
Arbeitsweisen

Kooperationsformen Einbringen von Organisationswissen; Mdglichkeiten zu
gegenseitiger Unterstlitzung; Partizipationsmdglichkeit bei
Innovationen sichern

Leistungspolitik Arbeitsintensitat begrenzen; interne Konkurrenz regulieren;
ausreichende Personalbemessung

Arbeitszeit Vermeidung von Schichtarbeit; Teilzeitangebote;
Vermeidung uberlanger Arbeitszeiten

Ergonomie Gesundheitsforderliche Arbeitsumgebung; kdrperliche
Belastungen reduzieren; einseitige Belastungen vermeiden

Quelle:  Krenn 2001:53.

Morschhiuser (1999) unterscheidet bei den Ansatzpunkten zur Laufbahnplanung und —
gestaltung zwischen belastungsorientierten und personenorientierten Laufbahnen. Bei
der Konzeption von belastungsorientierten Laufbahnen geht es v.a. darum, eine Analyse
der Belastungsintensitit aller im Betrieb existierenden Arbeitspldtze vorzunehmen und
auf dieser Basis dann zum einen belastungsintensive Tétigkeitsfelder und zum anderen
solche, die sich fiir einen belastungsreduzierten Einsatz &lterer Arbeitskrifte eignen, zu
identifizieren. Bei der personenorientierten Perspektive nimmt man die Féhigkeiten und
Kompetenzen des/der jeweiligen Beschiftigten zum Ausgangspunkt fiir die Planung
einer individuell auf die Leistungsfdhigkeiten der Person abgestimmten innerbetriebli-
chen Laufbahn, wobei wiederum den Beschéiftigten in den belastungsintensiven
Tatigkeitsfeldern Vorrang eingerdumt werden sollte. Insofern sind diese beiden Ansitze
auch nicht isoliert voneinander zu betrachten, sondern sollten miteinander kombiniert
und aufeinander abgestimmt werden.

In der Regel wird das Management in dieser Hinsicht v.a. dann aktiv, wenn akuter
Problemdruck im Unternehmen gegeben ist. D.h. wenn gesundheitliche Probleme bei
Beschiftigten auftreten oder diese die Leistungsvorgaben in ihren Tatigkeitsfeldern
nicht mehr bewiltigen konnen. Die Beriicksichtigung der Kompetenzen und Stirken
alterer Beschéftigter kann v.a. auch neue Optionen fiir die Gestaltung der Arbeitsorgani-
sation erdffnen. Eine Moglichkeit ist dabei die Einrichtung neuer altersgerechter
Tatigkeits- oder auch Geschiftsfelder.

Ein Beispiel dafiir ist ein Maschinenbaubetrieb in Deutschland, in dem {iber 30% der
Belegschaft in der Produktion ilter als 46 Jahre war und ein Teil davon aufgrund von
korperlichen Verschleifl- und Abnutzungserscheinungen die Arbeits- und Leistungsan-
forderungen in der Produktion nicht mehr bewiltigen konnte. Auf der Grundlage einer
durchgefiihrten Leistungs- und Kompetenzanalyse der betroffenen ArbeitnehmerInnen
wurde ein neues Geschiftsfeld ,,Kundennahe Wartung und Instandhaltung von Spezial-
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gerdten‘ eingerichtet. Die betroffenen dlteren Produktionsarbeiter waren aufgrund ihrer
erfahrungsbasierten Kompetenzen fiir die Anforderungen in diesem neuen
Tatigkeitsfeld hervorragend geeignet und waren gleichzeitig durch Ausstieg aus dem
Akkordsystem geringeren beruflichen Belastungen ausgesetzt. Das Unternehmen
konnte dadurch wiederum den wichtigen und sensiblen Geschiftsbereich
Kundenbetreuung deutlich verbessern (vgl. Walker 1997).

Ein weiteres Beispiel stammt aus dem Pflegebereich, wo ein belgisches Krankenhaus
aufgrund akuten Personalmangels mit einer ,Initiative altersgerechter Arbeitsplatz*
neue Tatigkeitsfelder fiir Pflegekrifte liber 55 Jahre einrichtete. Die Betroffenen waren
in die Konzeption einbezogen, was die Abstimmung der neuen Arbeitsplitze auf die
spezifischen Kompetenzen und Féhigkeiten wesentlich erleichterte. Neben
tatigkeitsimmanenten Aspekten war es v.a. der Wegfall von Nacht- und
Wochenendarbeit, der eine deutliche Belastungsreduktion zur Folge hatte. Es wurden
dabei Arbeitsplitze in folgenden Tétigkeitsfeldern eingerichtet:

»Zentraler Krankentransport und Rollstuhlausgabe;

= Patienteniiberwachung bei prioperativen Untersuchungen, in der Tages-
betreuung und in der Aufnahme;

= Zentraler Kurierdienst und Materialausleihe;
= Logistische Unterstiitzung bei der Operationsplanung;
= Patientenbetreuung und logistische Unterstiitzung in der Geriatrie;

= Patientenbetreuung und logistische Unterstiitzung in der Intensivpflege
und Rekonvaleszenz.* (Walker 1997:57)

Fiir Deutschland wurden in einem Projekt zur Bewiltigung begrenzter Tatigkeitsdauer
in der Pflege die Schaffung von neuen oder erweiterten Aufgabenfeldern in folgenden
Bereichen genannt:
,Budgetverantwortung, Projektarbeit, Arbeitskreise, Beratung von Angehorigen,
Mentorentitigkeit, Praxisanleitung, Zustindigkeit fiir Administration oder Medi-

zingerite und der Empfang der Patienten an der OP-Schleuse.* (Behrens/Horbach/
Solbrig 2002:40)

Eine weitere Moglichkeit zur Losung dieses Problems zeigt das niederldndische
Unternehmen AVR, das ausgegliederte Bereiche wieder in das Unternehmen integrierte
um Einsatzmdglichkeiten fiir Altere zu schaffen. AVR ist in der Miillverarbeitung titig
und hat im Zuge der Anpassung der Arbeitsorganisation an die Leistungsfdhigkeit
seiner dlteren ArbeitnehmerInnen ebenfalls den Wechsel des Arbeitsplatzes fiir diese in
Betrachtung gezogen. Da AVR aber ein Produktionsbetrieb ist, waren die Moglichkeiten
zur internen Mobilitit flir dltere MitarbeiterInnen begrenzt. Die Losung dieses Problem
fand die Unternehmensleitung darin, sechs bereits ausgelagerte Arbeitsbereiche wieder
in das Unternehmen einzugliedern, in denen die dlteren Arbeitnehmerlnnen eingesetzt
wurden (Walker/Taylor 1998:152).

Neben den Moglichkeiten zur Schaffung neuer Arbeitsrollen durch Einrichtung neuer
Tétigkeits- oder sogar Geschiftsfelder existiert fiir eine altersgerechte Laufbahngestal-
tung aus einer belastungsorientierten Perspektive auch die Moglichkeit eines Wechsels
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von élteren Arbeitnehmerlnnen auf weniger belastungsintensive Arbeitspldtze. Ein
Beispiel dafiir ist ein deutsches Unternehmen des Offentlichen Personennahverkehrs, in
dem eine spezifische Dienstplangestaltung fiir dltere Busfahrer verwirklicht wurde. Fiir
Busfahrer iiber 50 Jahre wird ein verstérkter Einsatz auf belastungsarmeren Buslinien
angestrebt. Die Analyse des Belastungsgrades der einzelnen Linien (hinsichtlich
Verkehrsdichte, Streckenfiihrung, geforderte Aufmerksamkeit, Anzahl der Passagiere,
...) wurde in Zusammenarbeit von Betriebsarzt und erfahrenen Busfahrern erarbeitet
(Morschhéuser 1999:158).

Fiir die mobile Pflege schldgt der interviewte Arbeitsmediziner eine verstirkte, bewusst
geplante Abstimmung zwischen Leistungspotentialen und Anforderungen vor. D.h. dass
dltere Pflegekrifte gezielt Patientlnnen mit im Sinne korperlicher Beanspruchungen
weniger Pflegeintensitidt und —aufwand zugeteilt werden. Gleichzeitig kdnnten unter
Nutzung ihres Erfahrungswissens und auf der Grundlage von Weiterbildung
Spezialisierungen etwa auf demente Klientlnnen oder psychiatrisch zu betreuende
PatientInnen erfolgen. Dazu miisste allerdings auf der einen Seite eine Bewertung der
Anforderungen bei jedem Pflege- und Betreuungsfall durchgefiihrt werden und auf der
anderen Seite eine ressourcen- und kompetenzorientierte Analyse der Potentiale der
Beschiftigten erfolgen (Exp.1/5).

Eine Moglichkeit der Etablierung alternsforderlicher Laufbahnen im Handwerk, stellt
der gezielte Wechsel in beratungsintensive Bereiche fiir dltere ArbeitnehmerInnen dar.
Fiir das Sanitar-Heizung-Klima (SHK)-Handwerk wurden etwa die Bereiche Energiebe-
ratung, beratungsintensive Bereiche (Komplettbad, barrierefreies Bad), Gebaude- und
Energietechnik und Kundendiensttechniker als geeignete Einsatz- und Geschéftsfelder
fiir dltere Mitarbeiter identifiziert. Diese bieten die Gelegenheit das reichhaltige Know-
how und die Erfahrung in die Beratung einzubringen und stellen gleichzeitig eine
Reduzierung der korperlichen Belastungen dar. Eine gezielte Qualifizierung auf den
Einsatz in diesen Bereichen, fiir den vom Zentralverband SHK ein Aus- und Weiterbil-
dungskonzept entwickelt wurde, erleichtert den Ubergang in diese Titigkeitsfelder (vgl.
Zentralverband Sanitdr Heizung Klima 2003:47).

Allerdings stoen MaBnahmen der innerbetrieblichen Laufbahngestaltung dort an
Grenzen, wo nur eingeschrankte Spielrdume fiir solche Téatigkeitswechsel in belastungs-
geminderte Bereiche gegeben sind, d.h. ein solcher Wechsel nicht fiir alle betroffenen
Beschiftigten moglich ist. Insofern stellt sich auch die Frage nach den Moglichkeiten zu
betriebsiibergreifenden Wechseln in andere Unternehmen, Berufe oder Branchen als ein
Weg um einen Verbleib im Erwerbsleben bis zum gesetzlichen Pensionsantrittsalter zu
gewihrleisten. Da ein solcher Wechsel unter den Bedingungen eines angespannten
Arbeitsmarktes fiir dltere ArbeitnehmerInnen hochriskant ist und hiufig in die Langzeit-
arbeitslosigkeit fiihrt (vgl. Behrens 2002), sind dazu koordinierte und abgestimmte
Maflnahmen notwendig.

Eine Moglichkeit konnte die Bildung von regionalen iiberbetrieblichen Verbiinden von
Unternehmen sein, die untereinander den Austausch von Beschiftigten planen und
koordinieren. Allerdings existieren dazu noch keine konkreten Ansétze um zu kléren, in
welchen Bereichen dies iiberhaupt sinnvoll und umsetzbar wire bzw. in welchen
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Formen und mit welchen Regelungen. Als eine Mdglichkeit wurde von einem
deutschen  Personalmanager einer Stahlhiitte die Idee ventiliert, Altere
Arbeitnehmerlnnen an kleinere Betrieb derselben Branche in der Region zu verleihen,
um auf diesem Wege das Problem der Belastung durch (Nacht-)Schichtarbeit zu 16sen
(vgl. Bohret 2003:21). Hier wére die Forderung von Pilotprojekten zur Ausarbeitung
und Erprobung solcher Ansdtze anzudenken. Voraussetzung dazu ist allerdings die
Bereitschaft zu langfristiger Planung und Personalpolitik in den Unternehmen selbst
sowie eine verdnderte Sichtweise der Kompetenzen und Potentiale Alterer
Arbeitnehmerlnnen. Behrens (2000) sieht in der Erleichterung von Wechseln und
Neueinstellungen nach dem 45. Lebensjahr einen entscheidenden Aspekt zur
Bewiltigung begrenzter Tétigkeitsdauer (242).

44. Lebensbegleitende Qualifizierung

Die lebensbegleitende Qualifizierung ist ebenfalls ein wichtiges Handlungsfeld um die
Begrenzung von Titigkeitsdauer zu verringern und die Einmiindung in berufliche
Sackgassen zu vermeiden. Denn kontinuierliche Qualifizierung erleichtert den Umstieg
in andere Tétigkeitsfelder. Obwohl dieser Aspekt fiir samtliche Berufsgruppen glei-
chermallen gilt, ist er fiir un- und angelernte Beschiftigte im besonderen Malle relevant.
Diese weisen in der Regel nicht nur ein geringeres Niveau der Erstausbildung auf,
sondern sind auch in der betrieblichen Weiterbildung stark unterreprésentiert.

Bei un- und angelernten Beschéftigten, die iiber lange Zeitrdume an Arbeitsplidtzen mit
geringen qualifikatorischen Anforderungen arbeiten, passen sich die Kompetenzen und
Féhigkeiten den Arbeitsbedingungen an. Das heif}t, sie verlieren kontinuierlich die
Motivation und auch die Fahigkeiten sich Neues anzueignen, was nicht selten auch den
Effekt des Selbstausschlusses von Weiterbildungsmaflnahmen zur Folge hat. Wenn die
Arbeit selbst kaum Lernanreize enthilt, dann fiihrt das ldngerfristig zu einer Lernent-
wohnung der an diesen Arbeitspldtzen eingesetzten Arbeitskrifte. Das wiederum ldsst
altere Arbeitskrifte in der Wahrnehmung des Personalmanagement haufig als prinzipiell
nicht-qualifizierungsfahig erscheinen.

Lernentwohnung bedeutet aber auch, dass géngige Qualifizierungsmafinahmen, die sehr
stark auf kognitive Lernprozesse ausgerichtet sind, nicht erfolgreich bewiltigt werden
konnen. Deshalb bedarf die Qualifizierung alterer, lernentwdéhnter ArbeitnehmerInnen
spezieller auf ihre Bediirfnisse und Kompetenzen abgestimmter Qualifizierungsformen.
Dabei gelten folgende Lernprinzipien, die allgemein zur Qualifizierung alterer Arbeit-
nehmerlnnen sinnvoll sind, fiir dltere Lernentwdhnte in besonderem Malle:
= ,Sinn der Lerninhalte: Ausrichtung und Anpassung der Lerninhalte an
die individuellen Interessenschwerpunkte und die personliche berufliche
Situation der Beschéftigten;
* Praxis- und Anwendungsbezug: Bezug der Lehrinhalte auf konkrete be-
rufsrelevante Aufgabenstellungen, Kenntnisvermittlung ausgehend von
praktischen Anwendungsweisen statt von abstrakten Sachverhalten, auf-
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einander bezogene praktische und theoretische Wissensvermittlung, ar-
beitsplatznaher Lernort;

= Ankniipfen an die bisherige Berufserfahrung: Aufgreifen vorhandener
Kenntnisse und Erfahrungen;

= Selbststeuerung des Lernens: personlich festgelegtes Lerntempo, mogli-

che Einflussnahme auf den Prozess der Wissensvermittlung, kommuni-
kative Lernstrukturen.* (Morschhauser 1999:162)

Das heif3t, dass Qualifizierungsmafinahmen fiir diese Zielgruppe darauf ausgerichtet
sein miissen, das durch jahrelange Entwohnung verlorene Lernvermdgen wieder
herzustellen bzw. zu aktivieren. Buck u.a. verweisen in diesem Zusammenhang auch
darauf, dass mit diesen Defiziten einhergehende Angste beriicksichtigt werden miissen.
»Angstprovozierende Wettbewerbsituationen sind zu vermeiden. Lernentwéhnung
erzeugt Angst, Neues zu lernen. Es ist zu iiberpriifen, ob die Alteren oftmals nach-
gesagte fehlende Lernmotivation nicht zu einem guten Teil in entsprechenden

Versagensingsten begriindet liegt. Treten solche Angste zu Tage, miissen sie bear-
beitet werden.” (2002:77)

Daraus ergibt sich zweierlei. Zum einen kann die allgemeine und pauschale Betonung
»lebenslangen Lernens® in O6ffentlichen Appellen ohne entsprechende Anstrengungen
zur Entwicklung altersgerechter Lernformen die bestehenden Spaltungen weiter
vertiefen, indem Angste bei lernentwdhnten Beschiftigten, diesen Anspriichen nicht
geniigen zu konnen, dadurch weiter gesteigert werden. Ergebnisse von
Modellversuchen in Deutschland, in denen speziell auf die Bediirfnisse Alterer
ausgerichtete Qualifizierungsangebote entwickelt und erfolgreich angewendet wurden,
legen den Schluss nahe, dass nicht mangelnde Weiterbildungsbereitschaft Alterer,
sondern vielmehr ein Mangel an entsprechenden Qualifizierungsformen als Hauptgrund
fiir die geringe Beteiligung dieser Beschéftigtengruppe an betrieblicher Weiterbildung
gelten kann (vgl. Wenke/Reglin/Stahl 1996). D.h. wenn eine verstirkte Einbeziehung
dlterer Arbeitnehmerlnnen in die betriebliche Weiterbildung erreicht werden soll, dann
miissen auch Anstrengungen unternommen werden, entsprechende
Weiterbildungsmalnahmen zu entwickeln und anzubieten.

Zum anderen bedeutet das aber auch, dass im Rahmen von priaventiven Strategien in der
Personalpolitik MaBBnahmen gesetzt werden miissen, die das Entstehen von Lernent-
wohnungen von vornherein verhindern. Auf dem Feld der betrieblichen Qualifizierung
bedeutet das, Weiterbildung nicht ausschlieBlich ad hoc anlassbezogen anzubieten,
sondern Arbeitnehmerlnnen kontinuierlich liber den gesamten Erwerbsverlauf Aktivita-
ten zum Erhalt ihrer Lernfahigkeit zu ermoglichen. Auf dem Feld der Arbeitsorganisa-
tion wiederum legen diese Befunde nahe, Arbeitsplitze so zu gestalten, das die
Anforderungen Lernanreize enthalten.

Fiir das Handwerk wurde im Rahmen der ,,Demographie-Initiative in Deutschland ein
Qualifizierungskonzept fiir dltere Beschéftigte entwickelt, das eine Verbesserung der
Kundenorientierung mit dem Erhalt der Leistungsfiahigkeit der MitarbeiterInnen
verkniipft. Dabei stehen die Aspekte ,,Umgang mit Kunden und Beschwerden®,
,Belastungs- und  Stressreduktion sowie ,effiziente =~ Abwicklung von
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Kundenauftrigen® im Mittelpunkt (vgl. Zentralverband Sanitir Heizung Klima
2003:47).

Die Qualifizierung der Mitarbeiterlnnen stand auch im Mittelpunkt eines Osterreichi-
schen Unternehmens. In der Verbund Austrian Hydro Power AG ist der GroBteil der
MitarbeiterInnen iiber 45 Jahre alt. Hinzu kommt, dass diese wegen der Kiindigung von
Personal mehr Aufgaben erfiillen miissen. Damit diese den neuen Téitigkeiten auch
gewachsen sind, startete die Unternehmensleitung das Projekt ,,Qualifikation 2000*.
Ziel war es, den Qualifikationsbedarf der einzelnen MitarbeiterInnen nicht nur zu
erheben, sondern gleichzeitig auch Arbeitplatzbeschreibungen mit
Anforderungsprofilen zu erarbeiten. Einige Beschiftigte, die bereits im Qualitdtsprozess
ausgebildet wurden, fungierten als Moderatorlnnen, deren Aufgabe darin bestand,
Workshops abzuhalten, um Fragen der Personal- und Organisationsentwicklung
abzukldren, und gemeinsam mit Kolleglnnen die Anforderungsprofile zu erstellen
(Arbeit und Alter 2003).

