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Gesundheitsschutz in Zeiten des demografischen
Wandels — Luxus oder lebenswichtig fiir den

Mittelstand?

Heinz Schmid

.Im Vergleich zur demografischen
Katastrophe ist der Zusammenbruch
des Kommunismus unwichtig.“
Claude Levi-Strauss

Einleitung

Der demografische Wandel ist die Herausforde-
rung der Zukunft. Der heute schon spiirbare Fach-
kraftemangel, der durch die geburtenschwachen
Jahrgange weiter verstarkt wird, zwingt die Be-
triebe zunehmend in einen Wettbewerb um die
besten Arbeitskrafte. Kinftig wird jeder qualifi-
zierte Arbeitnehmer gebraucht. Unternehmen
missen die wirtschaftlichen und betrieblichen
Anforderungen mit der vorhandenen und zuneh-
mend alter werdenden Belegschaft bestehen.
Konkurrenzfahig bleiben langfristig nur die Be-
triebe, denen es gelingt, gut ausgebildete Mitar-
beiter zu finden und im eigenen Unternehmen zu
binden. Betriebe miissen sich dazu kinftig starker
als bisher an den Bediirfnissen ihrer Mitarbeiter
ausrichten (zum Beispiel bei der Flexibilisierung
der Arbeitszeiten oder der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf).

Mit der Verldngerung der Lebensarbeitszeiten
(,Rente mit 67“) werden die betrieblichen Anstren-
gungen zum Erhalt der Gesundheit und der Leis-
tungsfahigkeit der vorhandenen Belegschaften
erhéht werden missen. Betrieblicher Gesund-
heitsschutz muss in Zukunft Gber das klassische
Verstandnis des Arbeitsschutzes hinaus in einem
umfassenden Sinne einen hoheren Stellenwert
erhalten, wenn Betriebe am Markt bestehen wol-
len.

Neben der Gesunderhaltung der Mitarbeiter wer-
den Investitionen in die Bildung ein Rettungs-
anker sein, den Herausforderungen des demo-
grafischen Wandels erfolgreich zu begegnen.
Bildungsmaflinahmen setzen zunehmend friiher
ein. Sie beginnen heute bereits in Kindertagesein-
richtungen und schlieRen kunftig eine permanente
betriebliche Weiterqualifizierung ausdriicklich mit
ein — unabhéngig vom Alter des Mitarbeiters (Le-
benslanges Lernen).

Der demografische Wandel und die daraus resul-
tierenden Konsequenzen werden in den meisten
Betrieben bisher nicht thematisiert. Gerade der
Mittelstand wird in naher Zukunft vom Wettbewerb
um die besten Fachkrafte besonders stark betrof-
fen sein. Um diese Betriebe zu sensibilisieren und
ihnen eine Unterstiitzung zu bieten, haben Fach-
leute verschiedener Unfallversicherungstrager
unter Federfilhrung der DGUV eine praxisnahe
Handlungshilfe fiir den Mittelstand verdffentlicht.

Demografischer Wandel in Europa

und in Deutschland

Aufgrund der niedrigen Geburtenrate in Europa
schrumpft die Bevolkerung seit Jahrzehnten. Par-
allel dazu ist die Lebenserwartung der Menschen
deutlich gestiegen. Europa altert.

Die gleichen Trends gelten auch flr Deutschland.
Bis zum Jahr 2030 wird sich die Bevdlkerung in
Deutschland um fiinf Millionen Menschen auf 77
Millionen verringern. Die Zahl der Erwerbsféhigen
wird sich von derzeit 50 Millionen im gleichen Zeit-
raum auf 42 Millionen reduzieren. Dem Arbeits-
markt stehen immer weniger Erwerbsfahige zur
Verfiigung. Und diejenigen, die zur Verfligung ste-
hen, missen zunehmend langer arbeiten, denn
die Lebenserwartung steigt kontinuierlich an.
Die Lebenserwartung in Deutschland liegt aktu-
ell bei 82 Jahren fir Frauen und bei 77 Jahren
fir Manner'. Dieser Trend halt an. Laut Progno-
sen des Statistischen Bundesamts wird die durch-
schnittliche Lebenserwartung 2050 bei 88 Jahren
(Frauen) beziehungsweise 84 Jahren (Manner)
liegen. Auch Deutschland altert.

