e
-

Checkliste zum Erkennen altersstruktureller
Problemlagen im Betrieb

Hinweise zur Benutzung

Die Checkliste dient dazu, sich einen Uberblick iiber die Ausgangssituation im Unternehmen mit Blick
auf den Wandel der Altersstruktur zu verschaffen. Es geht darum, mogliche altersstrukturelle Risiken
und Ansatzpunkte ihrer Bewiltigung zu erkennen. Man kann die Checkliste in Einzelarbeit anwenden.
Es ist aber auch méglich, sie im Rahmen eines betrieblichen Workshops zur Durchfiihrung einer
gemeinsamen Starken-Schwichen-Analyse zu nutzen.

Einstellung von Mitarbeitern

Wir finden am Arbeitsmarkt zunehmend weniger Nachwuchskrifte. Q ja

U nein
Wenn wir in unserem Unternehmen Personal einstellen, achten wir schon auf a ja
bestimmte Altersgrenzen. u nein
Es ist davon auszugehen, dass der demografische Wandel auf unserem regionalen a ja
Arbeitsmarkt kiinftig zu Schwierigkeiten bei der Personalbeschaffung fiihren wird. u nein
Wir stellen auch dltere Bewerber(innen) in unserem Unternehmen ein. a ja

u nein
Stellenausschreibungen formulieren wir stets so, dass auch iltere Fachkrifte a ja
angesprochen werden. U nein
Qualifizierung und lernforderliche Arbeitsorganisation
Wir bieten den Beschiftigten in unserem Unternehmen WeiterbildungsmaBBnahmen a ja
an, damit sie ihre Qualifikation weiterentwickeln. Q nein
Wir uberpriifen regelmiBig, ob unsere ilteren Mitarbeiter(innen) genauso haufig wie | U ja
die jiingeren an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen. u nein
Wir unterstiitzen aktiv, dass gerade auch die dlteren Mitarbeiter(innen) an a ja
WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen. U nein
Bei betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen setzen wir alters- bzw. erwachsenen- a ja
gerechte Lernmethoden ein. u nein

Wolf&Oberkétter Personal- und Organisationsentwicklung |




Unsere Mitarbeiter(innen) mittleren und héheren Alters beherrschen neue a ja
Technologien ebenso kompetent wie unsere jiingeren Mitarbeiter(innen). u nein
Das Einsatzspektrum der ilteren Mitarbeiter(innen) ist ebenso grof3 wie das der a ja
jingeren. Q nein
Wir achten darauf und férdern, dass unsere ilteren Mitarbeiter(innen) ebenso haufig | L ja
wie die jlingeren an Arbeitsplitzen eingesetzt werden, an denen neue Verfahren und U nein
Entwicklungen eine Rolle spielen.
Wir zielen darauf ab, dass die Beschiftigten haufiger die Arbeitsaufgaben bzw. den a ja
Arbeitsplatz wechseln und damit auch ihre Lernfahigkeit trainieren. u nein
Die Beschiftigten in unserem Unternehmen arbeiten zumeist in Gruppen bzw. a ja
Teams zusammen. u nein
Wir schneiden Arbeits- bzw. Gruppenaufgaben gezielt so zu, dass diese lernrelevant | [ ja
sind und damit ein ,,training on the job* ermdglichen. u nein
Wir verfiigen Uber ausreichende Informationen iiber zukiinftige Qualifikations- a ja
anforderungen im Betrieb und mégliche Qualifizierungsbedarfe der Mitarbeiter-. u nein
Entwicklungsplanung und Personalentwicklungswege
Wir fiihren regelmiBig Mitarbeitergesprache mit allen Beschiftigten durch, um a ja
Qualifizierungsbedarfe zu ermitteln und Fragen ihrer beruflichen Weiterbildung zu U nein
besprechen.
Wir unterstiitzen unsere Mitarbeiter(innen) aktiv darin, ihre berufliche a ja
Weiterentwicklung zu planen. u nein
Wir fiihren PersonalentwicklungsmaBnahmen fiir Mitarbeiter(innen) ,,iber 40“ durch. | O ja

u nein
Wir achten bewusst darauf, dass unsere Mitarbeiter(innen) nicht langfristig a ja
Routinetitigkeiten ausiiben. U nein
Wir sorgen fiir eine flexible Arbeitsorganisation, so dass die Mitarbeiter(innen) in (N ja
ihrer Arbeit bestindig dazulernen. Q nein
Wir férdern, dass die Beschiftigten im Verlauf ihres Berufslebens in a ja
unterschiedlichen Arbeitsbereichen und Aufgabenfeldern des Unternehmens titig U nein
werden, um sich dadurch beruflich weiterzuentwickeln.
Wir haben keine Altersgrenze bei der innerbetrieblichen Stellenbesetzung. a ja

U nein
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Gesundheitsforderung und altersgerechter Personaleinsatz

Bestimmte Arbeitspldtze bzw. Arbeitsbereiche in unserem Unternehmen sind Q |ja

salterskritisch® (z.B. korperlich anstrengende Arbeiten, taktgebundene Arbeit, Q | nein

Tétigkeiten unter hohen Arbeitsumgebungsbelastungen).