Hartmann weist darauf hin, dass eine stindige berufsbegleitende Qualifizierung, die ein
wichtiger Faktor zur Bewiltigung alterskritischer Anforderungen ist, in der Bauwirt-
schaft nur selten moglich ist. Alternativen sieht er im Wechsel in berufsfremde Tatig-
keitsfelder mit geringeren Belastungsprofilen, in denen Schliisselqualifikationen aus
dem erlernten Bauberuf eingesetzt werden konnen (Hartmann 2001:150). Allerdings
nennt er keine konkreten Beispiele fiir solche Wechsel.

4.5. Gestaltungsfeld Arbeitszeit: Lage und Dauer

Ein Aspekt der Arbeitsbedingungen, der neben vorzeitigem physischen und psychischen
VerschleiB zur Begrenzung der Tatigkeitsdauer aus gesundheitlichen Griinden in
bestimmten Arbeitsbereichen wesentlich beitrégt, ist die Arbeitszeit. Dabei ist unter
gesundheitsschonenden Gesichtspunkten v.a. die Lage der Arbeitszeit, also v.a. Schicht-
arbeit, und die Dauer der Arbeitszeit entscheidend. Beide Aspekte konnen mit zuneh-
mendem Alter zu einem Problem im Hinblick auf einen weiteren Verbleib im Erwerbs-
leben werden. Insofern stellt die Arbeitszeitgestaltung ein wichtiges Handlungsfeld fiir
alternsgerechte Arbeitsbedingungen dar.

Schichtarbeit (Lage der Arbeitszeit)

Die gesundheitsschiadigenden Wirkungen von dauerhafter Schichtarbeit und dabei v.a.
von Nachtschichtarbeit sind in der arbeitswissenschaftlichen Diskussion unbestritten.
V.a. ist Nachtschichtarbeit ein wichtiger Faktor fiir die Begrenzung der Tatigkeitsdauer,
da die langjdhrige Desynchronisation von inneren und &ufleren Rhythmen mit zuneh-
mendem Alter schwerer zu bewiltigen ist. Chronische Erschdpfungszustinde, Herz-
Kreislauferkrankungen und Erkrankungen der Verdauungsorgane sind die haufigsten
gesundheitlichen Schiadigungen bei langjéhriger Schichtarbeit (Petrentz 1999:95).

Ansatzpunkte fiir alternsgerechte Regulierungen von Schichtarbeit ergeben sich zum
einen bei der Gestaltung von Schichtarbeit und zum anderen hinsichtlich einer Begren-
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zung der Schichtarbeitsdauer. Zur Minimierung der negativen Auswirkungen lassen
sich folgende Handlungsempfehlungen fiir Schichtarbeit zusammenfassen:
= _Die Anzahl der aufeinanderfolgenden Nachtschichten sollte moglichst
gering sein.
* Nach einer Nachtschichtphase sollte eine moglichst lange Ruhepause fol-
gen. Sie sollte auf keinen Fall weniger als 24 Stunden betragen.
» Geblockte Wochenendfreizeiten sind besser als einzelne freie Tage am
Wochenende.
= Schichtarbeiter sollten einen moglichst umfangreich bemessenen
Freizeitausgleich haben.

= Ungiinstige Schichtfolgen sollten vermieden werden, das heiflt: immer
vorwarts rotieren.

= Die Friihschicht sollte nicht zu frith beginnen.
» Die Nachtschicht sollte moglichst frith enden.

= Zugunsten individueller Vorlieben sollte auf starre Anfangszeiten ver-
zichtet werden.

= Die Massierung von Arbeitstagen oder Arbeitszeiten auf einen Tag sollte
begrenzt werden.* (Beermann 1997:35ff)

Allerdings kdnnen auch bei der Gestaltung von Schichtarbeit nach diesen arbeitswissen-
schaftlichen Kriterien die prinzipiell negativen Auswirkungen nicht vollig verhindert
werden. Insofern miissen diese durch MaBBnahmen der Begrenzung der Schichtarbeits-
dauer erginzt werden, um das Erreichen des Pensionsalters zu erméglichen. Das
bedeutet, dass fiir dltere Arbeitskrafte Moglichkeiten geschaffen werden miissen, etwa
durch einen Wechsel in andere Tatigkeitsfelder, aus der Schichtarbeit auszusteigen. In
diesem Zusammenhang sind inner- bzw. iiberbetriebliche Regelungen von zeitlich
begrenzter Schichtarbeitsdauer von groer Bedeutung.

Bei der deutschen Maschinenbaufirma INA in Homburg etwa existiert eine Betriebsver-
einbarung, in der ein Anspruch élterer Arbeitnehmer auf den Ausstieg aus der Schicht-
arbeit schriftlich fixiert wurde. Demnach haben Mitarbeiter nach 15 Jahren im Drei-
Schichtbetrieb das durch diesen Hausvertrag verbriefte Recht, auf einen gleichwertigen
Arbeitsplatz im Normalschichtbetrieb zu wechseln (Morschhiuser 1999:172).

Auch aus dem Pflegebereich gibt es Beispiele fiir MaBnahmen, die einen Wechsel aus
belastenden Arbeitszeitformen beinhalten. Im Rahmen von Erwerbsverlaufs-Bahnungen
in Universititskliniken sind Wechsel von der Station in Tageskliniken vorgesehen, die
mit einem Wegfall von Schicht-, Nacht- oder Wochenenddiensten verbunden sind
(Behrens/Horbach/Solbrig 2002).

Allerdings stoBen betriebliche Regelungen der Begrenzung der Schichtarbeitsdauer
hiufig an Grenzen, die in Widerstinden der betroffenen Arbeiterlnnen selbst liegen.
Hauptgrund ist zumeist der damit verbundene Wegfall der Schichtzulagen, die sowohl
in der Wahrnehmung der Arbeitnehmerlnnen als auch in ihrer realen Funktion als
reguldrer Lohnbestandteil wirken. Insofern ist es zielfiihrender entsprechende Losungen
und Verdnderungen in iiberbetrieblichen tariflichen Regelungen festzuschreiben.
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Auf der Basis gesicherter arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse ist die Vermeidung
von Schichtarbeit eindeutig die beste Losung fiir eine alternsgerechte Gestaltung der
Arbeitsbedingungen. Dort, wo dies nicht erreicht werden kann, miissen Maflnahmen
sowohl hinsichtlich einer moglichst gesundheitsschonenden Ausgestaltung von Schicht-
arbeitsmodellen als auch einer zeitlichen Begrenzung der Dauer von Schichtarbeit im
Erwerbsverlauf gesetzt werden, um chronische gesundheitliche Schédigungen zu
minimieren bzw. zu vermeiden.

Das schwedische Unternehmen SSAB Borldnge, das in der Stahlindustrie tatig ist,
verfolgte mit den von ihm gesetzten Maflnahmen das Ziel, einen ldngeren Verbleib von
Alteren im Arbeitsprozess zu erreichen, da viele bereits mit 58 Jahren!® aus dem
Unternehmen ausgeschieden sind. SSAB Borlinge hat neben der Gesundheitsvorsorge
flexible Arbeitszeiten fiir seine &lteren MitarbeiterInnen eingefiihrt. SSAB Dbietet
nunmehr seinen dlteren Arbeitnehmerlnnen an, entweder einer Teilzeitarbeit nachzuge-
hen und ermdglicht, dass sich mehrere Personen eine Schicht oder einen Arbeitsplatz
teilen. Auch die Verdnderung der Schichtpldne stand im Fokus der Ma3nahmen, die das
schwedische Unternehmen durchfiihrte. Diese stellte insofern eine grofle Herausforde-
rung dar, als jlingere Mitarbeiterlnnen andere Anspriiche an einen neuen Schichtplan
hatten als dltere. In einem ersten Schritt wurde deshalb den jiingeren
ArbeitnehmerInnen die Situation von dlteren Kolleglnnen ndher gebracht. In einem
zweiten Schritt erarbeiteten die Gewerkschaft und die Belegschaft in kleinen
Arbeitsgruppen drei verschiedene Schichtpline, die besonders die Bediirfnisse dlterer
MitarbeiterInnen beriicksichtigten. Zwischen April 1996 und Januar 1998 wurden alle
drei Schichtpléne eingefiihrt. Im November 1997 evaluierte die Universitdt Uppsala die
Auswirkungen der Schichtpline auf die Gesundheit und das Wohlergehen der
Beschiftigten. AbschlieBend konnte die Belegschaft noch den Schichtplan wéhlen, den
sie fiir den fiir sie geeignetsten hielt. 70% der Arbeitnehmerlnnen stimmten fiir den
Schichtplan, der auch nach Meinung der Universitdit Uppsala der
gesundheitsvertriaglichste war. Seit Februar 1998 arbeiten alle Beschiftigte nach diesem
neuen Schichtplan (Senior 2005 2001:9, Dublin Foundation 2003:124fY).

Auch in Osterreich widmeten sich einige Unternehmen der Anpassung der Arbeitszeiten
an die Bediirfnisse dlterer Arbeitnehmerlnnen. Das Unternehmen Agrolinz Melamin,
eine Tochter der OMV, fiihrte bereits im Jahr 1997 ein Producitve Ageing Programm
durch. Die Motivation des Vorstandes lag - nach einem Personalabbau und Aufnahme-
stopp - in dem hohen Durchschnittsalter der Belegschaft und im Erhalt ihrer Arbeitsfa-
higkeit. Ein Teil dieses Programms beinhaltete die Verdnderung der Schichtpléne. In
einem ersten Schritt wurden die SchichtarbeiterInnen zu ihren Wiinschen befragt, auf
deren Basis ein neuer Schichtplan entwickelt wurde. Anstelle von vier wurden fiinf
Schichtgruppen eingefiihrt. Die freien Tage nach einem Schichtintervall wurden von
zwei auf drei bis vier Tage erhoht und die Gesamtzahl der Nachtschichten, die in einem
Monat geleistet werden mussten, von acht auf sechs reduziert. Gleichzeitig wurde die

10 Das durchschnittliche Pensionsantrittsalter betriigt in Schweden bei den Minnern 63,3 Jahre und bei
den Frauen 62,7 Jahre, weswegen 58 Jahre hier nicht besonders verwunderlich erscheinen (Euro-
paische Kommission 2002b:185).
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Wochenarbeitszeit auf 34 Stunden verringert. Dieser neue Schichtplan erforderte die
Schaffung von 50 bis 80 neuen Arbeitsplitzen. Die Unternechmensleitung war aber nicht
dazu bereit, mehr Geld fiir die Lohnkosten auszugeben. Dies bedeutete, dass die
ArbeitnehmerInnen mit einer Verringerung ihres Lohnes rechnen mussten, sollten sie
der Einfiihrung des neuen Schichtplanes zustimmen. Dennoch bevorzugten die Be-
schéftigten einen Lohnverzicht zugunsten der Einfiihrung des neuen Schichtplanes.
Sechs Monate nachdem die Schichtarbeiterlnnen nach dem neuen Plan arbeiteten,
wurden sie liber ihre Zufriedenheit befragt. Das Ergebnis dieser Erhebung war, dass
keiner der MitarbeiterInnen zu dem alten Schichtplan wechseln wollte (Arbeit und Alter
2003).

Dauer der Arbeitszeit

Neben der Lage der Arbeitszeit ist die Dauer ein wichtiges Feld, um Belastungen in der
Arbeit fiir dltere Arbeitnehmerlnnen zu reduzieren und eine Anpassung der Arbeitsan-
forderungen an deren Leistungspotenziale vorzunehmen. Gestaltungspolitisch existieren
dabei unterschiedliche Mdoglichkeiten dies zu erreichen. Zum einen eine Arbeitszeit-
verkiirzung bei vollem Lohnausgleich fiir dltere Arbeitnehmerlnnen und zum anderen
Formen des gleitenden Ubergangs in die Pension, bei denen die schrittweise Reduzie-
rung der Arbeitszeit mit einem gewissen Lohnverzicht verbunden ist. Zum dritten aber
auch die Begrenzung der Ausdehnung der Arbeitszeit in Form regelméBiger Uberstun-
den. Dies spielt gerade in belastungsintensiven Tétigkeitsfeldern, wie der Bauarbeit, wo
es aufgrund von zunehmenden Konkurrenz- und Termindruck zu einem regelmifigen
Uberschreitenden der gesetzlichen Regelungen kommt, eine wichtige Rolle. Gerade die
Senkung tiglichen Arbeitszeit ist ein wichtiger Faktor um kontinuierlich und nachhaltig
Belastungen zu reduzieren.

Fiir die erste Moglichkeit der Arbeitszeitverkiirzung bei vollem Lohnausgleich fiihrt
Morschhiuser (1999) Beispiele auf betrieblicher und kollektivvertraglicher Ebene an.
Die Verkehrsbetriebe der Miinchener Stadtwerke gewédhren Fahrern ab 58 Jahren eine
Dienstfreistellung von vier Stunden pro Woche. Auf der Ebene der kollektivvertragli-
chen Regelung sind es branchenbezogene Tarifvertrige, die Maflnahmen der Arbeits-
zeitverkiirzung fiir Altere beinhalten. Im Tarifvertrag der Brauindustrie Nordrhein-
Westfalen ist fiir Arbeitnehmerlnnen bei einer Mindestbetriebzugehorigkeit von 10
Jahren zum vollendeten 60. Lebensjahr eine zusitzliche bezahlte Altersfreizeit von 28
Tagen pro Jahr verankert (vgl. Morschhauser 1999:173f).

In einem oberdsterreichischen Unternehmen, dem Papierunternehmen SCA Laakirchen,
wurden auf Impuls des ArbeiterInnenbetriebsratsobmanns die Einbringschichten fiir die
tiber 50-jahrigen MitarbeiterInnen gestrichen. Einbringschichten, die geleistet werden
miissen, damit die Beschiftigten auf eine Wochenarbeitszeit von 39 Stunden kommen
und deshalb nicht planbar sind, stellten sich aufgrund der UnregelmiaBigkeit ihrer
Erbringung als besonders belastend heraus. Mit der Streichung dieser besonderen Form
von Schicht wurde die wochentliche Arbeitszeit auf 34 Stunden bei vollem Lohnaus-
gleich verringert (Arbeit und Alter 2003).

C/ DDA .
[GRD[\ Forschungsbericht 1/2004 55




Alternsgerechte Arbeitsgestaltung

Der Ansatz des gleitenden Ubergangs in die Pension, zu dem in Deutschland und
Osterreich auch Altersteilzeitregelungen existieren, ermdglicht eine deutliche Reduzie-
rung der Arbeitszeit und damit eine Entlastung fiir dltere Arbeitnehmerlnnen in der
letzten Erwerbsarbeitsphase vor dem reguldren Pensionsantritt. Statt einem abrupten
Wechsel soll ein gleitender Ubergang eine optimale Anpassung der Arbeitsanforderun-
gen an das individuelle Leistungsvermogen bewirken. Allerdings existieren in beiden
Landern Moglichkeiten Altersteilzeit in Form von Blockmodellen zu realisieren, welche
auch den tliberwiegenden Teil der genutzten Formen ausmachen.!! Damit werden aber
die intendierten Effekte der Belastungsreduktion nicht erreicht, sondern der abrupte
Wechsel mit einem fritheren Ausscheiden kombiniert.

Insgesamt lassen sich in einer préventiv ausgerichteten alternsgerechten Perspektive
auch vielfiltige Formen von Lebensarbeitszeitmodellen anfiihren, die geeignet wiren,
eine flexible Anpassung der Arbeitszeiten an sich verdndernde Bediirfnisse, Lebenssitu-
ationen aber auch Leistungspotenziale zu ermoglichen. Wir werden ein solches Modell
fiir den Bereich der Altenpflege noch gesondert vorstellen.

4.6. Zusammenfassende Schlusshemerkungen

Aufgrund der Beschéiftigung mit der Problemstellung eines gesunden Alterns im
Erwerbsleben im allgemeinen und in belastungsintensiven Tétigkeitsfeldern im beson-
deren, wird deutlich, dass dringender Handlungsbedarf besteht. Gleichzeitig ist aber
auch klar, das traditionelle Wege zur Losung dieses Problems zunehmend versperrt sind
und deshalb neue Pfade beschritten werden miissen. Neben der belastungsreduzierenden
Gestaltung von Arbeitsplédtzen steht die Ausarbeitung und Einfiihrung gesundheitsfor-
derlicher Laufbahnen im Mittelpunkt, um Auswege aus den Sackgassen begrenzter
Tétigkeitsdauer in bestimmten beruflichen Feldern zu finden. Dazu werden isolierte,
rein reaktiv ausgerichtete Maflnahmen nicht ausreichen. Diese sind nur im Rahmen von
mittel- bis ldngerfristig orientierten Losungen moglich. Dazu gehort die Gesundheits-
pravention ebenso wie personalpolitische Weichenstellungen.

Allerdings ist in diesem Zusammenhang auf einen wichtigen Aspekt hinzuweisen:
Aufgrund des schnellen Wandels von Technik und Organisationsformen von Unterneh-
men sind moglicherweise starre Konzepte fiir Laufbahnplanung und -gestaltung
schwieriger bzw. nicht mehr méglich. Morschhduser schldgt deshalb vor, sich auf die
Festlegung bestimmter Grundprinzipien und Mindeststandards fiir gesundheitsforderli-
che Arbeit bzw. alterskritische Aspekte zu einigen. So etwa fiir édltere Arbeitnehmerln-
nen bestimmte Mindeststandards festzulegen, die Nachtarbeit, Akkordarbeit und
belastungsintensive Tétigkeitsfelder ab einer bestimmten Altersgrenze ausschliefSen
(Morschhduser 1999:182).

I In Osterreich ist ab 1.1.04 eine Neuregelung in Kraft, nach der das Blockmodell von der Einstellung
einer Ersatzkraft abhdngig gemacht wird.
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Demnach wire alternsgerechte Personalpolitik nicht als einmal festgelegtes Konzept,
sondern als prozesshafte Aufgabe zu begreifen, die auch eine bestimmte organisatori-
sche Verankerung aufweisen miisste, um stindig sich wandelnden Bedingungen optimal
angepasst zu werden. In einer solchen prozessorientierten Herangehensweise wire die
Entwicklung von Mechanismen bzw. Instrumenten notwendig, die eine stdndige
Reflexion iiber die Arbeitsstrukturen und deren Weiterentwicklung unter dem Blick-
winkel der Ertriglichkeit und Gesundheitsforderlichkeit gewdhrleisten. Man kann sich
das auch, um eine Anleihe bei modernen Managementkonzepten zu nehmen, als eine
Art Kontinuierlichen Verbesserungsprozess (KVP) auf dem Gebiet alter(n)sgerechter
Arbeitsgestaltung und Personalpolitik vorstellen (vgl. dazu auch Krenn 2000).