Gesellschaftliche Veranderungen dieses Um-
fangs konnen nicht ohne Auswirkungen auf das
Wirtschaftsleben bleiben.

Fachkrafte der Zukunft — aus Europa, Asien
oder doch aus Deutschland?

Mit dem Bevolkerungsriickgang wird sich der
Fachkraftemangel weiter verscharfen. Es versteht
sich von selbst, dass innereuropaisch ein ge-
genseitiges ,Abwerben” qualifizierter Arbeitskraf-
te nicht zur Lésung des Problems wird beitragen
kénnen, da fast alle européaischen Lander vor ei-
ner ahnlichen Bevolkerungsentwicklung stehen.

Wenn der innereuropaische Fachkraftemarkt nicht
genligend Potenzial bietet, liegt es aus Sicht der
Wirtschaft nahe, Fachkréfte in den aufstrebenden
Schwellenlédndern wie China und Indien zu re-
krutieren. Alleine Indien bildet im Jahr ungefahr
400.000 Ingenieure aus. Nach derzeitigen Schat-
zungen hat Indien wegen seines enormen wirt-
schaftlichen Wachstums einen so hohen Bedarf
an Fachkraften, dass dem Land in absehbarer
Zeit selbst 500.000 Ingenieure fehlen kénnten. In-
dien steht vor einer vergleichbaren Situation, die
sich lediglich in ihrer Ursache vom europaischen
Fachkraftemangel unterscheidet.

Mit dem als ,Green-Card* bezeichneten Sofort-
programm zur Deckung des IT-Fachkrafteman-
gels wurden im Jahre 2000 viele Hoffnungen
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geweckt. Diese nationale Initiative, fehlende IT-
Experten aus Indien fiir den deutschen Markt zu
gewinnen, blieb weit hinter den Erwartungen zu-
rick. Indien fallt als auBereuropaischer Fachkraf-
temarkt weg. Fir das aufstrebende China, mit
ahnlichen wirtschaftlichen Wachstumsprognosen,
durfte das gleiche gelten.

Welche Lésung bietet sich also an, wenn eine ho-
here Geburtenrate in absehbarer Zeit nicht zu er-
warten ist, die Lebenserwartung weiter steigt und
eine Zuwanderung von Fachkraften aus anderen
EU-Mitgliedsstaaten oder des aufiereuropaischen
Auslands nur in begrenztem Mafe zu einer Ent-
spannung der Situation beitragen werden?

Die Losung liegt vor der eigenen ,Haustir”. Die
von einer Uberalterung der Bevdlkerung betrof-
fenen Lander wie Deutschland mussen sich auf
die eigenen Kréfte besinnen und das eigene Po-
tenzial starken, statt auf eine L&sung von au-
Ren zu hoffen. Im konkreten Fall bedeutet das fiir
Deutschland als rohstoffarmes Land, die Bildung
und die Gesundheit der eigenen Bevélkerung in
den Fokus des politischen Handelns zu nehmen.

Herausforderungen fiir die Betriebe?

In vielen kleinen und mittleren Unternehmen ste-
hen Fragen um die kurz- oder mittelfristige Siche-
rung des Betriebes im Vordergrund. Die Schwie-
rigkeit an neue Auftrdge und Existenz sichernde
Kredite zu kommen, spielt dabei eine zentrale
Rolle. Durch die derzeitige weltweite Finanz- und
Wirtschaftskrise sind diese Probleme grofier ge-
worden. Auch der Absatz der eigenen Produkte
hangt u. a. von den aktuellen wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen ab.

