Leistungsfahige und gesunde Mitarbeiter bis zur Rente

- Gemeinsame Aufgabe fur Unternehmen und Gesellschaft -

Die Wettbewerbsfahigkeit deutscher Unternehmen steht und fallt in Zukunft mit einer leis-
tungsfahigen alteren Belegschaft. Das wird nur gelingen, wenn die Firmen die Gesund-
heit ihrer Mitarbeiter erhalten konnen. Auch die Politik hat das Thema entdeckt: Die Deut-
schen sollen langer arbeiten, um die Sozialsysteme zu sichern. Nur gemeinsam kénnen
Wirtschaft und die gesellschaftlichen Akteure die Herausforderungen durch immer altere
Arbeitnehmer meistern. Vor allem kleine und mittelstdndische Unternehmen (KMU) mis-

sen mit Know-how und Beratung unterstitzt werden.

Durch den demographischen Wandel wird der Anteil der alteren Arbeitnehmer in den Unterneh-
men stark zunehmen. Im Jahr 2020 werden nach einer Prognose des Instituts fur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) 13,2 Millionen tber 50-Jahrige 7,6 Millionen unter 30-j&hrigen Arbeit-
nehmern gegeniiber stehen. Dann wird jede dritte Arbeitskraft 50 Jahre und &lter sein. Dieser
Trend wird sich durch Anderungen in den politischen Rahmenbedingungen noch verstarken. So
wird das Renteneintrittsalter stufenweise auf 67 Jahre angehoben; die Altersteilzeitregelung wird

voraussichtlich ab 2009 auslaufen.

Dass altere Arbeitnehmer kinftig langer arbeiten werden ist bereits in vielen Képfen angekom-
men. In der Offentlichkeit werden bislang jedoch vor allem beschéftigungspolitische MaRnahmen
diskutiert, die die Rahmenbedingungen fur Unternehmen verbessern, altere Arbeitnehmer ein-
zustellen oder im Betrieb zu halten. Dafiir seien beispielsweise die Reform des Senioritatsprin-
zips oder die Einfihrung von Kombildhnen im Rahmen der Initiative 50 plus genannt. Eine ande-
re, fur die betriebliche Sicht auf altere Arbeithehmer genauso entscheidende, Perspektive wird
bislang in der Diskussion oft noch auRer Acht gelassen: Fir die Wettbewerbsfahigkeit der Un-
ternehmen ist es bei alternden Belegschaften existenziell, dass die Mitarbeiter auch in alteren
Jahren noch innovativ, motiviert und leistungsfahig sind. Grundlegende Vorraussetzung dafir ist

es, deren Gesundheit zu erhalten.

Gesundheit als Teil der Unternehmensstrategie

Eine den Mitarbeiter respektierende, partnerschaftliche Unternehmenskultur ist die Grundlage
fur eine langfristige Gesundheit der Beschéftigten. Wichtig ist, im Rahmen der Unternehmens-
strategie den Stellenwert von Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter fir den Ge-
schéaftserfolg zu definieren und zu integrieren. Dabei geht es nicht darum, eine komplett neue

Baustelle in einem Unternehmen zu er6ffnen, sondern das Thema Gesundheit in die bereits



bestehenden Arbeits- und Planungsprozesse aufzunehmen. Wichtige Handlungsfelder sind die

Arbeitsorganisation, die Personalpolitik und die Fiihrungskultur.

Belastungen im Arbeitsprozess findet man besonders effizient heraus, in dem man die Mitarbei-
ter systematisch befragt und in die Gestaltung von Arbeitsprozessen einbezieht. Oft lassen sich
Arbeitsablaufe unter Einbeziehung der Mitarbeiter zugleich effizienter und gesundheitsforderli-
cher gestalten. Demotivierendes Fihrungsverhalten l&asst sich durch systematische Fihrungs-
krafteentwicklung reduzieren, denn haufig lassen sich kdrperliche Beschwerden auf psychische
Belastungen und Stress im Betrieb zuriickfuhren. Zudem ist es wichtig, den Mitarbeitern Res-
sourcen bereitzustellen, die ihnen helfen, nicht vermeidbare Belastungen besser zu bewaltigen.
Eine kontinuierliche Weiterbildung stellt sicher, dass Mitarbeiter sich mit andernden Arbeitsan-
forderungen nicht Uberfordert fuhlen. Die Mdéglichkeit, die Arbeitsaufgabe in einem ganzheitli-
chen Zusammenhang auszufiihren, gibt Mitarbeitern die Freiheit, auftretende Belastungen ei-

genstandig zu vermindern.