Die Beschiftigung mit Konzepten alternsgerechter Arbeits- und Laufbahngestaltung
zeigt aber auch, dass deren Realisierung ein Umdenken in den Unternehmen selbst und
hier v.a. im Management zur zentralen Voraussetzung hat. Wie die Entwicklung bei der
ergonomischen Gestaltung in der Automobilindustrie verdeutlicht, ist betriebliche
Gesundheitsforderung kein linearer Prozess einer kontinuierlichen
Aufwirtsentwicklung sondern durchaus auch von Riickschlidgen gekennzeichnet. Dieses
Beispiel und viele andere empirische Befunde deuten darauf hin, dass die Mehrzahl der
Betriebe auf diesem Feld nur aktiv wird, wenn bestimmt akute Problemlagen sie dazu
zwingen. Insofern haben selbst die ausgekliigeltsten Konzepte gesundheitsforderlicher
Gestaltung vielfach ihre Grenzen im betrieblichen Kalkiil der Unternehmen, was ihre
Realisierung zu seltenen Ereignissen werden ldsst. Insofern kann zum einen eine
flichendeckende Umsetzung solcher Konzepte in naher Zukunft als unrealistisch
bezeichnet werden und wiirde zum anderen selbst deren Einfiihrung ihre volle Wirkung
erst mittelfristig entfalten. In dieser Situation verschérft die isolierte Hinaufsetzung des
Pensionsalters und die Abschaffung der Frithpension fiir viele éltere Arbeitnehmerlnnen
die Problemlage ohne konkrete Alternativen anzubieten.
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5. EXEMPLARISCHE KONZEPTE UND BETRIEBLICHE
BEISPIELE AUS DEN BRANCHEN BAUWIRTSCHAFT UND
PFLEGE

In diesem Kapitel, wollen wir noch einmal gesondert je ein Konzept zur altersgerechten
Gestaltung von Arbeitsbedingungen bzw. Gesundheitsforderungen aus den ausgewéhlte
Branchen darstellen. Zum anderen aber auch noch betriebliche Beispiele aus der
Bauwirtschaft und der Pflege anfiihren, die nicht unmittelbar und direkt zu den Gestal-
tungsfeldern im vorangehenden Kapitel passen, aber doch auch interessante Ansitze
aufzeigen. anfiihren

5.1. Bauwirtschaft

Das Projekt RehaBau — ,,Ergonomisch unterstiitztes Rehabilitationsprogramm fiir
idltere Beschiiftigte in Handwerksberufen am Beispiel der Bauwirtschaft“

Das Projekt, das durch das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit in
Deutschland gefordert wird, versucht in Zusammenarbeit der relevanten Institutionen
MaBnahmen der Sekundirprévention und frithzeitigen Rehabilitation von Bauarbeitern
zu initiieren und umzusetzen. Der Grundgedanke dieses Programms ist, nicht bei massiv
geschidigten Beschiftigten anzusetzen, sondern bereits in einer fritheren Phase, in der
sich aufgrund von arbeitsmedizinischen Befunden zwar Gesundheitsrisiken abzeichnen,
diese aber noch nicht voll durchgeschlagen haben. Es wendet sich deshalb an Bauarbei-
ter bzw. —handwerker im jlingeren und mittleren Altersbereich, die bereits Beschwerden
aufweisen. Schwerpunkt sind dabei Wirbelsdulen- und Gelenksbeschwerden, da diese in
der Bauwirtschaft, wie bereits bei den arbeitsbedingten Gesundheitsrisiken dokumen-
tiert (vgl. Kap. 3.1.), die haufigste Ursache fiir chronische Krankheiten und Friihinvali-
ditét darstellen.

Ein besonders innovativer Aspekt des Projektes liegt in der breiten Einbeziehung und
Zusammenarbeit der wichtigsten relevanten Akteure und Institutionen auf dem Feld der
Rehabilitation. Begriindet vom Arbeitsmedizinischen Dienst der Bau-Berufsgenossen-
schaft Hamburg (AMD) wird das Projekt in Kooperation mit der Rheuma-Klinik Bad
Bramstedt und den Landesversicherungsanstalten, insbesondere Schleswig-Holstein und
Hamburg durchgefiihrt. Damit wird ein reibungsloses Ineinandergreifen der einzelnen
Glieder der Reha-Kette von der Diagnose und Zuweisung iiber die Bewilligung bis zur
speziellen Umsetzung gebildet und ein standardisierter Ablauf, der giinstige Vorausset-
zungen fiir das Funktionieren bietet, garantiert. Wahrend die Diagnose und
Rekrutierung im Rahmen von Routineuntersuchungen des Arbeitsmedizinischen
Dienstes erfolgt, wird die Antragspriifung in den Landesversicherungsanstalten nach
einem speziellen Verfahren abgewickelt und es erfolgt die Zuweisung zur involvierten
Klinik.
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Das Rehabilitationsprogramm der Klinik wurde in enger Zusammenarbeit mit dem
Arbeitsmedizinischen Dienst speziell auf die besonderen Anforderungen hin weiterent-
wickelt und legt den Schwerpunkt auf aktivierende MaBnahmen. Der Inhalt des
zehnstiindigen Rehabilitationsprogramms, das die Bauarbeiter befdhigen soll, ihre
Arbeit bei gebesserten Beschwerden ldngerfristig ausiiben zu konnen, besteht aus
folgenden Elementen:
,Mit diesem Programm werden Kenntnisse vermittelt und praktische Ubun-
gen durchgefiihrt
= zur ergonomisch sinnvollen und zweckméBigen Ausiibung der eigenen
Tatigkeit,
= zur Bewiltigung besonderer Belastungen, die durch Lastenhandhabung
und Zwangshaltungen entstehen,
= zur Verwendung ergonomischer Werkzeuge und Hilfsmittel,

* zur Organisation und zum iiberlegten ergonomischen Handeln auf der
Baustelle.” (Hauck/Hanse/Hartmann 2003:2)

Innovativ an dem Projekt sind auch die praxisnahe Ausrichtung des Programms, die
auch in der Einrichtung einer Ubungsbaustelle seinen Ausdruck findet und auch neue
Wege in der Vermittlung durch Anwendung unterschiedlicher Formen sowie die
aktivierende Einbeziehung der Teilnehmer beschreitet. Es besteht aus folgenden fiinf
zweistlindigen Blocken:

1. ,,Eine Einheit zur Motivation und Wissensvermittlung, die den Erfah-
rungsaustausch unter den Teilnehmern und reale Baustellensituationen
aus Videos einbezieht,

2. eine  Einheit iber die richtige Einschitzung und den
gesundheitsgerechten Umgang mit bautypischen schweren und sperrigen
Lasten sowie anschlieBende Ubungen fiir die Muskel nach der
belastenden Tétigkeit,

3. eine Einheit zum Einsatz groferer Hilfsmittel und zur Verminderung und
Bewiltigung von verschiedenen bautypischen Zwangshaltungen, wie
Knien und Hocken sowie Uberkopfarbeit,

4. eine Einheit zur Auswahl und Verwendung ergonomischer Werkzeuge
sowie zum Nutzen der Baustellenorganisation mit einem Teilnehmer-
wettkampf,

5. eine Wiederholungs- und Bestitigungseinheit der wichtigsten Inhalte des
Programms.* (Ebenda:3/4)

Da das Projekt mit Mitteln des Ministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit gefordert wird,
ist eine Evaluierung im Projekt ebenfalls integriert sowie das Ziel der Ubertragbarkeit
der entwickelten Losungen fiir andere Bereiche des Handwerks bzw. Branchen.

Betriebsbeispiel aus der Bauwirtschaft

Altersgemischte Teams sind eine gute Moglichkeit, nicht nur Vorurteile von jiingeren
Kolleglnnen Alteren gegeniiber abzubauen, sondern sie filhren auch dazu, wie das
folgende Beispiel zeigt, dass Altere von belastenden Titigkeiten befreit werden.
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Bouwbedrijf Hazenberg BV ist ein Bauunternehmen, das in den Niederlanden beheima-
tet ist. Obwohl die meisten Beschéftigten zwischen 46 und 50 Jahren alt waren, betrug
das Durchschnittsalter der rund 100 Beschiftigten nur 37 Jahre, denn das Unternehmen
hatte sehr junge Personen eingestellt. Die Unternehmensleitung hatte auch vor, an
dieser Personalpolitik festzuhalten. Damit allerdings das Wissen und die Erfahrung der
Alteren nicht verloren gingen, hat sich Hazenberg dazu entschlossen, jiingere und iltere
Arbeitskrifte zusammen arbeiten zu lassen. Die Alteren fungierten dabei als eine Art
MentorInnen fiir die jiingeren. Gleichzeitig iibernahmen die jiingeren Beschiftigten die
anstrengenden Tatigkeiten, die bisher die &lteren ausfithren mussten. Da die Arbeiten im
Baugewerbe die Gesundheit sehr beeintrachtigen, hat Hazenberg zusitzlich regelmé-
Bige Gesundenuntersuchungen durch Betriebsdrztlnnen eingefiihrt. Diese beraten
gemeinsam mit den ArbeitgeberInnen und ArbeitnehmerInnen, welche Arbeitsbelastun-
gen den einzelnen Beschéftigten noch zuzumuten sind (Walker/Taylor 1998:155).

5.2, Pflege

Lebensarbeitszeitgestaltung in der Altenpflege

Eine MaBBnahme zur Ausweitung der Tétigkeitsdauer in der Altenpflege, in der sich die
Handlungsfelder Arbeitszeit und Laufbahngestaltung iiberschneiden, ist di Einfiithrung
von Lebensarbeitszeitmodellen. In Deutschland wurde in einem geforderten For-
schungs- und Beratungsprojekt versucht, Lebensarbeitskonzepte speziell fiir den
Bereich Altenpflege zu entwickeln. Die darin enthaltenen Potentiale fiir eine
alternsgerechte Arbeitsgestaltung liegen dabei in folgenden Aspekten:
= _Verbesserung der Arbeitsbedingungen und Reduzierung der Arbeitsbe-
lastungen des Pflegepersonals im Lebensverlauf
» Verlingerung der Berufsverweildauer und Entgrenzung der Tétigkeits-
dauern
* Frauen- und familienfreundlichere Gestaltung des Arbeitslebens und
verbesserte Riickkehrbedingungen in die Erwerbsarbeit
* Anpassung an die situativen Bedingungen und Ziele der Einrichtungen
durch Flexibilisierungsspielrdume in der Arbeitsorganisation

» Verbesserung der Pflegequalitdt und bewohnerorientiertere Versorgung.*
(Kramer 2002:17/18)

Gerade im Bereich der Altenpflege, in dem zum einen die Belastungen durch die Arbeit
sehr hoch sind und zum anderen akuter Personalmangel herrscht, der sich aufgrund des
demographischen Wandels in den nichsten Jahren noch verschérfen wird, ist eine
langfristige Bindung qualifizierter Arbeitskrifte eine entscheidende Herausforderungen
fiir stationdre und mobile Altenpflegeeinrichtungen. Aufgrund der Tatsache, dass die
Altenpflege ein frauendominiertes Berufsfeld ist und Frauen nach wie vor die Hauptlast
der privaten Alltags- und Versorgungsarbeit zugewiesen wird, ist die Gestaltung der
Arbeitszeit, die auf eine Verbesserung der Vereinbarkeit von privaten Bediirfnis-
sen/Erfordernissen und beruflichen Verpflichtungen abzielt, ein wesentliches Element
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fiir eine Verlidngerung der Tatigkeitsdauer. Gerade fiir Frauen, die ja in der Regel kaum
kontinuierliche Erwerbsbiographien aufweisen, bieten Lebensarbeitszeitmodelle
Moglichkeiten zur Integration von Briichen und Inkonsistenzen.

Das Handlungsfeld der Lebensarbeitszeit legt dabei das Hauptaugenmerk nicht auf
kurzfristige Losungsansitze sondern ist zur Umsetzung von Modellen auf systematische
und langfristig ausgerichtete personalpolitische Uberlegungen und Weichenstellungen
angewiesen. Kramer weist darauf hin, dass dabei lebensarbeitszeitliche Ansitze, also
solche, die sich auf die gesamte Berufslautbahn beziehen, mit lebensphasenorientierten
Ansitzen (voriibergehende Verdnderungen der Arbeitszeit je nach Erfordernissen von
einzelner Lebensphasen) und zeitsouverdne Ansédtze (Riicksicht auf individuelle
Priaferenzen von Beschiftigten) zwar durchaus isoliert voneinander eingesetzt werden
konnen. Eine optimale Wirkung zur Forderung von Alterserwerbsarbeit wird jedoch v.a.
iiber eine flexibel abgestimmte Kombination dieser drei Gestaltungsansétze erreicht
(Ebenda:19).

Ein wichtiges Grundprinzip und gleichzeitig Erfolgskriterium (im Hinblick auf die
Akzeptanz) bei der Lebensarbeitszeitgestaltung ist eine beteiligungsorientierte Vor-
gangsweise unter Einbeziehung der Betroffenen. Die Einrichtung von Arbeitszeitzirkeln
unter Beteiligung aller wichtigen und relevanten Gruppen stellt dabei ein brauchbares
Instrument dar. Wichtigste Funktion solcher Arbeitszeitzirkel ist die Festlegung von
Zielen und Erfordernissen bei der Gestaltung der Lebensarbeitszeit, wobei sich im
erwéhnten Projekt folgende Inhalte als Struktur bewéhrt haben:

»Analyse und Bewertung aktueller Arbeitszeiten

» Information iiber rechtliche, gesundheitsforderliche und sozialvertragli-
che Aspekte der Arbeitszeitgestaltung

» Identifizierung personlicher lebensarbeitszeitlicher Gestaltungsbedarfe

= Definition der Ziele fiir ein betriebliches Lebensarbeitskonzept

= [nformation iiber innovative flexible Arbeitszeitformen

= Priisentation von Praxisbeispielen; Diskussion der Ubertragbarkeit auf
den und des Nutzens fiir den Betrieb

= Kldrung von Bausteinen fiir die betriebliche Lebensarbeitszeitgestaltung

» Entwicklung eines Konzeptvorschlags ,Lebensarbeitszeitgestaltung’
(Formulierung eines Vereinbarungsentwurfs).* (Ebenda:27)

Die besondere Schwierigkeit besteht dabei darin, die unterschiedlichen Préaferenzen der
Beschiftigten, die stark nach Alter, Geschlecht, Tétigkeitsbereich und Familienstand
variieren in ein gemeinsames Konzept zu integrieren. Neben der Einrichtung von
Arbeitszeitkonten als zentrales Gestaltungselement nennt Krdmer noch folgende
Bausteine fiir ein betriebliches Lebensarbeitszeitkonzept:
... klirzere, weniger alterskritische Arbeits“zyklen, Wahlarbeitszeitlagen, flexibler
Dienstbeginn/-ende, selbst/mitbestimmter Uberstundenabbau, Riickkehrgarantien,

Vertretungsregelungen und forcierte Qualifizierungen ... Verdeckte Teilzeit zum
Aufbau von Arbeitszeitkonten wire ein weiterer Baustein.” (Ebenda:29)
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Um die Verbindung von kurzfristigen und ldngerfristigen Gestaltungsanforderungen zu
erreichen, empfiehlt Kramer die Einfilhrung von zwei parallel laufenden Arbeits-
zeitkonten, ein Jahresarbeitszeitkonto und ein ldngerfristiges Lebensarbeitszeitkonto.

Betriebliche Beispiele aus dem Pflegebereich

In Finnland standen die Arbeitsbedingungen dlterer Menschen nicht erst mit dem
FINPAW im Mittelpunkt. Bereits 1990 trat die Stadt Helsinki an das Finnish Institute of
Occupational Health (FIOH) mit dem Ansinnen heran, MaBBnahmen zu entwickeln, die
die Verbesserung der Arbeitskapazititen und die Verringerung der Arbeitsbelastungen
der in der mobilen Pflege Tétigen zum Ziel haben. Der Grund fiir diesen Schritt lag
darin, dass bereits iiber 20% der Beschéftigten iiber 50 Jahre alt waren und es sich als
duBerst schwierig gestaltete, Personal fiir die mobile Pflege zu rekrutieren. Aus diesem
Grund wiirde sich auch zukiinftig das Durchschnittsalter der ArbeitnehmerInnen
erhohen. Im Mittelpunkt der Studie standen die Auswirkungen von Kdorperiibungen auf
die Arbeitskapazitdt und von ergonomischen MaBBnahmen auf die Arbeitsbelastungen.
Die MaBnahmen wurden wéhrend der Arbeitszeit durchgefiihrt und richteten sich nicht
nur auf die élteren Beschiftigten. Als Besonderheit kann gesehen werden, dass die
Arbeitnehmerlnnen selbst unter Zuhilfenahme der Expertlnnen Lésungsmoglichkeiten
erarbeiteten. In einem ersten Schritt wurden die Arbeitsfahigkeit, die Arbeitbelastungen
und die Charakteristika der Arbeit analysiert. AnschlieBend entwickelten die Beschéf-
tigten gemeinsam mit den Expertlnnen die MaBnahmen, die widhrend eines Jahres
fortlaufend durchgefiihrt wurden. Die Evaluierung dieses Projektes ergab, dass sich
sowohl die Arbeitskapazititen verbesserten als auch die Arbeitsbelastungen verringer-
ten. In Anschluss an dieses Projekt wurden noch weitere Projekte durchgefiihrt, in deren
Mittelpunkt Korperiibungen zur Verbesserung der Arbeitsfahigkeit standen (Dublin
Foundation 2003:145fY).

Ein kleines Krankenhaus mit nur 250 MitarbeiterInnen in Ddnemark hat ausgehend von
dem Ziel, konkurrenzfdhig zu bleiben und die Qualifikationen der ArbeitnehmerInnen
auf den letzten Wissensstand zu bringen, festgestellt, dass v.a. dltere Arbeitnehmerlnnen
qualifikatorische Defizite aufweisen. Dies war der Anlass dazu, die Personalpolitik um
den Altersschwerpunkt zu erweitern. Ausgehend von den MaBnahmen, die andere
Krankenhduser bereits durchgefiihrt hatten, erstellte man einen Ideenkatalog. Dieser
wurde auf der Ebene des mittleren Management diskutiert und beschlossen. So sollten
im jdhrlich stattfindenden MitarbeiterInnengespriach zusitzliche Aspekte, wie etwa
reduzierte Arbeitszeiten oder Versetzung in andere Abteilungen, angesprochen werden.
Anstelle von Versetzungen ermdglichte das Krankenhaus élteren Beschiftigten auch, an
einem Beratungsteam teilzunehmen. Das bedeutet, dass die Alteren in ihren
Abteilungen bleiben, gleichzeitig aber fiir einige Stunden pro Woche ihr Wissen
anderen Abteilungen zur Verfiigung stellen (Hansen 2002:204).

Der Wiener Krankenanstaltenverbund fiihrt zurzeit gerade ein Projekt mit dem Titel
,Horizontale Karriere — alternsgerechte Karrieremodelle® durch. Zielgruppe dieser
MalBnahme ist das Pflegepersonal. Die Motivation, das Projekt zu starten, liegt in der
Abwanderung oder dem vorzeitigen Ausscheiden von PflegerInnen aus dem Beruf und
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somit im Verlust von Erfahrungswissen. Mit der Mallnahme sollen erfahrenere und
dltere Pflegerlnnen stirker ihre Kompetenzen einbringen konnen und damit neue
Herausforderungen und Motivation erleben, indem der Karriereverlauf in fiinf Stufen,
die von Anfangerln bis zu Pflegeexpertln reichen, eingeteilt wurde (Arbeit und Alter
2003).

Das Thorax Centre der schwedischen Universititsklinik Uppsala startete 1995 das
Projekt ,,45+“. Mittels Fragebogen, Interviews und Diskussionsgruppen erhoben
mehrere Arbeitsgruppen die Bediirfnisse der iliber 45-jdhrigen Beschiftigten. Die
Auswertung der Daten ergab u.a., dass Unsicherheiten {iber die auszuiibenden Tétigkei-
ten und zu wenig Zeit flir eine gute Kommunikation zwischen verschiedenen Berufs-
gruppen zu hohem Stress filhren. Die Gestaltung der Dienstpléne ist ebenfalls von
groBBer Wichtigkeit fiir die dlteren Arbeitnehmerlnnen. Weiters wiinschten sie sich,
frither in Pension gehen zu koénnen und ihre Arbeitszeiten zu reduzieren. Auf der
Grundlage der ausgewerteten Daten wurden Vorschldge erarbeitet, die auBler den hier
erwidhnten Ergebnissen noch die Fortbildung, den Gesundheitszustand und die Einfiih-
rung von Arbeitsplatzgruppen, deren Aufgabe der Umgang und die Implementierung
von Verdnderungen im Arbeitsablauf darstellen, zum Inhalt hatten. Ausgehend von
diesen Ergebnissen und Vorschligen setzte das Thorax Centre bisher eine Arbeits-
gruppe ein, die einen Fortbildungsplan fiir die liber 45-Jéhrigen ausgearbeitet hat, zwei
Pflegeseminare pro Semester einfiihrte und tiber Prinzipien und mogliche Potentiale der
Veridnderung der Managementkultur diskutierte (Dublin Foundation 2003:135fY).
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6. NATIONALE UND INTERNATIONALE MARNAHMEN FUR
ALTERE ARBEITNEHMERINNEN — SCHWERPUNKT
»~BELASTUNGSINTENSIVE TATIGKEITSBEREICHE*

In diesem Kapitel stellen wir verschiedene Regelungen in Lindern der Europdischen
Union vor, die auf der iiberbetrieblichen Ebene MalBnahmen fiir dltere Arbeitskrifte
enthalten. Wir konzentrieren uns dabei zum einen auf MaBnahmen zur Arbeitzeitge-
staltung, sowie solche zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen in belastungsintensiven
Tétigkeitsbereichen. Zum anderen auf Mdglichkeiten eines verldngerten Leistungsbe-
zugs im Falle von Arbeitslosigkeit. Und zum dritten beschéftigen wir uns mit speziellen
Regelungen fiir SchwerarbeiterInnen, die den Ubergang in die Pension zum Inhalt ha-
ben. Nicht inkludiert in die Recherche waren Regelungen zum Kiindigungsschutz fiir
dltere Arbeitnehmerlnnen, nur eine derartige Regelung in Schweden wurde in die
Darstellung einbezogen.