Auch mit mangelhaft qualifizierten Berufsanfan-
gern muissen sich Betriebe seit vielen Jahren
auseinandersetzen. Selbst Abiturienten verfu-
gen haufig nicht mehr Gber ausreichende Quali-
fikationen fir den erfolgreichen Einstieg ins Be-
rufs- oder Hochschulleben. Weiterhin fehlt vielen
Schulabgangern beim Eintritt ins Arbeitsleben die
Fahigkeit, im Team zu arbeiten — eine Fahigkeit,
die fir betriebliche Prozesse und ein entspanntes
Miteinander unerlasslich sind. Viele Unternehmen
sind heute gezwungen, ihren jungen Nachwuchs-
kraften in speziellen Seminaren zu vermitteln, wie
betriebliche Schwierigkeiten gemeinsam zu I6sen
sind.

Ein — zumindest in diesem Ausmall — relativ
neues Phanomen fir Deutschland ist die zuneh-
mende Abwanderung hochqualifizierter Fachleute
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ins Ausland. Bei diesen Hochqualifizierten handelt
es sich neben Ingenieuren, Medizinern, Wissen-
schaftlern auch um Facharbeiter aus Industrie
und Handwerk. Berechnungen der vom Sachver-
standigenrat deutscher Stiftungen fir Integration
und Migration in Auftrag gegebenen Studie ,Qua-
lifikation und Migration: Potenziale und Personal-
politik in der ,Firma“ Deutschland? vom Mai 2009
zufolge sind seit 2003 rund 180.000 Fachkraf-
te ins Ausland abgewandert. Dadurch gehen den
Betrieben schon heute wertvolle Ressourcen ver-
loren — ganz zu schweigen von den Verlusten fir
das Sozialsystem.

Die biirokratischen Lasten diirfen an dieser Stel-
le nicht unerwahnt bleiben. Sie sind eine standige
Herausforderung fiir die Betriebe und ein Dauer-
thema fiir den Mittelstand. Die vor einigen Jahren
einsetzenden Bestrebungen der Bundesregierung
zum Burokratieabbau haben bei den Unterneh-
men viele Hoffnungen geweckt, aber Iangst nicht
alle erfillt. Unter dem Stichwort ,Deregulierung im
Arbeitsschutz” sollten Betriebe von zu vielen Vor-
schriften entlastet und ihre Eigenverantwortung
gestarkt werden. Diesem Ansinnen wirde nie-
mand ernsthaft widersprechen wollen. Quantitativ
sind in der Tat Erfolge vorzuweisen. Was jedoch
die Anwendbarkeit des neuen Arbeitsschutzrechts
in der Praxis angeht, steht den staatlichen Insti-
tutionen und den Unfallversicherungstragern im
Zuge der gemeinsam vereinbarten Verzahnung
beider Rechtsbereiche noch eine Herkulesaufga-
be bevor.

Vor dem Hintergrund der aufgezahlten Heraus-
forderungen bleibt kleinen und mittleren Unter-
nehmen wenig Spielraum, sich intensiv mit einer
weiteren Herausforderung — den Folgen des de-
mografischen Wandels — auseinanderzusetzen.

Sensibilisierung der Betriebe fiir

diese Thematik — ein erster Schritt

Ein erster Schritt, die Betriebe zu sensibilisie-
ren, sind leicht verstandliche Informationen, mit
deren Hilfe Risiken und Chancen der demogra-
fischen Entwicklung dargestellt und praxisnahe
Lésungen aufgezeigt werden. Von einer flachen-
deckenden Sensibilisierung fiir die Thematik kann
derzeit keine Rede sein. Insbesondere kleine und
mittlere Unternehmen fiihlen sich von diesem
Trend (noch) zu wenig angesprochen. Aber gera-
de der Mittelstand muss sich mit alternden Beleg-
schaften auseinandersetzen.

Unternehmer sind in der Regel Arbeitsschutz-
laien. Sie sind weder personell noch zeitlich in der
Lage, bestehendes Arbeitsschutzrecht zu konkre-
tisieren oder aus dem ,Fachchinesisch® in ihre
Sprache zu ubersetzen. Im Gegensatz zu grofRen
Betrieben verfiigen kleine und mittlere Unterneh-
men meist nicht liber eigene Stabsbereiche, in de-
nen sich Fachleute neuen Entwicklungen intensiv
widmen kénnen. Der Mittelstand ist kiinftig stérker
als bisher auf leicht verstandliche und praxisnahe
Handlungshilfen angewiesen, die ihnen diese Ar-
beit abnehmen und eine Unterstiitzung bieten.
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Perspektivenwechsel