Rahmenbedingungen fir kleine und mittelstdndische Unternehmen verbessern

Einige GroRunternehmen kdnnen auf mehrjahrige Erfahrungen mit einer systematischen und in
die Unternehmensstrategie integrierten betrieblichen Gesundheitspolitik verweisen. Doch es
reicht nicht aus, nur einige erfolgreiche Beispiele vorzeigen zu kénnen. Der Masse der Arbeit-
nehmer muss ermdglicht werden, bis ins Alter produktiv zu arbeiten. Fast zwei Drittel der ab-
hangig beschéftigten Arbeitnehmer in Deutschland arbeiten in Betrieben mit weniger als 200
Mitarbeitern. Diese rund 400.000 kleinen und mittelstdndischen Unternehmen (KMU) missen

ins Boot geholt werden.

Unternehmen integrieren neue Konzepte, wenn sie davon Uberzeugt sind, dass sie fur den Ge-
schéftserfolg wichtig sind und ein positives Kosten-Nutzen-Verhéltnis aufweisen. Deshalb mius-
sen Politik und Gesellschaft Rahmenbedingungen schaffen, die eine systematische betriebliche
Gesundheitspolitik gerade auch fur kleinere Unternehmen attraktiver macht. Eine Mdglichkeit ist
es, externe finanzielle Anreizmodelle zu schaffen, die Aktivitdten der Unternehmen fiir das ge-
sunde Altern der Mitarbeiter honorieren. Einige Sozialversicherungstréager haben solche Modelle
bereits erprobt, ohne dass diese bislang jedoch zu einer flachendeckenden Verbreitung gefiihrt

hatten.

Eine andere, nachhaltigere Mdglichkeit ist es, die Kosten und den Aufwand fur die Unternehmen
zu reduzieren. Da es oft keine Fachabteilungen in kleineren Unternehmen gibt, ist es wichtig,
Unterstltzung anzubieten, die den Zugang zu Fachwissen und ressourceneffizienten MalRnah-

men vereinfachen. Einen Beitrag dazu kdénnen regionale Kompetenzzentren fir den demogra-



phischen Wandel leisten, die als zentrale Anlaufstelle fur KMU mit kurzen Anfahrts- und Kom-

munikationswegen dienen.

Regionale Kompetenzzentren fur den demographischen Wandel

In jeder Region gibt es Anbieter zum Thema Gesundheit wie Krankenkassen, Berufsgenossen-
schaften, staatliche Stellen, private arbeitsmedizinische Zentren, Sozialpartner, Kammern und
Innungen. Fir Unternehmen ist es jedoch schwierig, sich einen Uberblick zu verschaffen, wel-
che Ldsungen es fur spezifische Probleme bereits gibt und an wen sie sich wenden kdnnen. Als
einheitlicher erster Ansprechpartner tibernimmt ein regionales Kompetenzzentrum eine Lotsen-

funktion.

Es koordiniert die Anbieter, um den Unternehmen ein abgestimmtes Angebot unterbreiten zu
kénnen. Idealerweise entsteht aus den Teildienstleistungen der einzelnen Institutionen ein kom-
plettes Angebot fur die Unternehmen einer Region. Ziel ist es, ein Anbieternetzwerk zu entwi-
ckeln, das die Einzelinteressen der verschiedenen Institutionen zusammenfasst. Das Kompe-
tenzzentrum schult Multiplikatoren in Unternehmen und Institutionen und schafft Gberbetriebli-
che Netzwerke zum Erfahrungsaustausch untereinander. Die in KMU nur begrenzt vorhandenen
Ressourcen kénnen in Kooperation eingesetzt werden, beispielsweise zur gemeinsamen Orga-
nisation und Finanzierung von Workshops. Wichtig ist es, Rahmenbedingungen zu schaffen, die
die Einrichtung von regionalen Kompetenzzentren fir den demographischen Wandel in den Re-
gionen ermdglichen und die Motivation zur Kooperation der Anbieter erhéhen. Als potenzielle
Trager kommen insbesondere Kammern, Sozialpartner, Sozialversicherungstrager, Arbeits-

schutzbehérden und kommunale Wirtschaftsférderungsstellen in Frage.

Gesundes Altern der Belegschaften: Aufgabe fur Unternehmen und Gesellschaft

Der Anteil alterer Arbeitnehmer wird in den nachsten Jahren deutlich zunehmen und damit wird
auch ihre Bedeutung als Produktivkrafte fir die Unternehmen steigen. Das Erfahrungswissen,
das erworbene Know-how, soziale Reife und eine hohe Zuverlassigkeit machen altere Arbeit-
nehmer zu einer wichtigen Ressource: So lange die Gesundheit es erlaubt. Diese Gesundheit
zu erhalten missen Unternehmen und Gesellschaft in Zukunft als gemeinsame Aufgabe verste-

hen.
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