Der Grofiteil der bereits gesetzten politischen MaBnahmen in den verschiedenen
Landern der Europdischen Union betrifft vorwiegend die Reform der Pensionssysteme
verbunden mit einer Erschwerung des Zugangs zu vorzeitigen Alterspensionen bzw. mit
einer Anhebung der Altersgrenzen fiir den frithestmoglichen Bezug einer Alterspension.
Der zweite Bereich, in dem von den Regierungen Mallnahmen gesetzt wurden, ist die
Wiedereingliederung von élteren Arbeitslosen.

Im Vergleich zur Anhebung des Pensionsalters wurde bisher sehr wenig dafiir getan,
den ldngeren Verbleib der Arbeitnehmerlnnen im Arbeitsleben zu gewéhrleisten
(Defizite gibt es z.B. in vielen Léndern beim Gesundheitsschutz, bei den
Umschulungsangeboten, beim berufsbegleitenden Lernen und bei der erforderlichen
Anpassung der Arbeitsbedingungen an die Bediirfnisse Alterer). Geht die Anhebung des
Pensionsalters aber nicht mit der Moglichkeit des ldngeren Verbleibs im Erwerbsleben
einher, so droht eine Abdringung der Alteren in die (Langzeit)Arbeitslosigkeit. In
besonders hohen MaB ist diese Gefahr gegeben, wenn wie in Osterreich das
Pensionsalter gleich um mehrere Jahre nach oben gesetzt wird. Besonders betroffen
diirften vor allem Personen sein, die Schwerarbeit verrichten, weil bei ihnen ein
entsprechende Verldngerung der Erwerbstétigkeit am unwahrscheinlichsten ist.

De facto wird bisher in den meisten Lindern die Verantwortung fiir die Ermoglichung
eines langeren Verbleibs im Erwerbsleben den Unternehmen bzw. den
Kollektivvertragsparteien iiberlassen, was — wie die Erfahrungen zeigen — dem Problem
bei weitem nicht gerecht wird. Die Leidtragenden sind in sehr vielen Féllen die dlteren
Arbeitnehmerlnnen, die einerseits ihren Arbeitsplatz verlieren (und keinen neuen
finden) und andererseits um Jahre ldnger auf ihre Pension warten miissen. Die
Gesetzgeber haben 1im wesentlichen nur 1im Arbeitszeitrecht (insbesondere
Altersteilzeitmodelle) Impulse zu setzen versucht, um die Erwerbschancen Alterer zu
erhéhen.
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Selbst MafBnahmen fiir besondere ArbeitnehmerInnengruppen, wie
SchwerarbeiterInnen, ihre Arbeitsbedingungen, ihr Gesundheitszustand und spezielle
Formen des graduellen Ubergangs fiir diese stehen nicht im Mittelpunkt des Interesses
der Regierungen. Selbst wenn Moglichkeiten des vorzeitigen Ausscheidens fiir
SchwerarbeiterInnen in einzelnen Léndern existieren, so finden diese in
Landerberichten an die Kommission keine Erwdhnung und mussten daher im Zuge
dieser Recherche gesondert erhoben werden (vgl. Europdische Kommission 2003a,
Jepsen/Foden/Hutsebaut 2002).

Die Aufgabe, direkt auf dltere Schwerarbeiterlnnen gerichtete Mafinahmen innerhalb
der Europiischen Union zu finden, stellte sich als schwieriges Unterfangen heraus.
Denn die meisten MaBnahmen beziehen sich nicht auf Schwerarbeiterlnnen im
speziellen, sondern auf alle (élteren) Arbeitnehmerlnnen innerhalb einer Branche. Die
Branchen, die hier ihre Beriicksichtigung fanden, sind jene der Bau-, Metall- und
Stahlindustrie sowie der Forstwirtschaft, aber auch der Gesundheitssektor und die dort
in der Pflege Beschiftigten.

In einem ersten Schritt sollen die MaBnahmen vorgestellt werden, die sich auf die
Verdnderung und somit Anpassung der Arbeitsbedingungen an die Situation von
Alteren richten. Im Anschluss daran stellen wir eine Regelung zum Kiindigungsschutz
fiir Altere aus Schweden vor. Danach wird der Frage nachgegangen, ob in den Mit-
gliedsstaaten der Europiischen Union Alteren im Falle der Arbeitslosigkeit ein lingerer
Leistungsbezug gewéhrt wird. AbschlieBend werden die Regelungen der Friithpen-
sionsformen fiir SchwerarbeiterInnen, die in einigen Landern der EU bestehen, vorge-
stellt.

6.1. Alter(n)sgerechte Arbeitsbedingungen

Bisher wurde der Bereich der Anpassung der Arbeitsbedingungen an die Bediirfnisse
lterer Arbeitnehmerlnnen von den meisten europdischen Regierungen vernachléssigt.
Dies erscheint in Anbetracht der obigen Ausfiihrungen ein gravierendes Manko, ist
doch die Dauer, die eine Titigkeit ausgelibt werden kann, nicht von den Personen
selbst, sondern von der Gestaltung der Arbeitspldtze abhidngig. Lediglich in einigen
Kollektivvertragen und in einigen Unternehmen gibt es Regelungen bzw. Mallnahmen,
in denen die Arbeitsbedingungen in den Mittelpunkt riicken. Der Grof3teil dieser
MaBnahmen, die in Branchen, in denen Schwerarbeiterlnnen beschéftigt sind,
durchgefiihrt werden, betrifft die Verdnderung der Arbeitszeiten. Im Bereich
Laufbahngestaltung und Arbeitsplatzwechsel werden hingegen weniger MaBBnahmen
durchgefiihrt.

Arbeitszeiten

Bei den Arbeitszeiten wurden in den letzten Jahren in etlichen Léndern auch auf
gesetzlicher Ebene spezifische MaBBnahmen fiir édltere Arbeitnehmerlnnen getroffen. So
wurden insbesondere - meist begleitend zu Anderungen im Pensionsrecht — diverse
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Moglichkeiten des gleitenden Ubergangs vom Erwerbsleben in die Pension geschaffen
(Altersteilzeitregelungen). Spezifische Bedeutung fiir Altere haben auch einige Formen
der Flexibilisierung von Arbeitszeit, wie z.B. die Einfithrung von Arbeitszeitkonten.

Die niederlindische Regierung beispielsweise hat das Arbeitszeitanpassungsgesetz
erlassen, das seit Juli 2000 in Kraft ist. Dieses gilt fiir Unternehmen mit mehr als 10
Beschiftigten und ermdglicht Arbeitskriften, die bereits ein Jahr im Betrieb titig sind,
weniger oder mehr Stunden zu arbeiten. Die ArbeitgeberInnen konnen diesen Antrag
nur aus besonders wichtigen Griinden ablehnen. Dieses Gesetz kommt den &lteren
Arbeitskréften insofern entgegen, als diese laut Umfrage ihre Arbeitszeit um 75 bis 80
Minuten pro Woche verringern wollen (Delsen 2002:317ff).

In Belgien hat die belgische Ministerin flir Beschéftigung und Arbeit Anfang des Jahres
2000 einen Entwurf vorgelegt, in dessen Mittelpunkt die Flexibilisierung der Arbeits-
zeiten stand. Im brancheniibergreifenden Abkommen der Jahre 2001 und 2002 nahmen
die SozialpartnerInnen einige dieser Vorschlidge zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten
in modifizierter Form auf. Diese sind mit 1. Jinner 2002 in Kraft getreten. Eine dieser
MaBnahmen wendet sich direkt an &ltere Arbeitnehmerlnnen. Die iiber 50-Jahrigen
konnen nunmehr ihre Arbeitszeit flir eine unbegrenzte Zeit um ein Fiinftel oder die
Halfte reduzieren, wobei sie eine monatliche Beihilfe in der Hohe von € 178,96 bzw. €
385,28 erhalten (Europdische Kommission 2003a, Delbar 2002, NAP Belgien 2002:17,
Dublin Foundation 2002:13f, Delbar 2001). Unabhingig von diesem brancheniiber-
greifenden Abkommen besteht in Belgien fiir die iiber 50-Jdhrigen die Moglichkeit,
wenn sie sich flir die Reduzierung ihrer Arbeitszeit entscheiden, entweder eine Aus-
bildung abzuschlieen oder aber neue Beschiftigte in ihrem Unternehmen oder in ihrer
Branche in deren Tétigkeiten einzuweisen (Europdische Kommission 2003a:62,
Vandenbroucke/Hallen 2002:164, NAP Belgien 2002:17).

In diesem Fall wurde die Beriicksichtigung der Arbeitszeitreduzierung von der belgi-
schen Ministerin initiiert und spéter von den Sozialpartnerlnnen in ihre Kollektivver-
tragsverhandlungen aufgenommen. Doch nicht nur in Belgien spielte die Verkiirzung
der Arbeitszeiten fiir Altere eine Rolle bei den Kollektivvertragsverhandlungen, sondern
auch in anderen Lédndern nahmen sich die SozialpartnerInnen dieser an.

In den Niederlanden beispielsweise stehen éltere Arbeitnehmerlnnen bereits seit 1993
auf der politischen Agenda der Sozialpartnerlnnen. 1997 arbeiteten sie in der Stiftung
fiir Arbeit (STAR) Empfehlungen fiir ein altersbewusstes Personalmanagement aus, in
deren Mittelpunkt die Verbesserung der Beschiftigungsfahigkeit und die Verhinderung
von Altersdiskriminierung stehen. Einer der Bereiche, der dabei in das Blickfeld der
SozialpartnerInnen geriickt ist, ist die Anpassung der Arbeitszeiten an die Bediirfnisse
alterer Arbeitnehmerlnnen. Die niederlandische Arbeitsbehdrde ldsst in regelmédBigen
Abstianden die Kollektivvertrdge auf ihre Regelungen hin untersuchen. Im Jahr 2001
ergab die Untersuchung von 126 Kollektivvertrdgen in Bezug auf die Arbeitszeiten fiir
dltere Beschiftigte, dass 90% der Kollektivvertrage zusétzliche Urlaubstage fiir diese
enthalten. Dies gilt insbesondere fiir die Branchen Industrie und Handel. Drei Viertel
der Kollektivvertriige beinhalten Regelungen in Bezug auf Uberstunden,
Wochenendarbeit und Schichtarbeit. Zwei Drittel der Kollektivvertrige ermoglichen
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Alteren kiirzere Arbeitszeiten,!2 was am seltensten in der Industrie der Fall ist. 44% der
Kollektivvertrige ermoglichen dlteren Mitarbeiterlnnen in Altersteilzeit zu gehen.
Dieser Prozentsatz lag drei Jahre zuvor bei nur 15% (Europdische Kommission
2003a:137f).

Einzelne Branchen haben ebenfalls Regelungen getroffen, die Verdnderungen der
Arbeitszeit fiir dltere Arbeitnehmerlnnen vorsehen. Im belgischen nationalen Tarif-
abkommen (Nr. 77) vom Dezember 2001 wurde beispielsweise festgelegt, dass den tliber
45-jahrigen Beschiftigten im Gesundheits- und im gemeinniitzigen Sektor aufgrund der
schwierigen Arbeitsbedingungen wahlweise angeboten wird, die Arbeitszeit ohne
GehaltseinbuBBen zu verringern oder ein zusétzliches Einkommen zu erhalten, wenn sie
ithre Arbeitszeit nicht verkiirzen wollen. So kdnnen die 45 — 49-Jdhrigen ihre Arbeitszeit
auf 36 Stunden, die 50 — 54-Jahrigen auf 34 Stunden und die iiber 55-Jéhrigen auf 32
Stunden reduzieren (Fenaux 2000, NAP Belgien 2002:9). Der Gedanke, der hinter
diesem Vorschlag steht, ist, die Arbeitszeit gegen Ende des Erwerbslebens zu ver-
ringern. Die Implementierung dieses Abkommens auf Kollektivvertragsebene gestaltet
sich allerdings in Belgien als duBlerst schwierig, was die Gewerkschaftsvertretung im
Sommer letzten Jahres auch zu Kritik veranlasste: ,,...results have been largely unsatis-
factory in terms of end-of-career issues ... (Mormont 2003).

Auch der wichtige Bereich der Schichtarbeit fand bei den Kollektivvertragsverhand-
lungen in einigen Léndern Beriicksichtigung. Das bereits erwidhnte brancheniibergrei-
fende Abkommen fiir die Jahre 2001 und 2002 der belgischen SozialpartnerInnen hilt
fest, dass die iiber 45-jahrigen Nachtschichtarbeiterlnnen zu Tagschicht wechseln
konnen, wobei sie fiir den entgangenen Einkommensverlust einen zusdtzlichen Betrag
erhalten (Delbar 2001). In Deutschland sind laut Kollektivvertrag die iiber 55-Jahrigen,
die in Seehafenbetrieben arbeiten, von der Nachtschichtarbeit befreit (Européische
Kommission 2003a:99).

Die deutsche IG Bergbau, Chemie und Energie hat in ihrem Rahmenkollektivvertrag
Altersfreizeiten festgehalten, wobei es fiir Schichtarbeiterlnnen davon abweichende
Regelungen gibt. Prinzipiell wird die Altersfreizeit Arbeitnehmerlnnen, die das 57.
Lebensjahr vollendet haben, in einem Ausmal} von 2,5 Stunden pro Woche bei Lohn-
fortzahlung gewidhrt. Wenn Arbeitnehmerlnnen hingegen, voll- oder teilkontinuierliche
Wechselschichtarbeit bzw. Zweischichtarbeit, die regelmiBige Spatschichten umfasst,
leisten, steht ihnen die Altersfreizeit bereits mit 55 Jahren zu. Bei Beschiftigten, die
bereits seit mindestens 15 Jahren vollkontinuierliche Wechselschicht arbeiten, erhoht
sich die Altersfreizeit auf 3,5 Stunden. Wechselschichtarbeitnehmerlnnen kénnen die
Altersfreizeit auch auf eine Freischicht zusammenlegen (Manteltarifvertrag 2003).

Neben den beiden wichtigen Bereichen der Arbeitszeitverkiirzung und der Gestaltung
der Schichtarbeit gibt es in der Bundesrepublik Deutschland und in Schweden Spar-
konten fiir die Arbeitszeit. In Deutschland wurden sie fiir dltere Arbeitnehmerlnnen in
mehreren Kollektivvertragen eingefiihrt. Die Arbeitszeit kann auf dem Langzeitkonto

12" Aus der Studie geht allerdings nicht hervor, ob es sich dabei um eine Arbeitszeitverkiirzung mit oder
ohne Lohnausgleich handelt.
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fiir einen spdteren Zeitpunkt aufgespart werden und dann entweder fiir eine Arbeits-
zeitverkiirzung oder einen vorzeitigen Ubergang in den Ruhestand verwendet werden.
In der Stahlindustrie konnen beispielsweise 15% des Jahreseinkommens angespart
werden. Ab einem Alter von 45 Jahren erhoht sich dieser Prozentsatz auf 20%
(Europidische Kommission 2003a:99). Die schwedische Gewerkschaft fiir Forst- und
Waldarbeiter ermoglicht ihren Mitgliedern jedes Jahr einen bestimmten Prozentsatz
thres Gehalts in Pension, Geld oder Zeit auf einem Arbeitszeitkonto (arbetstidskonto)
anzusparen (Odebygd 2003).

Verlidngerung der Titigkeitsdauer durch Belastungsverringerung

Die bisherigen Ausfiihrungen widmeten sich der Verdnderung der Arbeitszeiten fiir
dltere Mitarbeiterlnnen, die in Gesetzen und Kollektivvertragsregelungen festgelegt
wurden. Ein zweiter wichtiger Bereich ist die Frage der Verlingerung der Tétig-
keitsdauer und somit der Reduzierung von Belastungen. Dabei stehen die Gesundheit
auf der einen Seite und die Arbeitsorganisation im Sinne der Neugestaltung der Auf-
gaben und Tétigkeiten auf der anderen Seite im Zentrum.

Zum jetzigen Zeitpunkt erachten die meisten Regierungen der europdischen Union die-
sen zweiten Kernbereich zwar fiir dullerst notwendig, doch abgesehen von Lippen-
bekenntnissen ist es von Seiten der Regierungen noch zu keinen bzw. wenigen
MafBnahmen in diesem Bereich gekommen. In Anbetracht der noch immer sehr hohen
Zahl an Arbeitsunfillen, an Berufskrankheiten, an Invalidititsfillen, etc. ist die geringe
Beachtung eines erhohten Gesundheitsschutzes besonders unverstdndlich.

Als Ausnahme hiervon muss Finnland gesehen werden, denn die finnische Regierung
entschloss sich im Jahr 1996 das so genannte Finnische nationale Programm fiir
alternde ArbeitnehmerInnen (FINPAW) durchzufiihren, dessen Dauer sich von 1998 bis
Mirz 2002 erstreckte. Das Ziel des FINPAW war es, die Beschéftigung zu férdern und
das vorzeitige Verlassen des Erwerbslebens und den Ausschluss aus dem Arbeitsmarkt
zu reduzieren. Das FINPAW kann als Informationskampagne verstanden werden, die
darauf abzielte, Altern als Thema einer breiten Offentlichkeit zuginglich zu machen.
Zwei Charakteristika des FINPAW sind besonders erwdhnenswert. Erstens waren bei
der Durchfiihrung des FINPAW verschiedene Organisationen beteiligt, wie z.B. die
Ministerien fiir Arbeit, fiir Bildung und fiir Soziales und Gesundheit, das Finnish
Institute of Occupational Health (FIOH) und natiirlich die SozialpartnerInnen. Zweitens
stellten die Zielgruppen nicht nur die Alteren selbst, sondern auch Vorgesetzte am
Arbeitsplatz, Lehrende und das Personal von Arbeitsmarktorganisationen dar.
Insgesamt wurden innerhalb des FINPAW 40 Projekte durchgefiihrt. Im Mittelpunkt
standen dabei der Erhalt und die Verbesserung der Arbeitsfahigkeit. Arbeitsfahigkeit
wird dabei verstanden als die Ausbildung, die Kompetenzen, das Wissen, die
Féhigkeiten und Fertigkeiten, aber auch der Gesundheitszustand und die funktionellen
Kapazitdten, liber die eine Person verfiligt (Arnkil et al. 2003:35, Ministry of Social
Affairs and Health 2002:13f bzw. 21ff, Arnkil et al. 2002:7, Ministry of Social Affairs
and Health et al. 2003:3 bzw. 18f).
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In den Niederlanden spielen zwar angemessene Arbeitsbedingungen und die Anpassung
des Aufgabenbereiches in den weiter oben ausgefiihrten niederldndischen
Empfehlungen fiir altersbewusstes Personalmanagement eine Rolle, das
Arbeitsinspektorat untersuchte aber im Jahr 1999 die Kollektivvertrdge und stellte fest,
dass obwohl in 63% der befragten Unternehmen belastende Titigkeiten ausgefiihrt
werden, nur in 24% dieser Unternehmen altere MitarbeiterInnen eine Anpassung ihres
Aufgabenbereichs verlangen kdnnen (Peters 1999, Steene 2003:12f).