Um der Tragweite des demografischen Wandels
gerecht zu werden, reicht es nicht, Altere aus der
Arbeitslosigkeit wieder in den Arbeitsprozess zu
integrieren. Es geht auch nicht in erster Linie da-
rum, altere Arbeitnehmer mit Reha-MaRnahmen
im Arbeitsprozess zu halten, um eine Frihverren-
tung zu vermeiden. Diesem Ansatz fehlt die pra-
ventive Ausrichtung, weil er erst MalRnahmen vor-
sieht, wenn Defizite bereits offen zu Tage getreten
sind.

Aus Sicht der Pravention geht es bei der Bewal-
tigung des demografischen Wandels in den Be-
trieben letztlich auch nicht nur darum, spezielle
PréaventionsmaRnahmen fir die Bedurfnisse &l-
terer Arbeitnehmer zu entwickeln, ihnen zum Bei-
spiel einen altersgerechten Arbeitsplatz einzurich-
ten. Auch diese Perspektive ist zu stark auf die
gegenwartige Situation und zu sehr auf die heu-
tigen ,Alten” eingeengt. Der Blick auf die alteren
Arbeitnehmer der Zukunft, also diejenigen, die in
20, 30 oder 40 Jahren zu den Alten zahlen, bleibt
versperrt.

Ziel muss es kiinftig sein, schon heute die Jungen
mit ins Visier zu nehmen, damit sie tber ihr ge-
samtes (zunehmend langer werdendes) Berufsle-
ben gesund, leistungsfahig und motiviert bleiben.
Praventionshandeln trennt nicht zwischen jung
und alt. In diesem Sinne muss Pravention so friih
wie mdglich beginnen und bis zum gesetzlich fest-
gelegten Rentenalter reichen — aus Sicht der Un-
fallversicherung von der Kinderkrippe bis zum Ru-
hestand. Das ist eine Zeitspanne von weit lber
60 Jahren!

Neues Denken —

die Starken der ,,Alten“ wahrnehmen

Neues Denken bedeutet in erster Linie, vom lan-
ge Zeit dominierenden sogenannten ,Defizitmo-
dell* Abstand zu nehmen. Dieses Modell blickte
zu einseitig auf die Einschrankungen alter wer-
dender Beschaftigter (Abnahme der korperlichen
Leistungsfahigkeit, altersbedingte Abnahme des
Seh- und Hoérvermdgens) und zu wenig auf die
positiven Aspekte des Alterwerdens (,Kompetenz-
modell*), wie zum Beispiel die reichhaltigere Er-
fahrung, grofiere Gelassenheit und hohere Zuver-
lassigkeit bei alteren Beschéaftigten.

Unternehmen missen sich in einem weiteren
Schritt von einer jugendzentrierten Personalge-
winnung neuer Mitarbeiter, die sich in Stellenan-
zeigen vieler Firmen noch immer widerspiegelt,
verabschieden.

Was bietet die Unfallversicherung?

Die Pravention der gesetzlichen Unfallversiche-
rung hat eine lange Tradition. Der direkte Zugang
in die Betriebe sicherte der Unfallversicherung
seit jeher unschatzbares Wissen und umfas-
sende Erfahrungen in Sachen betrieblicher Pra-
vention. Die demografische Entwicklung ist nicht
die erste gravierende Entwicklung, auf die sich
die Unfallversicherung einstellen und fiir die Be-

triebe angepasste Lésungen finden muss. In der
jungeren Vergangenheit waren die Globalisie-
rung und der technologische Wandel geradezu
revolutionére Veranderungen mit entsprechenden
Auswirkungen auf die gesamte Arbeitswelt. Die-
se Veranderungen konnten nicht ohne Folgen fiir
das Praventionshandeln der Unfallversicherung
bleiben. Hier bestehen Wechselwirkungen. Sie
fUhrten unter anderem dazu, dass die ehemals
fast ausschlieBlich mit Ingenieuren besetzten Pra-
ventionsabteilungen der Unfallversicherungstra-
ger im Zuge der genannten Entwicklungen heu-
te groBtenteils interdisziplinar zusammengesetzt
sind. Damit hat die Unfallversicherung eine solide
Grundlage geschaffen, einen umfassenden Ge-
sundheitsschutz zu verfolgen.