Laufbahngestaltung und Wechsel aus belastungsintensiven Téatigkeitsbereichen

Ein anderer Weg, die Dauer von belastenden Tatigkeiten zu begrenzen, ist, Arbeitneh-
merInnen innerhalb des Unternehmens auf andere weniger belastende Arbeitsplitze zu
versetzen. Dazu braucht es eine gute Planung von Seiten der Betriebe, denn die Unter-
nehmen miissen sich dabei der Laufbahngestaltung einzelner MitarbeiterInnen widmen.
In MitarbeiterInnengesprachen miissen Arbeitgeberlnnen und Arbeitnehmerlnnen ge-
meinsam entscheiden, wie sich die Zukunft fiir die Beschiftigten innerhalb des Unter-
nehmens gestalten wird.

Auch in Kollektivvertragen existieren Regelungen zur Versetzung von MitarbeiterInnen
innerhalb des Unternehmens oder zur Frage der Laufbahngestaltung. Der bereits er-
wihnte Rahmenkollektivvertrag der deutschen IG Bergbau, Chemie und Energie hilt im
Fall einer internen Versetzung eine Regelung fiir die iiber 50-jdhrigen Arbeitneh-
merInnen, die bereits seit 10 Jahren im Unternehmen beschiftigt sind, fest. Sollten diese
an einen Arbeitsplatz, der geringere Anforderungen an sie stellt, versetzt werden, so
muss mit dem Betriebsrat eine betriebliche Regelung iiber eine Verdienstsicherung ab-
geschlossen werden (Manteltarifvertrag 2003).

In den Niederlanden hingegen ist die Frage der Laufbahngestaltung ein Bestandteil der
bereits erwdhnten Empfehlungen fiir altersbewusstes Personalmanagement. Dennoch
stellte die 1999 vom Arbeitsinspektorat durchgefiihrte Untersuchung der Kollektivver-
trage fest, dass nur 19% der Kollektivvertrige Bestimmungen zur Laufbahnberatung
und 7% Bestimmungen zur Anpassung der Berufslaufbahn enthalten. Laut einer eben-
falls vom Arbeitsinspektorat durchgefiihrten Studie finden in knapp 40% der Unter-
nehmen Gespréche iiber die Laufbahnentwicklung statt, in aber nur 11% dieser Firmen
werden sie mit liber 50-Jahrigen durchgefiihrt (Peters 1999, Steene 2003:12f).

6.2. Spezieller Kiindigungsschutz fiir éltere Arbeitnehmerinnen (Schweden)

In Schweden existieren sowohl gesetzliche Regelungen als auch kollektivvertragliche
Vereinbarungen, die einen besonderen Kiindigungsschutz mit der Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit bzw. mit dem Alter von Beschiftigten verkniipfen. Seniorititsregeln haben
in Schweden eine lange Tradition und miindeten bereits 1974 in ein ,,Gesetz zum Schutz
der Beschiftigung® (lagen om anstédllningsskydd). Die Bestimmung basiert auf dem
Prinzip ,last in, first out, was bedeutet, dass bei arbeits- bzw. betriebsbedingter
Kiindigung und Personalabbau, die Dauer der Betriebszugehorigkeit als entscheidendes
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Kriterium heranzuziehen ist. D.h. jene Beschiftigten, die am kiirzesten im Unternehmen
sind, miissen als Erste gekiindigt werden. Ist die Dauer der Betriebszugehorigkeit
gleich, so entscheidet das Alter. Hinter dieser Regulierung steht der Gedanke, éltere,
lang im Unternehmen befindliche Arbeitnehmerlnnen zu bevorzugen und ihnen einen
besonderen Schutz gegen Kiindigungen zu gewéhren.

Allerdings weist das Gesetz zum einen einen Passus auf, der auf die Qualifikation der
Beschiiftigten Bezug nimmt und besagt, dass die betroffenen Beschiftigten auch die
notwendigen Qualifikationen und Kompetenzen zur Bewiltigung der Arbeitsan-
forderungen — was etwa im Zuge einer Reorganisation den Wechsel auf neue Arbeits-
platze bedeuten konnte — aufweisen miissen. Zum anderen hatte das Gesetz keinen
unmittelbar verpflichtenden Charakter, sondern war im Rahmen des schwedischen
Rechtskonzepts auf eine Fixierung in kollektivvertragliche Regelungen verwiesen.

Eine Studie iiber die Auswirkungen des Gesetzes (Calleman 1999) kommt jedoch zu
dem Schluss, dass v.a. die Qualifikationsbestimmung und der nicht-verpflichtende Cha-
rakter dazu fiihren, dass die intendierten Effekte eines Schutzes élterer Beschéftigter nur
teilweise erreicht wurden. Nur in einem Viertel der 30 untersuchten Betriebe kam das
Gesetz im Sinne der Senioritit zur Anwendung. Das betraf v.a. Fille un- und an-
gelernter ArbeitnehmerInnen — also solche mit geringen Qualifikationen — und solche in
denen der (qualifikatorische) Unterschied zwischen den Betroffenen relativ gering war.
In vielen anderen Féllen kam die Qualifikationsbestimmung zur Anwendung, mit dem
Effekt der Bevorzugung von besser Qualifizierten mit geringerer Dauer an Betriebs-
zugehorigkeit. Die Bestimmung der ,,ausreichenden Qualifikation* war v.a. fiir An- und
Ungelernte eine Barriere fiir den Weiterverbleib im Unternehmen, da ein geforderter
Wechsel auf andere Positionen kaum moglich war (Ebenda).

Auch wenn die Praxis der Umsetzung dieses Gesetzes in Schweden aufgrund der Aus-
nahmebestimmungen unbefriedigend ist, so stellt aus unserer Sicht Kiindigungsschutz
wie z.B. aufgrund der schwedischen Seniorititsregeln ein durchaus sinnvolles
Instrument dar, um Druck auf die Betrieb auszuiiben, altersgerechte Arbeits- und
Laufbahngestaltung  anzugehen. Es wiirde den zweiten noch offenen
Externalisierungsweg (Kiindigung) erschweren und einen normativen Druck und
regulativen Schwerpunkt in Richtung kontinuitéitsorientierter Personalpolitik legen.
Durch das Kriterium der Dauer der Betriebszugehdrigkeit kdnnten im Gegensatz zu
strikten Altersgrenzen auch stichtagsmotivierte Kiindigungen zur Umgehung des
Gesetzes ausgeschlossen werden. Aufgrund des hohen Langzeitarbeitslosigkeitsrisikos
alterer ArbeitnehmerInnen, muss das Hauptaugenmerk auf Mafnahmen gelegt werden,
die ein Ausscheiden aus den Unternehmen erschweren bzw. verhindern.

6.3. Altersabhéngiger Leistungsbezug

Die Dauer der Ausiibung einer belastenden Tétigkeit ist, worauf bereits hingewiesen
wurde, zeitlich begrenzt. Im Normalfall kénnen diese Téatigkeiten nicht bis zum Pen-
sionsanfallsalter ausgeiibt werden. Vielfach tragen Arbeiterlnnen chronische gesund-
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heitliche Schédigungen davon und scheiden mittels einer Invalidititspension aus dem
Erwerbsleben aus. Héufig sind sie aber auch im fortgeschrittenen Alter nicht mehr in
der Lage die Arbeitsanforderungen zu erfiillen, was ihr Arbeitslosigkeitsrisiko drastisch
erhoht. Wenn Altere aber einmal arbeitslos geworden sind, dann ist es fiir sie im Gegen-
satz zu jiingeren Altersgruppen schwieriger, wieder einen Arbeitsplatz zu finden.

Dieser Abschnitt geht deshalb der Frage nach, ob und inwiefern fiir dltere Beschéftigte
in den Mitgliedsstaaten der Europdischen Union Sonderregelungen fiir einen langeren
Leistungsbezug des Arbeitslosengeldes bestehen.

Die meisten Léander der europdischen Union bieten dlteren Menschen, die arbeitslos
geworden sind, die Mdglichkeit, das Arbeitslosengeld langer zu beziehen als dies fiir
die jlingeren Arbeitslosen der Fall ist. Ausnahmen hierzu stellen nur die Lander
Schweden, Belgien und das Vereinigte Konigreich dar. In den anderen 12
Mitgliedsstaaten hingt die lingere Dauer des Bezugs meist von den Beitragszeiten, der
Beschiftigungsdauer und/oder vom Alter ab.

Italien und Portugal stellen die beiden Lénder in der Europédischen Union dar, in der
ausschlieflich das Alter als Entscheidungskriterium herangezogen wird. In Italien wird
das normale Arbeitslosengeld den unter 50-Jéhrigen 180 Tage lang gewihrt. Hat eine
arbeitslos gewordene Person allerdings das 50. Lebensjahr erreicht, dann hat sie fiir 270
Tage Anrecht auf das normale Arbeitslosengeld (Europdische Kommission 2003b).

In Portugal existieren nicht nur zwei Altersgruppen, sondern insgesamt vier. So erhalten
die unter 30-Jahrigen fiir 12 Monate, die 30 — 40-Jdhrigen fiir 18 Monate, die 40 — 45-
Jéhrigen fiir 24 Monate und die iiber 45-Jdhrigen fiir 30 Monate das Arbeitslosengeld.
Die Anschlussleistung an das Arbeitslosengeld, die Arbeitslosenhilfe, ist ebenfalls
altersabhéngig und betrdgt fiir die vier Altersgruppen die Hélfte der Zeit, die die
PortugiesInnen Arbeitslosengeld beziehen konnen. Fiir die liber 45-Jdhrigen existiert
noch zusétzlich die Mdoglichkeit, auf einen erweiterten Anspruch auf Arbeitslosenhilfe,
wenn sie in den 20 Jahren vor Beginn der Arbeitslosigkeit versicherungspflichtiges
Einkommen bezogen haben. Fiir je flinf Jahre werden zwei zusétzliche Monate an
Arbeitslosenhilfe gewdhrt. Im duBersten Fall konnte somit eine {iber 45-jdhrige Person
fiinf Jahre und acht Monate arbeitslos sein (Europdische Kommission 2003b).

In Griechenland bestimmt prinzipiell die Beschiftigungsdauer die Anzahl der Monate,
die arbeitslose Menschen das Arbeitslosengeld beziehen kdnnen. Betrug beispielsweise
die Dauer der Beschéftigung 125 Arbeitstage, dann kann der bzw. die Arbeitslose fiir
fiinf Monate das Arbeitslosengeld beziehen. Bei einer Beschéftigungsdauer von 250
Arbeitstagen wird das Arbeitslosengeld 12 Monate gewihrt.!3 Gleichzeitig ermdglicht
Griechenland den tiber 49-Jahrigen, dass sie bereits bei einer Beschéftigungsdauer von
210 Arbeitstagen einen Leistungsanspruch von 12 Monaten erwerben (Europdische
Kommission 2003b).

13 Hat die arbeitslose Person 150, 180 bzw. 220 Tage gearbeitet, dann kann sie das Arbeitslosengeld
sechs, acht bzw. zehn Monate beziehen.
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In Luxemburg existiert dhnlich wie in Italien eine Regelung fiir alle Personengruppen,
denn die LuxemburgerInnen konnen innerhalb von 24 Monaten an 365 Tagen Arbeits-
losengeld beziehen. Fiir die Altersgruppe 50+ bestimmt zusitzlich noch die Dauer der
Mitgliedschaft in der Pensionsversicherung die Leistungsdauer des Arbeitslosengeldes.
Waren die liber 50-Jdhrigen 20, 25 bzw. 30 Jahre lang Mitglied, verldngert sich ihr
Arbeitslosengeldbezug um sechs, neun bzw. 12 Monate (Europdische Kommission
2003b).

In der Bundesrepublik Deutschland spielt ebenfalls die Dauer des Versicherungs-
verhéltnisses und fiir die liber 45-Jéhrigen auch das Alter eine Rolle bei der Festlegung
der Dauer des Leistungsbezuges. Wie Tabelle 6-1 zeigt besteht fiir einen 45-Jahrigen,
der 28 Monate versichert war, Anspruch auf ein Arbeitslosengeld fiir die Dauer von 14
Monaten. Ein 57-Jdhriger, der 56 Monate versichert war, kann die Leistung aus der
Arbeitslosenversicherung 28 Monate lang beziehen (Europdische Kommission 2003b).

Tabelle 6-1: Dauer der Leistungsbezuges in der BRD

DV* 12 | 16 | 20 | 24 | 28 | 32 | 36 | 40 | 44 | 48 | 52 | 5 | 60 | 64
Alter - - - - | 45 | 45 | 45 | 47 | 47 | 52 | 52 | 57 | 57 | &7
DL* 6 8 |10 | 12 | 14 | 16 | 18 | 20 | 22 | 24 | 26 | 28 | 30 | 32

Quelle:  Européische Kommission 2003b.
* Dauer des Versicherungsverhaltnisses, in Monaten.
** Dauer des Leistungsbezuges, in Monaten.

In den Niederlanden héngt die Dauer der entgeltbezogenen Leistung (loongerelateerde
uitkering) vom Beschéftigungsverlauf ab. Dieser setzt sich zusammen aus der Beschéf-
tigungsdauer von mindestens 52 Tagen in den letzten fiinf Jahren und der Anzahl der
Jahre, die zwischen der Vollendung des 18. Lebensjahres und dem Beginn dieser 5-
Jahres-Periode liegen. Insofern spielen auch hier sowohl das Alter als auch die Dauer
der Beschiftigung — allerdings innerhalb eines bestimmten Zeitraums — die ausschlag-
gebende Rolle bei der Berechnung der Leistungsdauer (Europdische Kommission
2003b).

Tabelle 6-2: Dauer des Leistungsbezuges in den Niederlanden
BV* 4 5-10 10-15 15-20 20-25 25-30 30-35 35-40 40+
DL** 6 9 12 18 24 30 36 48 60

Quelle:  Europaische Kommission 2003b.
* Dauer des Beschaftigungsverlaufes, in Jahren.
** Dauer des Leistungsbezuges, in Monaten.

Wie Tabelle 6-2 zeigt, erhilt eine arbeitslose Person in den Niederlanden bei einem
Beschiftigungsverlauf von beispielsweise 22 Jahren 24 Monate lang das Arbeits-
losengeld. Liegt die Dauer des Beschéftigungsverlauf bei 40 Jahren oder mehr, dann hat
die betreffende Person 60 Monate lang Anspruch auf die entgeltbezogene Leistung. Im
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Anschluss an die entgeltbezogene Leistung kann fiir weitere zwei Jahre das
vervolguitkering bezogen werden. Wenn die betreffende Person allerdings mit mindes-
tens 57,5 Jahren arbeitslos wird, dann kann sie die Folgeleistung bis zur Vollendung des
65. Lebensjahres, dem Pensionsanfallsalter, beziehen (Europdische Kommission 2003b).

Einige Linder ermdglichen es, dass Altere bis zum Frithpensionsalter Arbeitslosengeld
beziehen und anschlieBend, sofern natiirlich die Bedingungen erfiillt sind, in Friih-
pension gehen. Zu nennen wire hier beispielsweise Danemark, das den iiber 55-
Jahrigen das Arbeitslosengeld bis zu ihrem 60. Lebensjahr gewéhrt (Europédische
Kommission 2003b). Interessanterweise ist die Dauer des Leistungsbezuges aus der
Arbeitslosenversicherung fiir die {iber 60-Jdhrigen auf 30 Monate begrenzt
(Europdische Kommission 2003a:75, Hansen 2002:183f, Europdische Kommission
2003b).

Neben Ddnemark greifen auch Finnland und Spanien auf diese Sonderregelungen fiir
altere Arbeitslose zuriick. In Finnland liegt die Altersgrenze, ab der diese Regelung gilt,
bei 57 Jahren und wird bis zur Vollendung des 60. Lebensjahres gewihrt. In Spanien
konnen unter bestimmten Voraussetzungen die iiber 52-Jdhrigen mit einer Verldngerung
des Leistungsbezuges der Arbeitslosenhilfe bis zur Erreichung des Pensionsalters
rechnen (Europidische Kommission 2003b).

Irland verlingert die Dauer des Leistungsbezuges fiir Altere ebenfalls, allerdings nicht
bis zum Erreichen des Frithpensionsalters wie in Danemark, Finnland und Spanien,
sondern bis zum Pensionsanfallsalter. Grundsitzlich erhalten in Irland arbeitslos gewor-
dene Personen 390 Tage eine Leistung aus der Arbeitslosenversicherung. Wenn der
Antragssteller wihrend dieser Zeit allerdings das 65. Lebensjahr erreicht hat, dann wird
ihm das Arbeitslosengeld bis zum Pensionsanfallsalter von 66 Jahren gewéhrt. Voraus-
setzung hierfiir ist allerdings, dass er 156 Wochen lang Beitrdge zur Sozialversicherung
geleistet hat (Europédische Kommission 2003b).

Osterreich

Auch Osterreich gehért zu den Lindern, die Alteren die Moglichkeit bieten, das
Arbeitslosengeld linger zu beziehen. Neben dem Alter sind auch die
Versicherungsdauer und das Geschlecht fiir die Dauer des Leistungsbezuges
ausschlaggebend. Je nachdem, wie lange eine Person in den letzten Jahren vor dem
Eintreten der Arbeitslosigkeit versicherungspflichtig beschiftigt war, erhoht sich die
Leistungsdauer. So kénnen Osterreicherlnnen, die in den letzten zwei Jahren 52
Wochen lang gearbeitet haben, 20 Wochen lang Arbeitslosengeld beziehen. Jene, die in
den letzten fiinf Jahren 156 Wochen versicherungspflichtig beschiftigt waren, erhalten
die Leistung fiir 30 Wochen. Wenn eine Person in den letzten zehn Jahren 312 Wochen
erwerbstitig war und mindestens 40 Jahre alt ist, dann kann sie fiir 39 Wochen lang
Arbeitslosengeld beziehen. Fiir die tiber 50-Jahrigen erhoht sich die Bezugsdauer auf 52
Wochen, wenn sie in den letzten 15 Jahren 468 Wochen beschéftigt waren. Die iiber 55-
jéhrigen Frauen und die {iber 60-jdhrigen Manner miissen in den letzten 25 Jahren 780
Wochen versicherungspflichtig beschéftigt gewesen sein, um einen Anspruch auf
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Arbeitslosengeld fiir die Dauer von 78 Wochen zu erwerben. Wenn eine arbeitslose
Person an einer Arbeitsstiftung teilnimmt, dann verldngert sich der Bezug des
Arbeitslosengeldes um 156 bzw. 209 Wochen (Europdische Kommission 2003b).

6.4. Vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben fiir Schwerarbeiterinnen

In nur vier Liandern der Europdischen Union, ndmlich Portugal, Griechenland, Spanien
und Italien, konnen SchwerarbeiterInnen, durch eine vorzeitige Alterspension aus dem
Arbeitsmarkt auszuscheiden. Vorraussetzungen fiir den Anspruch auf die vorzeitige
Alterspension sind entweder eine bestimmte Anzahl an Beitragsjahren zur Sozialver-
sicherung und/oder eine bestimmte Dauer der Ausiibung der Schwerarbeit. Das vor-
zeitige Pensionsanfallsalter ist ebenfalls unterschiedlich hoch und héngt entweder vom
Geschlecht, vom Beruf oder von der Anzahl der Beitragsjahre ab.

Bevor auf die spezifischen Regelungen fiir SchwerarbeiterInnen nédher eingegangen
wird, werden die Regelungen fiir den Bezug sowohl der Alterspension als auch der
vorzeitigen Alterspension erortert, damit das Ausmal} des erleichterten Zugangs fiir
SchwerarbeiterInnen nachvollzogen werden kann.

Friihpensionen fiir SchwerarbeiterInnen im Rahmen der Alterspension

Portugal

Portugal bietet bestimmten Berufsgruppen die Moglichkeit, vor dem gesetzlichen
Pensionsanfallsalter die vorzeitige Alterspension aus Griinden schwerer korperlicher
Arbeit oder gesundheitsschddigender Tétigkeiten zu beziehen.

Prinzipiell konnen die Portugiesinnen mit 65 Jahren in den Ruhestand gehen. Fiir den
Bezug einer vollen Pension sind 40 Beitragsjahre notwendig. Seit dem Jahr 1999
existiert ein flexibles Pensionsalter, nach dem Arbeitnehmerlnnen, die 30 Beitragsjahre
zur Sozialversicherung vorweisen konnen, bereits ab 55 Jahren in Pension gehen
konnen. Fiir jedes Jahr, dass sie vorzeitig in den Ruhestand treten, wird ihnen die Pen-
sion allerdings um 4,5% gekiirzt (Europédische Kommission 2001, Europdische Kom-
mission 2002).

Die vorzeitige Alterspension aus Griinden schwerer korperlicher Arbeit oder gesund-
heitsschidigender Tatigkeiten bietet bestimmten Gruppen von ArbeitnehmerInnen die
Moglichkeit, meist ab 55 Jahren in den Ruhestand zu wechseln. Der Unterschied zum
flexiblen Pensionsalter liegt darin, dass die Pensionshohe keiner Reduktion unterliegt.
Entscheidendes Kriterium, um eine vorzeitige Alterspension in Anspruch nehmen zu
konnen, ist fiir SchwerarbeiterInnen in Portugal die Dauer der Ausiibung des Berufes
(Direcgao-Geral 2003).

Registrierte Arbeitnehmerlnnen der Handelsmarine fiir Langstrecken bzw. im Kiisten-
handel konnen bereits mit 55 Jahren in Pension gehen, wenn sie mindestens 15 Jahre in
diesem Beruf gearbeitet haben und mindestens 40 Jahre registriert waren. Bei regis-
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trierten Fischerlnnen liegt die Altersgrenze bei 50 Jahren, wobei sie mindestens 40
Jahre!'4 lang als Fischerlnnen gearbeitet haben miissen. Arbeiterlnnen im Bergbau
konnen mit mindestens 50 Jahren bzw. bei auflergew6hnlichen Griinden mit 45 Jahren
in Pension gehen, wobei sich fiir 2 Jahre, die sie unter Tage gearbeitet haben, das
gesetzliche Pensionsanfallsalter von 65 Jahren um ein Jahr reduziert (Direc¢ao-Geral
2003).

Neben den drei erwéhnten Berufen besteht dariiber hinaus fiir Pilotlnnen (60 Jahre),
FluglotsInnen (55 Jahre, davon 20 in diesem Beruf), BalletttdnzerInnen (45 oder 55
Jahre, davon 10 in diesem Beruf) und Stickerinnen in Madeira (60 Jahre, davon 15 in
diesem Beruf) die Moglichkeit, die vorzeitige Alterspension aus Griinden schwerer
korperlicher Arbeit oder gesundheitsschdadigender Tétigkeiten in Anspruch zu nehmen
(Direcgao-Geral 2003).

Griechenland

In Griechenland entscheidet ebenfalls die Dauer der Ausiibung der Schwerarbeit, ob
ArbeitnehmerInnen eine vorzeitige Alterspension beziehen konnen. Zusétzlich muss in
einigen Féllen die Schwerarbeit eine bestimmte Anzahl von Arbeitstagen innerhalb der
letzten Jahre ausgeiibt worden sein.

In Griechenland existieren zwei Pensionssysteme nebeneinander. Das eine trifft auf
Personen zu, deren Versicherungsbeginn vor dem 31.12.92 und das andere gilt fiir Per-
sonen, deren Versicherungsbeginn nach dem 1.1.93 begann (Europdische Kommission
2002a, Europdische Kommission 2003a:108).

Versicherungsbeginn vor dem 31.12.1992

Im Falle des ersten Pensionssystems liegt das Pensionsanfallsalter fiir Frauen bei 60 und
fiir Ménner bei 65 Jahren. Die Mindestversicherungszeit liegt bei 35 Jahren bzw. bei
10.500 Arbeitstagen (Europdische Kommission 2002a).

Eine vorzeitige Alterspension kann in Form einer Vollpension oder einer gekiirzten
Pension bezogen werden. Eine Vollpension konnen Méanner mit 62 Jahren, wenn sie
10.000 Arbeitstage gearbeitet haben, bzw. mit 58 Jahren, wenn sie 10.500 Arbeitstage
geleistet haben, in Anspruch nehmen. Frauen konnen mit 57 Jahren und 10.000
Arbeitstagen vorzeitig aus dem Erwerbsleben ausscheiden (Europdische Kommission
2002a).

Anspruch auf eine vorzeitige Alterspension in Form einer gekiirzten Pension haben
Frauen ab einem Alter von 55 Jahren und Ménner ab 60 Jahren. Sie miissen dabei
entweder 4.500 Arbeitstage oder 10.000 Versicherungstage nachweisen, 100 Tage
davon in den letzten 5 Jahren (Europdische Kommission 2003b).

14273 Tage ergeben ein Jahr.
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Arbeitnehmerlnnen, die eine schwere gesundheitsschddliche Arbeit!s ausiiben, konnen
einerseits mit 60 Jahren (Ménner) bzw. 55 Jahren (Frauen) eine vorzeitige
Alterspension in Form einer Vollpension beziehen, wenn sie insgesamt 4.500 Tage
gearbeitet haben und diese gesundheitsschadliche Tétigkeit an mindestens 3.600 Tagen
ausgeilibt haben, davon 1.000 in den letzten 13 Jahren. Andererseits konnen
SchwerarbeiterInnen mit 55 Jahren eine vorzeitige Alterpension beziehen, wenn sie 45
Erwerbsjahre oder 10.500 Tage gearbeitet haben, wobei sie 7.500 Tage schwere
gesundheitsschédliche Arbeit nachweisen miissen (Europdische Kommission 2003b).

Fiir SchwerarbeiterInnen besteht Anspruch auf eine gekiirzte Pension ab einem Alter
von 53 Jahren und einer Erwerbsdauer von 35 Jahre oder 10.500 Tage, wovon 7.500
Tage eine schwere oder gesundheitsschiddliche Tatigkeit ausgeiibt werden muss
(Europdische Kommission 2002a).

Fiir einige SchwerarbeiterInnen bestehen laut eines kiirzlich erschienen Berichts des
Europdischen Rates besondere Altersgrenzen. Bauarbeiterinnen kdnnen mit 53 und
Bauarbeiter mit 58 Jahren in Frithpension gehen. Fiir Bergbauarbeiterlnnen liegen die
Altersgrenzen entweder bei 50 oder bei 55 Jahren. Fiir Taucherlnnen, die
Unterwasserkonstruktionen bauen und ElektrikerInnen, die in Kraftwerken arbeiten, gilt
eine Altersgrenze von 55 Jahren (Europdischer Rat 2004:13).

Versicherungsbeginn nach dem 1.1.1993

Sowohl fiir Frauen als auch fiir Ménner betrdgt das Pensionsanfallsalter 65 Jahre und
die Mindestversicherungszeit liegt bei 35 Jahren (Europédische Kommission 2002a).

Eine vorzeitige Alterspension in Form einer Vollpension kénnen nur mehr Personen
beziehen, die eine schwere gesundheitsschidliche Arbeit ausiiben. Frauen und Ménner
erwerben ab dem 60. Lebensjahr einen Anspruch auf sie, wenn sie entweder 4.500
Arbeitstage oder 15 Versicherungsjahre vorweisen kdnnen, wobei drei Viertel dieser
Zeit der schweren gesundheitsschidlichen Tatigkeit nachgegangen werden muss (Euro-
pdische Kommission 2002a). Fiir BergbauarbeiterInnen gelten wiederum besondere
Altersgrenzen, denn ihnen steht die Frithpension bereits mit 55 Jahren zu (Europiischer
Rat 2004:13).

Fiir den Bezug einer gekiirzten vorzeitigen Alterspension gelten ebenfalls ein Alter von
60 Jahren und entweder 15 Arbeitsjahre oder 4.500 Versicherungstage. Auch hier miis-
sen 750 Tage in den letzten 5 Jahren gearbeitet worden sein (Europdische Kommission
2002a).

Spanien

Im Jahr 2002 fiihrte die spanische Regierung mit dem Gesetz Nr. 35/2002 vom 12. Juli
ein flexibles Pensionsanfallsalter ein. Prinzipiell gilt ein Pensionsanfallsalter von 65

15 Obwohl wir mehrmals Kontakt mit verschiedenen Personen in Griechenland aufnahmen, konnten wir
keine Informationen dariiber erhalten, welche Tétigkeiten bzw. Berufe als schwere gesundheitsschéd-
liche Arbeit gelten.
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Jahren. Arbeitnehmerlnnen, die iiber ihr 65.Lebensjahr hinaus erwerbstitig sind, erhal-
ten eine hohere Pension. Gleichzeitig besteht fiir Beschiftigte, die ihr 60. Lebensjahr
erreicht haben und eine Wartezeit von 15 Beitragsjahren aufweisen, die Moglichkeit,
ihre Pension zu bezichen und gleichzeitig einer Teilzeitbeschiftigung nachzugehen
(Europidische Kommission 2003a:152, Europdische Kommission 2003b). Fiir den An-
spruch auf eine volle Pension (pension de jubilacion) miissen in Spanien 35 Beitrags-
jahre nachgewiesen werden (Europdische Kommission 2003b).

Bis zur Einfiihrung des Gesetzes 35/2002 bestand nur fiir Beschéftigte, die vor dem Jahr
1967 Sozialbeitridge geleistet hatten, die Moglichkeit, vorzeitig in Pension zu gehen.
Voraussetzung war fiir sie, dass sie mindestens 60 Jahre alt sind und die Wartezeit von
15 Beitragsjahren erfiillen. Nunmehr kdnnen auch Beschiftigte, die erstmals mit Janner
1967 Sozialversicherungsbeitrige leisteten, eine vorzeitige Alterspension in Anspruch
nehmen. Neben der Vollendung des 61. Lebensjahres miissen sie mindestens sechs
Monate arbeitslos gemeldet, von den Arbeitgeberlnnen gekiindigt worden sein und
mindestens 30 Jahre lang Sozialversicherungsbeitrige geleistet haben (Europdische
Kommission 2003a:152, Europdische Kommission 2003b). Diese neue Regelung gilt
neben den in der allgemeinen Pensionsversicherung Versicherten auch fiir die speziellen
Pensionsversicherungssysteme der MinenarbeiterInnen und der Seeleute (Européische
Kommission 2003a:152).

Die weiter oben beschriebene Teilpension ab einem Alter von 60 Jahren &dhnelt sehr
stark dem Teilruhestand. Diese beiden Optionen unterscheiden sich insofern, als das
Unternehmen beim Teilruhestand, der im iibrigen auch ab einem Alter von 60 Jahren in
Anspruch genommen werden kann, eine arbeitslose Person oder eine Zeitarbeitskraft
zusétzlich einstellen muss. Auch im Bereich der Teilruhestinde kam es 2002 zu einer
Neuregelung. Bisher musste die eingestellte Person die gleiche Position und die gleiche
Stundenanzahl arbeiten. Diese beiden Bestimmungen miissen nunmehr nicht mehr
erfilllt sein. Besonders in der Schwerindustrie wird der Teilruhestand aufgrund des
Arbeitsplatzerhaltes von den Gewerkschaften sehr begriifit (Europédische Kommission
2003a:152).

Italien

Italien ermdglicht prinzipiell Arbeitnehmerlnnen, die eine Tétigkeit mit auBergewdhn-
licher Belastung ausiiben, vorzeitig aus dem Erwerbsleben auszuscheiden. Zusétzlich
wurde im Jahre 2001 eine MaBnahme durchgefiihrt, die sich an SchwerarbeiterInnen
wandte und die ihnen die Option der Frithpension erdffnete. Die relevanten Kriterien,
um bei der Fordermafinahme teilnehmen zu kénnen, waren die Dauer und der Zeitpunkt
sowie die Art der Schwerarbeit.

Das italienische Pensionssystem war in den 90er Jahren zweimal einer Reform unter-
worfen. Zum einen im Jahr 1992 unter der Regierung Amato und zum anderen im Jahr
1995 unter der Regierung Dini. Beide Reformen hatten das Ziel, die unterschiedlichen
Pensionssysteme der unselbstindig und selbststindig Erwerbstitigen und der 6ffentli-
chen Bediensteten zu vereinheitlichen (Mairhuber 1998).
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Da die zweite Pensionsreform des Jahres 1995 fiir alle Personen, die ab dem 1. Janner
1996 zum ersten Mal einer versicherungspflichtigen Beschiftigung nachgehen, gilt,
existieren in Italien nunmehr, so wie in Griechenland, zwei Formen von Pensions-
systemen nebeneinander. Denn bei all denjenigen, die vor diesem Zeitpunkt bereits seit
mehr als 18 Jahren in einem versicherungspflichtigen Beschaftigungsverhéltnis standen,
kommen noch die Regelungen, die vor der Reform 1995 galten, zur Anwendung. Bei
den Arbeitnehmerlnnen, die mit 1. Janner 1996 weniger als 18 Jahre erwerbstitig
waren, gelten sowohl das alte Pensionssystem fiir die bisher erworbenen Anspriiche als
auch das neue Pensionssystem fiir die zukiinftigen Versicherungszeiten. Diese
Beschrankung flihrt dazu, dass das neue System erst im Jahr 2035 vollstindig zur
Anwendung kommt (Mairhuber 1998, Paulli/Tagliabue 2000).

Prinzipiell existieren in Italien zwei Formen von Alterspensionen: die Alterspension
und die Dienstalterspension (pensione d’anzianita).

Alterspension

Mit der Reform des Jahres 1992 wurde beginnend mit dem 1. Janner 1994 sowohl das
Pensionsanfallsalter als auch die Mindestbeitragszeit fiir den Bezug einer Alterspension
erhoht. Die Altersgrenzen fiir Frauen wurden auf 60 und fiir Ménner auf 65 Jahre
angehoben. Die Mindestbeitragszeit wurde auf 20 Jahre erhoht. Sowohl das Pensions-
anfallsalter als auch die Wartezeit galten in ihrem vollen Umfang erstmals am 1. Janner
2001 (Mairhuber 1998:108f bzw. 131, Europédische Kommission 2001b).

Die Reform des Jahres 1995 sieht vor, dass es anstelle der Alterspension und der
Dienstalterspension nur mehr eine Form der Alterspension gibt. Diese bietet mehrere
Moglichkeiten. Zum einen kann sie ab einem Alter von 57 Jahren in Anspruch genom-
men werden. Zum anderen kann eine Person eine Alterspension, unabhingig von der
Hohe ihrer geleisteten Beitrdge, dann beziehen, wenn sie das 65. Lebensjahr vollendet
hat. Somit kann gesagt werden, dass fiir die ItalienerInnen, fiir die die Reform des
Jahres 1995 giiltig ist, eine flexible Altersgrenze eingefiihrt wurde, die fiir Frauen und
fiir Ménner zwischen 57 und 65 Jahren liegt. Die dritte Moglichkeit, einen Anspruch
auf Alterspension zu erwerben, existiert dann, wenn eine Person 40 Beitragsjahre
nachweisen kann. Diese Form von Alterspension ist somit als altersunabhéingig
anzusehen (Mairhuber 1998:143f, Europdische Kommission 2002).

Dienstalterspension

Da fiir den Bezug einer Dienstalterspension nur die Anzahl der Beitragsjahre und nicht
das Lebensalter ausschlaggebend war, kann sie als eine Form des vorzeitigen Ruhe-
stands angesehen werden. Die Reform des Jahres 1992 diente in erster Linie dazu, die
Anzahl der erforderlichen Beitragsjahre fiir 6ffentliche Bedienstete (20 Jahre) auf das
Niveau von unselbststindig Erwerbstitigen (35 Jahre) anzuheben. Gleichzeitig wurde
die Bewilligung von Antrdgen auf Dienstalterspensionen bis Ende 1995 ,eingefroren
(Mairhuber 1998:109 bzw. 132f).
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Obwohl die Dienstalterspension als solche abgeschafft ist, kann sie von den Personen,
die bereits vor dem 1. Janner 1996 versicherungspflichtig beschéftigt waren, noch in
Anspruch genommen werden. Doch auch sie unterlag durch Reformen mehreren
Modifikationen. Einerseits wurde der Anspruch auf eine Dienstalterspension mit dem
Lebensalter verkniipft und andererseits wurden sowohl das Alter als auch die Beitrags-
jahre erhoht (Mairhuber 1998:144f, Europédische Kommission 2000, Europdische Kom-
mission 2001b, Europdische Kommission 2002a). Zum jetzigen Zeitpunkt haben
deshalb Personen, die das 57. Lebensjahr vollendet haben und 35 Beitragsjahre nach-
weisen konnen, Anspruch auf eine Dienstalterspension. Wurde dieses Alter nicht er-
reicht, dann konnen auch mindestens 37 Beitragsjahre zum Bezug einer Dienstalters-
pension berechtigen (Europédische Kommission 2002a, Europdische Kommission
2003b).

Vorzeitige Alterspension fiir bestimmte Personengruppen

Fiir bestimmte Personengruppen gelten besondere Bestimmungen, um den Arbeitsmarkt
vorzeitig verlassen zu konnen. So konnen Beschiftigte, deren Unternehmen in wirt-
schaftliche Schwierigkeiten geraten ist, fiinf Jahre vor dem Erreichen des normalen
Pensionsalters vorzeitig aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden. Arbeitnehmerlnnen, die
zwischen ihrem 14. und 19. Lebensjahr zu arbeiten angefangen hatten, und dabei min-
destens 52 Wochen Beitridge geleistet haben, konnen ebenso wie Beschiftigte, deren
Einsatzort stindig wechselt, frithzeitig das Erwerbsleben verlassen (Europédische Kom-
mission 2002a).

Auch fiir Arbeitnehmerlnnen bestimmter Wirtschaftssektoren, die einer Arbeit mit
auBergewohnlichen Belastungen nachgehen, wie beispielsweise Nachtschichtarbeit oder
Arbeit unter extremen Temperaturen, besteht die Moglichkeit, in Frithpension zu gehen
(Europdische Kommission 2003b, Europdische Rat 2004:13). Dabei kann die
Alterspension um bis zu fiinf Jahren und die Dienstalterspension um bis zu einem Jahr
vorzeitig in Anspruch genommen werden .

Nach dem neuen, ab dem 1.1.1996 giiltigen Pensionssystem wird fiir die Kalkulation
des Pensionsanspruchs die verbleibende Lebenserwartung zum Zeitpunkt der
Pensionierung herangezogen. Das bedeutet, dass je hoher die Lebenserwartung ist,
desto niedriger fdllt die Hohe der Pension aus. Bei Schwerarbeiterlnnen wird die
Lebenserwartung fiir jeweils sechs Jahre Schwerarbeit um ein Jahr reduziert, was eine
Steigerung der Pensionshdhe bedeutet (Europdischer Rat 2004:13).

Fordermafinahme fiir SchwerarbeiterInnen

Neben der Regelung fiir Beschiftigte mit belastender Arbeit existierte im Jahr 2001 fiir
SchwerarbeiterInnen, die in diesem Jahr in Pension gehen konnten, die Mdglichkeit, die
fiir den Anspruch einer Pension notwendigen Altersgrenzen und/oder Beitragsjahre zu
reduzieren. Voraussetzung dieser FordermaBnahme war, dass die Schwerarbeit fiir
mindestens ein Jahr und zwischen dem 8.10.1993 und dem 31.12.2001 durchgefiihrt
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worden sein musste. Aullerdem wurden nur Antrige, die bis Mitte August des Jahres
2001 gestellt wurden, berticksichtigt (CGIL 2001).

Prinzipiell wird im Rahmen dieser Maflnahme zwischen einfacher, bedingt extremer
und extremer Schwerarbeit unterschieden. Diese FordermaBBnahme kam allerdings nur
bei Personen zur Anwendung, die extreme Schwerarbeit geleistet hatten. Aus diesem
Grund kamen einfache SchwerarbeiterInnen, das wéren beispielsweise Personen, die am
FlieBband oder kontinuierlich in der Nacht gearbeitet haben, oder auch Seeleute nicht in
den Genuss dieser Ma3inahme (CGIL 2001).