a) Eine Informationsschrift fiir kleine und
mittlere Unternehmen (KMU)

Um den Mittelstand bei den Auswirkungen des
demografischen Wandels zu unterstiitzen, haben
Fachleute gewerblicher und 6ffentlicher Unfallver-
sicherungstrager finf relevante Handlungsfelder
fur Betriebe in leicht verstandlicher Form aufberei-
tet (siehe Kasten). Diese Handlungsfelder wurden
in der Informationsschrift: ,Die Mischung macht’s
— Jung und Alt gemeinsam bei der Arbeit*® (Abbil-
dung: Titelbild der BGI/GUV-I 7009) zusammen-
gestellt.

Die Schrift bietet kleinen und mittleren Unterneh-
men einen ersten, leicht verstandlichen Einstieg
in die Thematik, der ihnen helfen soll, ihren Be-
trieb mit den alternden Belegschaften zukunfts-
fest zu machen.

Grundlage fur die Neuausrichtung der Personal-
entwicklung ist eine einfache Altersstrukturana-
lyse. Sie gibt erste Hinweise, wie die Verteilung
der Altersgruppen in einzelnen Betriebsbereichen
aussieht. Eine fir Betriebe einfach durchzufiih-
rende Altersstrukturanalyse ist der Information
beigefugt.

Auf der Basis konkreter Fragen zu den flinf Hand-
lungsfeldern kann der Betrieb herausfiltern, ob
und wo konkreter Handlungsbedarf besteht. Je-
dem in der Broschire beschriebenen Hand-
lungsfeld ist ein gelungenes Beispiel aus einem
mittelstdndischen Unternehmen beigefiigt. Bei
weitergehenden Fragen liegt es im Ermessen des
Unternehmers, seinen Unfallversicherungstréager
zu konsultieren oder auf eine Link- und Literatur-
liste in der Informationsschrift zuriickgreifen.

Die fiinf Handlungsfelder mit
kurzen Erlduterungen

Handlungsfeld 1:

Arbeitsplatze gestalten

Wenn Betriebe die ergonomischen Erkenntnisse
beim Einkauf von Arbeitsmitteln oder bei der Ge-
staltung der Arbeit berticksichtigen, profitieren &l-
tere und jlingere Mitarbeiter gleichermalien. Ist
das sichergestellt, sind zusétzlich nur wenig spe-
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zielle MaBnahmen, wie héhere Beleuchtungsstar-
ken flr altere Mitarbeiter, erforderlich.

Handlungsfeld 2: Arbeitszeit und
Arbeitsorganisation optimieren

Bei der Arbeitsorganisation fiihren oft schon klei-
ne Veranderungen zu spurbaren Verbesserungen.
Bewahrt haben sich Arbeitszeitkonten, mit denen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer gemeinsam (Mit-
arbeiterbeteiligung!) flexibel auf betriebliche und
personliche Bedurfnisse reagieren kénnen.

Handlungsfeld 3: Gesundheit erhalten

und férdern

Gemeinsam mit den Mitarbeitern zu Uberlegen,
was im Betrieb getan werden kann, um die Ge-
sundheit zu erhalten und zu férdern, scharft das
Gesundheitsbewusstsein der Belegschaft und
zeigt die Wertschatzung des Unternehmers fiir
seine Mitarbeiter.

Handlungsfeld 4: Lebenslang lernen

und Wissen weitergeben

Zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit und zur
Sicherung der Qualitat der Produkte ist die Bereit-
schaft zum lebenslangen Lernen unverzichtbar.
Altere Mitarbeiter sind bei Fortbildungsangeboten
einzubeziehen. Damit dem Betrieb das Know-how
der Alten erhalten bleibt, ist es ratsam, Mitarbeiter
in altersgemischten Gruppen zusammenarbeiten
und voneinander lernen zu lassen.