Extreme Schwerarbeit wiren beispielsweise Arbeiten in Hochdruckbehdltern und
Taucharbeiten. Auch Personen, die im Stein- bzw. Marmorbruch arbeiten, die Glas
manuell und durch Blasen herstellen bzw. bei hohen Temperaturen wie an Schmelzdfen
arbeiten miissen, werden als extreme SchwerarbeiterInnen angesehen (CGIL 2001).

Bedingt extreme Schwerarbeit verrichten Personen, die mit der Asbest-Entsorgung von
Industrieanlagen, Bahnwaggons und Industrie- oder zivilen Gebduden beschéftigt sind
oder die auf beengtem Raum, wie im Inneren von Rohren, Stollen, Brunnen, Kanalisa-
tion, Wasserspeicher bzw. -tanks oder Heizkessel, arbeiten. Auch Arbeiten, wie das
Graben eines Tunnels, werden als bedingt extreme Schwerarbeit anerkannt. Fiihren
Personen diese Tatigkeiten iiber einen bestimmten Zeitraum hauptsdchlich und kon-
tinuierlich aus, dann wird die bedingt extreme Schwerarbeit als extreme Schwerarbeit
angesehen und den Personen erwichst ein Anspruch auf die hier vorgestellte Forder-
mafnahme. Dasselbe gilt fiir Tatigkeiten, wie Arbeiten in Tunnels, Steinbriichen oder
Mienen, die zwar als bedingt extreme Schwerarbeit definiert sind, aber als extreme
Schwerarbeit gelten, wenn sie hauptsdchlich und kontinuierlich unterirdisch erfolgten
(CGIL 2001).

Die FordermaBBnahme verringert die Alters- und/oder Beitragsgrenzen sowohl bei der
Alterspension als auch bei der Dienstalterspension. Im Jahr 2001 betrug die Alters-
grenze fiir den Anspruch auf Alterspension 60 Jahre bei den Frauen bzw. 65 Jahre bei
den Miénnern. Die Hohe der erforderlichen Wartezeit lag bei 20 Jahren (Europdische
Kommission 2001b). Die Altersgrenzen reduzierten sich fiir 10 Jahre Schwerarbeit um
ein Jahr und um nicht mehr als 2 Jahre. Die Mindestbeitragszeit reduzierte sich fiir
sechs Jahre Schwerarbeit um ein Jahr und maximal um fiinf Jahre. Die Reduktion
sowohl der Altersgrenzen als auch der Mindestbeitragszeiten kann gleichzeitig
angewendet werden (CGIL 2001).

Die fiir den Bezug einer Dienstalterspension erforderliche Altersgrenze betrug im Jahr
2001 55 Jahre, wenn 35 Beitragsjahre nachgewiesen werden konnten bzw. reichten
auch 37 Beitragsjahre fiir den Anspruch auf eine altersunabhédngige Dienstalterspension
(Europidische Kommission 2001b). Die notwendigen Beitragsjahre reduzierten sich fiir
10 Jahre Schwerarbeit um ein Jahr, aber insgesamt um nicht mehr als 2 Jahre. Das
erforderliche Lebensalter reduzierte sich um maximal ein Jahr fiir 6 Jahre Schwerarbeit.
Auch hier konnen die Reduktion der erforderlichen Beitragsjahre bzw. des Lebensalters
wieder in Kombination angewendet werden (CGIL 2001).
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Die Reduktion der erforderlichen Altersgrenzen ist nicht kumulativ mit anderen
Gesetzen, die eine Reduktion vorsehen anwendbar, die Reduktion der Beitragszeiten
mit anderen Gesetzen hingegen schon (CGIL 2001).

Friihpensionen fiir SchwerarbeiterInnen jenseits der Alterspension

Frankreich

Frankreich zéhlt zu den Léndern, in denen die allgemeine Pensionsversicherung
prinzipiell keine vorzeitige Alterspension vorsieht. Dennoch ermdglichen offentliche
Vorruhestandsmodelle aus dem Erwerbsleben frithzeitig auszuscheiden. Zwei von ihnen
richten sich auf Schwerarbeiterlnnen: CATS (cessation anticipée d’activité pour
certains travailleurs salariés) und CAATA (cessation anticipée d’activité des
travailleurs de I’amante).

CATS ist ein sozialpartnerschaftlich ausgehandeltes Abkommen, das entweder fiir eine
ganze Branche oder fiir einzelne Unternehmen gilt. Es wurde im Jahr 2000 eingefiihrt
und gilt fiir maximal fiinf Jahre. Uber 55-jihrige Arbeitnehmerlnnen, die 15 Jahre lang
Schicht- oder FlieBbandarbeit geleistet und jdhrlich mindestens 200 Néchte gearbeitet
haben, konnen das CATS in Anspruch nehmen und in Frithpension gehen. Unter-
nehmen, die diese Abkommen unterzeichnet haben, sind wihrend dieser Zeit von der
Zahlung der Sozialversicherungsbeitrage befreit. CATS bietet auch die Moglichkeit,
dass der Staat einen Teil der Frithpension zahlt, wenn die Arbeitnehmerlnnen 57 Jahre
erreicht haben und 15 Jahre Schichtarbeit geleistet haben oder invalide sind. Voraus-
setzung dafiir ist, dass die Unternehmen die 35-Stunden-Woche eingefiihrt haben. Die
Metall-, Verpackungs-, Plastikgummiindustrie, die Minenarbeiterlnnen und die Glas-,
Textil- und Druckbranche haben CATS in ihre Branchenkollektivvertrige iibernommen
(Europdische Kommission 2003a:85, Taylor 2001:40f, NAP 2002 Frankreich:24f).

CAATA ermoglicht Arbeitnehmerlnnen, die mit der Herstellung von asbestartigen
Materialien betraut sind, vorzeitig aus dem Erwerbsleben auszuscheiden. Dies wiren
beispielsweise Hafen- oder WerftarbeiterInnen (Europdische Kommission 2003a:85).

Belgien

In Belgien konnen Arbeitnehmerlnnen neben der vorzeitigen Alterspension auch iiber in
Kollektivvertragen geregelte Vereinbarungen, die von einzelnen Branchen oder Unter-
nehmen unterzeichnet worden sind, frithzeitig aus dem Erwerbsleben ausscheiden (Eu-
ropdische Kommission 2003a:62). Fiir jeweils zwei Jahre schlieen die Sozialpartne-
rInnen brancheniibergreifende Abkommen ab. Bei den Verhandlungen des Abkommens
fiir die Jahre 2001 und 2002 setzten die Gewerkschaftsorganisationen durch, dass alle
existierenden Formen der Friihpensionierung beibehalten wurden, wobei allerdings
gleichzeitig die Verbesserung der Beschiftigungsmdoglichkeiten fiir &ltere Arbeit-
nehmerlnnen in den Mittelpunkt trat (Delbar 2001). Auch das brancheniibergreifende
Abkommen fiir die Jahre 2003 und 2004 hilt an den Frithpensionierungsmoglichkeiten
fest. In einigen Branchen wurden sie bereits in die Kollektivvertragsverhandlungen
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aufgenommen. So besteht in der Bauwirtschaft beispielsweise fiir die iiber 58-Jahrigen
nach wie vor die Moglichkeit, vorzeitig aus dem Arbeitsmarkt auszuscheiden (Euro-
pdische Kommission 2003a:62, Lovens 2003, Delbar 2003).

Laut des bereits erwdhnten kiirzlich erschienenen Berichts des Europdischen Rates
besteht fiir verschiedene Berufe, die Schwerarbeit ausiiben, die Moglichkeit, vorzeitig
aus dem Erwerbsleben auszuscheiden. So konnen Seeleute mit 60 Jahren und PilotInnen
mit 55 Jahren bzw. abhéngig von der Lange der Dienstzeit sogar vor diesem Zeitpunkt
in Frithpension gehen. Fiir MinenarbeiterInnen existieren abhéngig von der Dauer der
Schwerarbeit bzw. abhéngig davon, ob sie iliber oder unter Tag gearbeitet haben, die
Altersgrenzen von 55 oder 60 Jahren, um vor dem gesetzlichen Pensionsanfallsalter in
Pension gehen zu konnen (Europédischer Rat 2004:13).

Luxemburg

In Luxemburg existieren Regelungen, die Schichtarbeiterlnnen betreffen. Wenn diese
mindestens 20 Jahre lang Wechselschichtarbeit oder aber Nachtarbeit geleistet haben,
dann konnen sie ab einem Alter von 57 Jahren aus dem Erwerbsleben ausscheiden
(Européischer Rat 2004:13).

Schweiz

In der Schweiz existiert fiir das Bauhauptgewerbe seit 2002 eine
sozialpartnerschaftliche Vereinbarung zwischen dem Schweizer Baumeisterverband und
den Gewerkschaften Bau und Industrie sowie Syna iiber eine flexible Frithpension in
Form einer sog. Uberbriickungsrente. Die Vereinbarung regelt den freiwilligen
vorzeitigen Altersriicktritt fiir die letzten fliinf Jahre vor dem ordentlichen
Pensionsantrittsalter und sieht fiir diese Ubergangszeit eine finanzielle Abfederung vor.
Als Ziel dieses Gesamtarbeitsvertrages wird in der Praambel festgehalten:

= die korperliche Belastung der Arbeitnehmer im Bauhauptgewerbe Rech-
nung zu tragen und die damit verbundenen Beschwerden im Alter zu lin-
dern

* dem Baustellenpersonal eine finanziell tragbare Frithpensionierung zu er-
moglichen.” (GAV FAR 2002)

Diese Ubergangsrente wird Arbeitnehmern ab Vollendung des 60. Lebensjahres bis zum
Erreichen des ordentlichen Pensionsantrittsalters gewdhrt, wobei dieser Zeitraum mit
maximal fiinf Jahren limitiert ist. Zusitzlich zur Altersgrenze von 60 Jahren miissen
anspruchsberechtigte Arbeitnehmer auch noch wihrend mindestens 15 Jahren innerhalb
der letzten 20 Jahre und davon die letzten sieben Jahre vor dem Leistungsbezug
ununterbrochen in einem Betrieb des Bauhauptgewerbes gearbeitet haben. Arbeitneh-
mer, die das Kriterium der Beschiftigungsdauer nicht vollstindig erfiillen konnen eine
sog. gekiirzte Uberbriickungsrente beanspruchen, wobei hier als Kriterien eine zehnjéh-
rige Tatigkeit im Bauhauptgewerbe wihrend der letzten 20 Jahre, davon die letzten
sieben Jahre ununterbrochen und/oder innerhalb der letzten sieben Jahre vor dem
Pensionsantritt hochstens zwei Jahre Arbeitslosigkeit gelten.
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Auch die Hohe der Uberbriickungsrente ist in der Vereinbarung festgelegt. Sie besteht
aus einem Sockelbetrag von 6.000 Schweizer Franken plus 70% des vertraglich
vereinbarten, durchschnittlichen Jahreslohnes ohne Zulage, Uberstundenentschidigung
etc. (Rentenbasislohn). Die Hohe darf jedoch 80% des Rentenbasislohnes des letzten
Beschiftigtenjahres bzw. 60% des maximal obligatorisch versicherten Lohnes nicht
iiberschreiten. Fiir die gekiirzte Uberbriickungsrente wird pro fehlendem Jahr eine
Kiirzung um 1/15 vorgenommen.

Die Finanzierung dieses Modells erfolgt sozialpartnerschaftlich durch Arbeitgeber und
Arbeitnehmer, wobei der Anteil der Arbeitgeber jeweils 4% des maBgeblichen Lohns
betrdgt, jener der Arbeitnehmer 1%. Zur Abwicklung dieses vorzeitigen Rentenmodells
wurde eine gemeinsame "Stiftung fiir den flexiblen Altersriicktritt im Bauhauptgewerbe
(Stiftung FAR)" gegriindet. In der Einfiihrungsphase des Vertrages gelten Ubergangs-
bestimmungen, mit einer schrittweisen Senkung des Pensionsantrittsalters: Diese legen
im ersten Geltungsjahr eine Riicktrittsmoglichkeit mit dem vollendeten 63. Lebensjahr
und senken diese um jdhrlich ein Jahr bis im Jahr 2006 die vereinbarte Altersgrenze von
60 Jahren erreicht ist.

Osterreich

In Osterreich ist die Alterssicherung in hohem MaB auf die ,,1.Siule* (gesetzliche
Alterssicherung) ausgerichtet. Betriebspensionen spielen nur eine untergeordnete Rolle.

Der frithestmogliche Zugang zu einer Alterspension lag bis zum Jahr 2000 beim Alter
von 60 Jahren (bei Minnern)!¢ bzw. beim Alter von 55 Jahren (bei Frauen). Insbeson-
dere bei den Ménnern war der Pensionsantritt ab dem Antrittsalter fiir eine ,,vorzeitige
Alterspension® der Regelfall (soweit nicht bereits vorher eine gesundheitsbedingte
Pensionszuerkennung erfolgte). Einen Pensionsantritt erst ab dem sogenannten ,,Regel-
pensionsalter (65 bei Ménnern/60 bei Frauen)!” gab und gibt es zumindest bei den
Mainnern nur in Ausnahmefillen.

Bis zum Jahr 2000 gab es 4 Formen einer ,,vorzeitigen Alterspension®: die vorzeitige
Alterspension bei langer Versicherungsdauer, die vorzeitige Alterspension bei Arbeits-
losigkeit, die vorzeitige Alterspension wegen geminderter Erwerbsfahigkeit und die
Gleitpension.

Mit der ,,Pensionsreform 2000 wurde die vorzeitige Alterspension wegen geminderter
Erwerbsfdhigkeit, die Manner ab dem Alter 57 und Frauen ab dem Alter 55 beziehen
konnten, abgeschafft. Fiir die anderen Formen einer vorzeitigen Alterspension wurde
das Zugangsalter zwischen Oktober 2000 und Oktober 2002 schrittweise um insgesamt
1,5 Jahre erhoht (von urspriinglich 60 auf 61 2 bei Ménnern, von urspriinglich 55 auf
56 Y4 bei Frauen).

16 Abgesehen von der vorzeitigen Alterspension wegen geminderter Arbeitsféhigkeit, die Ménner ab ei-
nem Alter von 57 Jahren beziehen konnten (diese Pensionsart war korrekterweise den gesundheits-
bedingten Frithpensionen und nicht den Alterspensionen zuzurechnen).

17 Das ,Regelpensionsalter* der Frauen wird im Zeitraum 2024 bis 2033 an das der Minner
angeglichen.
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Die ,,Pensionsreform 2003 brachte in Folge eine vollstindige Abschaffung aller (noch
verbliebenen) Formen der vorzeitigen Alterspension. Die vorzeitige Alterspension bei
Arbeitslosigkeit und die Gleitpension wurden ohne Ubergangsfrist mit 1.1.2004
abgeschafft. Bei der Abschaffung der vorzeitigen Alterspension gibt es Ubergangsrege-
lungen fiir Ménner, die vor 1953 und fiir Frauen, die vor 1958 geboren sind.

Als Ersatzleistung fiir den Wegfall der vorzeitigen Alterspension bei Arbeitslosigkeit
wurde fiir drei Geburtsjahrgéinge das sogenannte ,,Altersiibergangsgeld* als Leistung
aus der Arbeitslosenversicherung geschaffen (kann per Verordnung fiir 3 weitere
Geburtsjahrgidnge verlangert werden). Der Anspruch auf Altersiibergangsgeld ist — wie
die vorzeitige Alterspension bei Arbeitslosigkeit — an das Vorliegen von zumindest 52
Wochen Arbeitslosigkeit gebunden.

Parallel zur ersten Pensionsaltersanhebung wurde im Zuge der ,,Pensionsreform 2000
erstmals eine Sonderregelung fiir Personen mit sehr langen Beitragszeiten geschaffen
(Ménner 45 Beitragsjahre/Frauen 40 Beitragsjahre).!® Seit der ,,Pensionsreform 2003
gibt es 3 verschiedene Varianten dieser Sonderregelung: Die sogenannte ,,Hackler-
Regelung I ermoglicht den Pensionszugang ab 60 (Mianner) bzw. ab 55 (Frauen) und
gilt fir Ménner, die vor 1947 und fiir Frauen, die vor 1952 geboren sind. Die
sogenannte ,,Hackler-Regelung II* ermdglicht den Pensionszugang ab 61 (Ménner)
bzw. ab 56': (Frauen) und gilt fiir Ménner, die zwischen 1.1.1947 und 30.6.1948 und
fiir Frauen, die zwischen 1.1.152 und 30.6.1953 geboren wurden. Schlielich wurde
noch die sogenannte ,,Schwerarbeiter-Regelung® geschaffen, die ebenfalls an das
Erreichen von 45/40 Beitragsjahren gebunden ist, zusdtzlich aber noch verlangt, dass
mehr als die Hilfte dieser Beitragsjahre anerkannte Schwerarbeitsjahre sind. Wer diese
Kriterien erfiillt und in der Zeit zwischen 1.1.1947 und 31.12.1958 (Ménner) bzw. in
der Zeit zwischen 1.1.1952 und 31.12.1963 geboren ist, kann ab 60/55 in Pension
gehen.

In Summe gesehen wurden die Osterreichischen Pensionszugangsregeln mit den
Pensionsreformen 2000 und 2003 ganz massiv verschérft. Wenn man von der von
vornherein nur fiir wenige zugénglichen ,,Schwerarbeits-Regelung* absieht,!® wurde fiir
Mainner, die derzeit 52 oder jiinger bzw. fiir Frauen, die derzeit 47 oder jiinger sind, das
frithestmdgliche Zugangsalter zu einer Alterspension um 5 Jahre nach oben verlagert.
Fiir Personen, die zur Jahresmitte 2004 das Alter 60/55 erreichen, erfolgte in Summe
eine Anhebung der Altersgrenzen um 2 Jahre und 3 Monate (falls sie keine 45/40
Beitragsjahre erreichen). Gleichzeitig wurde mit der Abschaffung der vorzeitigen
Alterspension wegen geminderter Arbeitsfahigkeit auch der Zugang zu einer gesund-
heitsbedingten Frithpension fiir viele erheblich erschwert.

18 Zeiten des Bundesheeres/Zivildienstes und max. 5 Jahre Kindererziehungszeit werden auf die erfor-
derlichen Beitragsjahre angerechnet.

19 Unabhingig von der noch offenen Definition der Schwerarbeit (diese soll per Verordnung erfolgen)
ist schon auf Basis der Vorgaben — 45/40 Beitragsjahre und davon mehr als die Hélfte Jahre der
Schwerarbeit — nur ein sehr eingeschrankter Anwendungskreis gegeben.
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In besonders starkem Male betroffen von der Anhebung der Altersgrenzen sind jene
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die keine Aussicht darauf haben, linger im
Erwerbsleben verbleiben zu konnen und die Zeit zwischen dem Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben und dem (um Jahre aufgeschobenen) Pensionsantritt iiberbriicken miissen.
Personen, die besonders belastende Arbeit verrichtet haben und entsprechende Abniit-
zungserscheinungen aufweisen, sind von diesem Schicksal besonders gefahrdet.

Neben der Anhebung des gesetzlichen Pensionsalters wurden — vor allem durch die
Pensionsreform 2003 — auch kriftige Pensionskiirzungen vorgenommen. Bei Personen
mit sehr langer Versicherungszeit gibt es Sofort-Kiirzungen bis zum Verlust-Deckel von
10 %, auch bei Personen mit weniger Versicherungszeiten werden binnen weniger Jahre
die meisten von der 10-%-Kiirzung betroffen sein.

Sonderruhegeld

Eine besondere Regelung ist in Osterreich das Sonderruhegeld. Diese — in den letzten
Jahren nicht verdnderte — Leistung bietet Arbeitnehmerlnnen, die {iber einen langeren
Zeitraum Nachtschwerarbeit geleistet haben, die Mdglichkeit, vor dem gesetzlichen
Pensionsanfallsalter aus dem Erwerbsleben auszuscheiden. Nachtschwerarbeit leisten
Beschiftigte dann, wenn sie mindestens sechs Stunden in der Zeit von 22 Uhr bis 6 Uhr
Tatigkeiten unter besonders belastenden Bedingungen ausfiihren. Zu diesen Tatigkeiten
zdhlen beispielsweise Arbeiten in Bergbaubetrieben, im Stollen- und Tunnelbau, im
Bohrlochbergbau, in heien Ofen, unter besonders belastender Hitze oder bei andauern-
den starken Larm (Wachter 1996:175f).

Prinzipiell haben Frauen, die das 52. Lebensjahr, bzw.. Ménner, die das 57. Lebensjahr
vollendet haben, Anspruch auf das Sonderruhegeld. Vorraussetzung fiir den Bezug der
Leistung ist, dass die Arbeitnehmerlnnen entweder innerhalb der letzten 30 Jahre
mindestens 15 Jahre oder wihrend des gesamten Erwerbslebens mindestens 20 Jahre
Nachtschwerarbeit geleistet haben. Gleichzeitig diirfen sie keiner selbststindigen oder
unselbststandigen Erwerbstatigkeit mehr nachgehen (AK Wien 2003¢, Marek 2003:15).

Das Sonderruhegeld wird von den Arbeitgeberlnnen finanziert. Fiir jede Beschéftigte
bzw.. jeden Beschiftigten, die Nachtschwerarbeit leisten, muss das Unternehmen 2%
des Bruttolohnes an die Pensionsversicherung zahlen. In Osterreich waren im Jahr 2003
in etwa 15.000 Personen als NachtschwerarbeiterInnen registriert (BMSG 2003:34). Im
November 2002 gab es ca. 1.200 Ménner, die das Sonderruhegeld in der durchschnitt-
lichen Hohe von Euro 1.620 bezogen haben (AK Wien 2003c¢).
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ZUSAMMENFASSUNG UND SCHLUSSFOLGERUNGEN

Samtliche Blicke in Statistiken iiber Entwicklungen der Arbeitbedingungen — sowohl
auf Osterreichischer als auch auf europidischer Ebene — ergeben ein eindeutiges und
klares Bild: Die Belastungen in der Arbeitswelt haben trotz computertechnischer
Automatisierung und der Zunahme von Dienstleistungstétigkeiten nicht abgenommen,
insgesamt kann sogar von einer Belastungszunahme ausgegangen werden. Die korper-
lichen Belastungen, die vielfach zu chronischen Abnutzungen des Stiitz- und Bewe-
gungsapparates fiithren, sind auch in der sog. ,,Wissensgesellschaft konstant hoch. So
hat z.B. laut Osterreichischem Mikrozensus der Belastungsaspekt ,,andere schwere
korperliche Anstrengung® von 1995 auf 1999 von 24,7 auf 27,3 (bzw. 30,9% inkl.
Imputation) zugenommen (vgl. Fasching 2000:872). Gleichzeitig sind die psychischen
Belastungen, die sich v.a. aus zunehmendem Zeit- und Termindruck sowie hohem
Arbeitstempo ergeben, stark gestiegen und zwar in so gut wie allen Bereichen der Ar-
beitswelt. ,,Arbeit unter Zeitdruck® betrifft 1999 52,6 % (54,3% inkl. Imputation) der
Beschiftigten im Vergleich zu 44,2% im Jahr 1994 (Ebenda).

Dabei ist einer sehr umfangreichen deutschen Studie zu entnehmen, dass héufig psychi-
sche Belastungen in Form von Stress und Arbeitsdruck sowie korperliche Belastungen
keineswegs unabhingig voneinander sondern gemeinsam auftreten und sich damit
gegenseitig verstirken. In der Studie berichten 45% jener, bei denen Stress und
Arbeitsdruck gestiegen sind, auch von einer Zunahme korperlicher Belastungen und
sogar 85% jener Befragten, die iiber gestiegene korperliche Belastungen berichten,
klagen iiber die Zunahme von Stress und Arbeitsdruck (vgl. Jansen 2000:26).

Mit einem Wort, der oberfldchliche Schein, der durch in der Offentlichkeit dominie-
rende Bilder von den Automatisierungswundern (Stichwort: Industrieroboter), den
Erleichterungen durch den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien
sowie dem Wandel der Arbeitswelt zu einer Dienstleistungs-, Informations- und
Wissensgesellschaft erzeugt wird, ist triigerisch. Ein Blick hinter diese Kulissen macht
deutlich: Die Arbeitswelt ist in den letzten Jahr(zehnt)en nicht gesundheitsvertraglicher
geworden.

Richtig ist, das sich mit der Steigerung des Lebensstandards und dem medizinischen
Fortschritt die Lebenserwartung in Osterreich in den letzten Jahrzehnten deutlich erh6ht
hat. Genauso richtig ist aber auch, dass chronische gesundheitliche Schéidigungen,
hervorgerufen durch belastende Arbeitsbedingungen nicht abgenommen haben.

Ein Hintergrund fiir diesen scheinbaren Widerspruch ist die Tatsache, dass die gesund-
heitlichen Risiken durch Arbeit ungleich verteilt sind, d.h. bestimmte Berufsgruppen
sind stdrker belastet als andere. In belastungsintensiven Téatigkeitsbereichen sind die
gesundheitlichen Risiken so hoch, dass diese Tatigkeiten, sollen keine erheblichen
Gesundheitsschdden hervorgerufen werden, nur zeitlich begrenzt ausgeiibt werden
konnen (Begriff der ,,Begrenzten Tatigkeitsdauer). Dies bedeutet in der Folge, dass
diese Arbeiten aufgrund der mit ihnen verbundenen chronischen Schidigungen von der
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Mehrheit der an diesen Arbeitspldtzen Beschiftigten nicht bis zum reguldren
Pensionsalter ausgeiibt werden konnen. Wobei hier die wissenschaftlichen Befunde
feststellen:, dass der Umstand, dass derartig belastende Tatigkeiten nicht bis zum
Pensionsalter ausgeiibt werden konnen, nicht an der biologischen Ausstattung bzw. dem
individuellen Gesundheitsbewusstsein der Betroffenen liegt, sondern am Charakter der
Arbeitsplitze. Zumeist kumulieren an diesen Arbeitspldtzen unterschiedliche negative
Effekte: belastende Arbeitsbedingungen verkniipfen sich mit schlechter Bezahlung,
geringer gesellschaftlicher Anerkennung und gesundheitlichen Risiken.

Wir haben in dieser Studie die Belastungsintensitidt anhand von zwei exemplarischen
Tatigkeitsfeldern, der Bauarbeit und der Pflege, ausfiihrlicher dargestellt. Wir wollen
aber an dieser Stelle betonen, dass das Phidnomen der begrenzten Tatigkeitsdauer auch
in anderen Branchen, etwa im Gastgewerbe, bei den Transportarbeitern, in der
Reinigung und in vielen Handwerksbereichen, auftritt und ein vorrangiges Problem
darstellt. War es das Ziel dieser Studie, dieses in der Offentlichkeit weitgehend ver-
nachléssigte und vergessene Problem iiberhaupt ins Bewusstsein zu riicken, so kann
eine wichtige Schlussfolgerung nur lauten, dass eine systematische und eingehendere
Beschéftigung mit diesem Problemkreis in den verschiedensten Feldern der Arbeitswelt
unerlasslich ist.

Die Frage, wie gesundes Altern in der Erwerbsarbeit, wie ein ldngerer Verbleib in der
Arbeitswelt, v.a. fiir jene Beschéftigten, die in belastungsintensiven Tatigkeitsfeldern
arbeiten, moglich ist, steht im Zentrum dieser Studie. Anhand der Darstellung von
Ansatzpunkten fiir alter(n)sgerechte Arbeitsbedingungen und betrieblicher Beispiele
haben wir Losungswege aufgezeigt. . Wir haben dabei die Gestaltung des Arbeitsplatzes
(Ergonomie, Gesundheitsschutz, Mischung von Titigkeiten, Belastungswechsel, ...),
Laufbahngestaltung (Moglichkeiten zum Aus- und Umstieg v.a. fiir éltere
Arbeitskrifte), begleitende Qualifizierung und Arbeitszeit als zentrale Handlungsfelder
herausgearbeitet. Leitendes Hauptmotiv hinter allen Uberlegungen ist die optimale und
kontinuierliche Abstimmung zwischen Arbeitsanforderungen auf der einen und der
Leistungsfahigkeit der Beschéftigten, die ja liber die gesamte Erwerbslaufbahn hinweg
Wandlungsprozessen unterliegt, auf der anderen Seite. Eine solche Abstimmung ist eine
komplexe und schwierige Aufgabe, die eine systematische und vorausschauende
Personalpolitik zur Voraussetzung hat. Verschiedenste Beispiele machen deutlich, dass
sich solche Anstrengungen durchaus lohnen. Eine gelungene Losung dieses Problems
bringt Vorteile fiir beide Seiten, fiir die Produktivitit der Unternehmen ebenso wie fiir
die Gesundheit und Motivation der Arbeitskrifte.

Allerdings, auch das zeigt die Beschéftigung mit dieser Problematik deutlich, greift
diese Einsicht in den Unternehmen selbst bis dato nur sehr schleppend bis gar nicht. Die
Suche nach ,best practice*-Beispielen alter(n)sgerechter Arbeitsgestaltung in Unter-
nehmen gestaltet sich als duflerst schwierige Aufgabe. Europaweit dasselbe Bild: Die
Verriegelung der Externalisierungstiir ,,Frithpensionierung* durch gesetzliche Regelun-
gen fiihrt in der Regel nicht dazu, dass sich das Management verstdrkt der internen
Forderung élterer ArbeitnehmerInnen in den Unternehmen zuwendet. Wenn Unterneh-
men auf diesem Gebiet aktiv werden, dann zumeist deshalb, weil der Druck vom
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(regionalen) Arbeitsmarkt in Form von fehlenden personellen Alternativen sie dazu
zwingt.

Aber auch auf der politischen Ebene finden sich kaum Regulierungsansitze, die auf eine
Losung des Problems begrenzter Tétigkeitsdauer zielen. Das ist das ,,magere* Ergebnis
unserer im Rahmen der Studie durchgefiihrten Recherchen. Spezielle
Pensionsregelungen fiir Beschéftigte in belastungsintensiven Tétigkeitsbereichen
existieren fast ausschlieBlich in den siideuropdischen Mitgliedsldndern der
Europédischen Union. Und auch dort sind diese zumeist auf wenige Berufsgruppen (wie
Fischer, Marine, Bergbau, Balletttdnzerlnnen, ...) begrenzt. D.h. sie umfassen bei
weitem nicht jenen Kreis von Betroffenen, die unter dem Problem begrenzter
Tatigkeitsdauer aufgrund der hohen Belastungen an ihren Arbeitsplidtzen leiden.

Nur in Finnland, das inzwischen europaweit fiir seinen Ausnahmestatus bekannt ist und
dementsprechend oft auch als Beispiel herangezogen wird, werden umfangreiche Pro-
gramme umgesetzt, die eine altersgerechte Gestaltung der Arbeitsbedingungen in den
Mittelpunkt ihrer Bemiihungen und Ziele stellen, was auch erste Erfolge zeitigt.
Obwohl das Thema ,Beschiftigung éalterer Arbeitskriafte angesichts des demo-
graphischen Wandels seit einigen Jahren auf der Tagesordnung der Europdischen Union
steht und sich die Mitgliedsstaaten der EU zur Erhoéhung der Beschiftigungsquoten
Alterer bis zum Jahr 2010 verpflichtet haben, wird von den nationalen Regierungen nur
sehr eingeschrinkt auf die Untétigkeit der Unternehmen auf diesem Gebiet reagiert.

Zwar bestehen in einzelnen Mitgliedsstaaten verschiedene Anreize und Strafen mit
dem Ziel der Verdnderung der Unternehmenspraktiken, bislang waren die Erfolge dieser
MaBnahmen aber zumeist recht bescheiden. Wenn allerdings die Tétigkeitsdauer in
bestimmten Arbeitsbereichen aufgrund der hohen Belastungen begrenzt ist und
gleichzeitig der Ausstieg aus belastungsintensiven Tétigkeitsfeldern in Form eines
Berufswechsel mit hohen Arbeitslosigkeitsrisiken verbunden ist — v.a. wenn
gesundheitliche Beeintrdchtigungen im Spiel sind — dann wird offensichtlich, dass die
Bemiihungen, geeignete Losungen zu finden, deutlich verstirkt werden miissen.

Der Gesundheitsschutz in und der Aus- bzw. Umstieg aus belastungsintensiven und
gesundheitsgefahrdeten Tétigkeitsfeldern sind wichtige Schliisselfaktoren, um be-
troffenen Beschiftigten einen ldngeren Verbleib im Erwerbsleben zu ermoglichen.
Gleichzeitig zeigen aber Studien (vgl. Behrens 2002), dass solche Berufswechsel fiir
altere Beschiftigte mit einem hohen Langzeitarbeitslosigkeitsrisiko verbunden sind, das
sich noch erhoht, wenn sie aufgrund der jahrzehntelangen Belastungen bereits
korperliche oder physische Verschleilerscheinungen aufweisen. Insofern konnen solche
Berufswechsel nicht allein den betroffenen Arbeitnehmerinnen tiberantwortet werden.
Solche Berufswechsel miissten vielmehr im Rahmen betriebsiibergreifender
Laufbahngestaltung vorausschauend geplant und organisiert werden und diirfen die
Unternehmen als organisatorische Triger bzw. Anbieter belastungsintensiver Tétigkei-
ten nicht aus ihrer Verantwortung entlassen. Gleichzeitig sollten Formen be-
triebsilibergreifender Zusammenarbeit aller arbeitsmarktpolitischen Akteure zur Losung
dieses Problems entwickelt werden.
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Auch wenn es dafiir keine einfachen Losungen gibt, erscheint es, angesichts der Situa-
tion, dass sich zum einen die Arbeitsbedingungen in absehbarer Zeit nicht deutlich
verbessern werden und zum anderen auch eine flaichendeckende Beschiftigung mit
diesem Problem in den Unternehmen nicht in Sicht ist, dringend notwendig,
Regulierungsvarianten zu entwickeln. Insofern lohnt es aus unserer Sicht durchaus, tiber
Formen nachzudenken, den Unternehmen die Moglichkeit der Externalisierung fiir von
ihnen verursachte Probleme, nimlich den Personalabbau élterer Arbeitskrafte, die den
hohen Leistungsanforderungen nicht mehr gewachsen sind, zu erschweren.

Eine Regulierung erscheint uns v.a. auch deshalb notwendig, um fiir alle Betriebe mog-
lichst gleiche Bedingungen zur Losung dieses Problems zu schaffen. Da die Externali-
sierung jene Moglichkeit ist, die aus der Sicht der Unternehmen die geringsten Kosten
verursacht und Betriebe bekanntlich in einem harten Kostenwettbewerb stehen, ist es
aus Dbetriebswirtschaftlichem Kalkiil hiufig die giinstigste und dementsprechend oft
gewihlte Losung. D.h. umgekehrt aber auch, dass jene Betriebe, die der Verantwortung
gegeniiber ihren d&lteren Mitarbeiterlnnen nachkommen und MaBnahmen einer
altersgerechten Arbeitsgestaltung vornehmen, zumindest zeitlich begrenzt Nachteile in
Form hoherer Investitionskosten in Kauf nehmen miissen. Ein Beispiel fiir eine solche
Regulierungsmoglichkeit in diesem Zusammenhang ist eine strikte Anwendung des
»last in — first out“- Prinzips, das in Schweden seit Jahren existiert. Dies ist zum einen
durchaus eine addquate Moglichkeit, um dlteren Arbeitskriften einen gewissen
Beschiftigungsschutz zu bieten und bestimmte Lenkungseffekte zu erzielen, zum
anderen hat eine solche Regulierung aber auch den Effekt, die Bedingungen fiir alle
Unternehmen dhnlich und damit letztlich auch fair zu gestalten.

Ein starker Beschiftigungsschutz fiir jene Arbeitskréfte, die am ldngsten im Unter-
nehmen beschiftigt sind, erscheint unserer Ansicht nach geeignet, Druck auf die
Betriebe auszuiiben, iiber einen nachhaltigen und das heifit auch gesundheitsschonenden
Umgang mit ihren Humanressourcen ernsthaft nachzudenken. Auch wenn Unter-
suchungen in Schweden ergeben haben, dass diese Regelung in vielen Féllen von den
Unternehmen aufgrund von Qualifikationsbestimmungen umgangen wird, spricht dies
noch nicht generell gegen die Sinnhaftigkeit solcher Regelungen. Zum einen wird
dadurch ein politisches und damit auch gesellschaftliches Signal gesetzt, das die Unter-
nehmen nicht aus ihrer Hauptverantwortung fiir die Gesundheit ihrer Arbeitskréfte ent-
lasst. Und zum anderen konnen die schwedischen Erfahrungen beriicksichtigt und
Regelungen entwickelt werden, die bestimmte Schlupflocher nicht zulassen.

Aber auch dem Gesundheitsschutz kommt v.a. in belastungsintensiven Tétigkeitsfeldern
grof3e Bedeutung zu. Gerade wenn aufgrund von hohen téitigkeitsimmanenten Belastun-
gen die gesundheitlichen Risiken der betroffenen Arbeitskrifte hoch sind, stellt eine
kontinuierliche Kontrolle ihres Gesundheitszustandes ein wichtiges Element der
Priavention dar, um drohende gesundheitliche Schiadigungen im Ansatz zu erkennen und
entsprechende Gegenmalinahmen ergreifen zu konnen. Eine gesetzliche Festschreibung
des Rechts der Beschiftigten auf regelmifBige arbeitsmedizinische Gesunden-
untersuchungen mit verpflichtenden FolgemaBnahmen konnte hier einen sinnvollen
regulativen Ansatzpunkt darstellen.
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In diesem Sinne (politische) Verantwortung fiir ein gesundes Altern in der Arbeitswelt
zu iibernechmen, wiirde v.a. auch bedeuten, einen zentralen, aber hiufig stark vernach-
lassigten Aspekt von sozialer Ungleichheit in der Arbeitswelt und damit in der Gesell-
schaft zu bearbeiten: Namlich die Zuweisung von Personen nach bestimmten Kriterien
(Bildung, Qualifikation, Geschlecht, Region) zu Arbeitsplidtzen, die mit so hohen Be-
lastungen verbunden sind, dass sie absehbar gesundheitliche Risiken und vorzeitiges
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben erzeugen. Personen, die aufgrund dieser Kriterien
keine andere (Arbeitsmarkt-)Chance haben, als diese Arbeitsplitze zu besetzen, ihnen
thre Gesundheit gewissermaBlen ,,abzukaufen“, indem finanzielle Anreize fiir die
Schiadigung ihrer Gesundheit geboten werden, stellt keine Losung des Problems dar.

Aufgrund der Tatsache, dass Mallnahmen zur alter(n)sgerechten Gestaltung insbeson-
dere belastungsintensiver Tétigkeitsbereiche, erst iiber ldngere Zeitrdume hinweg
Wirksamkeit entfalten, erscheint es neben einer berufsbegleitenden Gesundheitsvor-
sorge unerlésslich, die Pensionszugangsaltersgrenzen fiir Beschiftigte in Berufen mit
begrenzter Tétigkeitsdauer zumindest auf gegenwirtigem Niveau zu erhalten. Denn fiir
eine Mehrheit der in diesen Feldern Beschiftigten war aufgrund der hohen Belastungen
das Erreichen des reguldren Pensionsantrittsalters aus gesundheitlichen Griinden bereits
vor den Pensionsreformen 2000 und 2003 schwierig bzw. unmoglich. Eine weitere
Anhebung dieser Grenzen durch die Pensionsreform 2003 verschérft die ohnehin
schwierige Situation fiir die Betroffenen in diesen Tatigkeitsfeldern noch weiter.
Insofern stellt eine ,,Gleichbehandlung* etwa von Bauarbeitern, Pflegekriften,
Fliesenlegern, Reinigungskréaften mit Managerlnnen, administrativen Angestellten oder
Arzten — Berufen also, die durchaus bis zum Pensionsalter und dariiber hinaus ausgeiibt
werden konnen —de facto eine Ungleichbehandlung dar, die die duBerst ungleichen
Chancen im jeweiligen Beruf alt zu werden auf8er acht lésst.
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