Handlungsfeld 5: Mitarbeiter

finden und binden

Gute Flhrung starkt Zuversicht und Vertrau-
en und macht das Unternehmen auch fiir Nach-
wuchskréfte attraktiv. Ein angenehmes Betriebs-
klima und die Zufriedenheit am Arbeitsplatz tragen
dazu bei, dass Mitarbeiter langer gesund, belast-
bar und motiviert bleiben.

b) Leitfaden fiir Aufsichtspersonen, Sicher-
heitsfachkrafte, Betriebsarzte

Parallel zur Informationsschrift fiir kleine und mitt-
lere Betriebe wurde ein Leitfaden fur Aufsichtsper-
sonen entwickelt, der auch fiir Fachkrafte fir Ar-
beitssicherheit und Betriebsarzte von Interesse
sein durfte. Der Leitfaden mit dem Titel ,Praven-
tion kennt keine Altersgrenzen — Demografischer
Wandel in der Arbeitswelt/Tipps und Argumente
fur die Pravention“* beantwortet finf Kernfragen,
die Arbeitsschutzfachleuten eine Richtschnur bei
der Behandlung des Themas im Betrieb bietet.

Fiinf Kernfragen fiir Aufsichtspersonen,
Sicherheitsfachkrifte, Betriebsarzte
1. Was sagen die Prognosen?
Demografischer Wandel in Zahlen
2. Altund abgeschrieben?
Starken der ,Alten“ nutzen
3. Was geht uns das an? Betroffenheit
von Betrieben und UVT
4. Wie pack ich’s an? Dem Betrieb
Beratung und Unterstiitzung bieten
5. Wer packt wo an? Handlungsfelder
und Akteure
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Fazit

Ein umfassender betrieblicher Gesundheitsschutz
wird weniger denn je Luxus, sondern vielmehr le-
benswichtig fiir den Mittelstand werden, um am
Markt wettbewerbsfahig zu bleiben. Die eingangs
gestellte Frage ist damit eindeutig beantwortet.

Die Wirtschaftskraft der Industrielander hangt zu
einem grofRen Teil von der Wettbewerbsfahigkeit
und dem innovativen Potenzial des Mittelstandes
ab — in Deutschland wie in Europa. Wirtschafts-
leistungen, aber noch mehr Innovationen, wer-
den von den Menschen im Betrieb erbracht. Men-
schen sind dann innovativ, wenn sie koérperlich
und seelisch gesund sind, die entsprechenden
Qualifikationen besitzen und ein entspanntes Ar-
beits- und Betriebsklima vorfinden.

Alternde Belegschaften und ein Fachkrafteman-
gel sind im Zuge der demografischen Entwicklung
in vielen Branchen unausweichlich. Diesen Trend
zu einem Schreckgespenst zu stilisieren, ist nicht
hilfreich, ihn zu verharmlosen auch nicht. Da aus
deutscher Sicht weder eine ,Lésung” aus Europa
noch aus Asien zu erwarten ist, muss sich jedes
betroffene Land auf sein eigenes Potenzial kon-
zentrieren.

Der demografische Wandel ist fir viele kleine und
mittlere Betriebe eine neue, bisher nur am Ran-
de zur Kenntnis genommene Herausforderung.
Dieser Wandel birgt Risiken, aber auch Chancen.
Eine neue Informationsschrift der Deutschen Ge-
setzlichen Unfallversicherung soll den Mittelstand
sensibilisieren und ihm helfen, den Folgen dieser
Entwicklung rechtzeitig und aus eigener Kraft zu
begegnen.

Ein parallel zur Informationsschrift entwickelter
Leitfaden soll Aufsichtspersonen, Sicherheitsfach-
kraften und Betriebsarzten dabei helfen, die de-
mografische Entwicklung bei ihrem Praventions-
handeln kinftig mit einzubeziehen.

,Wenn der Wind des Wandels weht, bauen die
einen Schutzmauern, die anderen Windmiihlen.“
Chinesisches Sprichwort

1 Lebenserwartung in Deutschland: Trends, Prognose, Risi-
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onen; Abschlussbericht
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September 2008
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