Wir unternehmen konkrete Anstrengungen, um Arbeitsbelastungen abzubauen und um | O | ja

den Gesunderhalt der Beschiftigten gerade in Arbeitsbereichen mit hohen physischen Q | nein

oder psychischen Anforderungen vorbeugend zu férdern (z.B. ergonomische

Arbeitsplatzgestaltung, Durchfiihrung von Gesundheitsworkshops, Riickenschule).

Die Arbeit erfolgt bei uns teilweise im Schichtbetrieb (Wechsel- oder Nachtschicht). Q |ja
O | nein

Wir erméglichen ilteren Mitarbeitern(innen) nach langjahriger Ausiibung von Q |ja

Schichtarbeit, dass sie aus dem Schichtbetrieb aussteigen kénnen. Wenn dies nicht O | nein

durchfiihrbar ist, gestalten wir die Schichtarbeit méglichst gesundheitsschonend

(Planung von Schichtfolgen, Lage, Dauer und Verteilung der Arbeitszeit nach

Gesundheitskriterien).

Wir gestalten die Arbeitsabldaufe bzw. den Arbeitseinsatz so, dass dltere a ja

Mitarbeiter(innen) ihre Arbeit selbst einteilen und damit ihren Arbeitsrhythmus Q | nein

weitgehend selbst bestimmen kénnen.

Wir achten auf eine ,,begrenzte Verweildauer* von Beschiftigten in alterskritischen® Q |ja

Arbeitsbereichen und bieten ihnen die Moglichkeit, nach langer Titigkeitsausiibung auf Q | nein

physisch und psychisch weniger beanspruchende Arbeitsplitze zu wechseln.

Wir definieren altersgerechte Arbeitsplatze und nutzen diese gezielt fiir den Einsatz Q |ja

ilterer Mitarbeiter(innen). Q | nein

Wir verfligen liber ausreichende Informationen iiber den Gesundheitszustand der Q |ja

Belegschaft und mogliche Ansatzpunkte zur Férderung der Gesundheit im Betrieb. Q | nein

Know-How-Transfer

Wir besprechen mit unseren Beschiftigten in den rentennahen Jahrgingen friihzeitig, Q |ja

wann und in welcher Form sie aus dem Unternehmen ausscheiden kénnen. Q | nein

Wir bieten den ilteren Mitarbeitern — je nach individuellem und betrieblichem Q |ja

Interesse — unterschiedliche Modelle des Berufsaustritts an (z. B. Arbeit bis zur Q | nein

Regelaltersgrenze, Teilzeit).

Unsere ilteren Mitarbeiter(innen) verfiigen tber ein spezifisches (Erfahrungs-) Wissen, | O | ja

das fiir die Aufrechterhaltung der betrieblichen Arbeitsprozesse unabdingbar ist. O | nein
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Wir bilden gezielt altersgemischte Teams, um den Wissensaustausch zwischen den Q |ja
Generationen zu férdern. Q | nein
Wir pflegen spezielle Systeme der Wissensweitergabe zwischen den Generationen: z.B. | O | ja
zeitlich begrenzte Betreuung von Jiingeren durch Altere (Paten, Mentoren, Coaches), Q | nein
langfristige Zusammenarbeit mit Jingeren und Alteren (Tandem, altersgemischte
Projektteams etc.).
Wir férdern Modelle eines gleitenden Ubergangs in den Ruhestand, um die Q |ja
Leistungsfahigkeit dlterer Mitarbeiter(innen) zu erhalten und die Wissensweitergabe O | nein
von Alt nach Jung zu unterstiitzen.
Arbeitszeitgestaltung
Wir bieten den Beschiftigten in unserem Unternehmen unterschiedliche a ja
Arbeitszeitmodelle an (z.B. Teilzeit, Blockfreizeiten, job-sharing). U nein
Wir erméglichen unseren Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, ihre wéchentliche oder | L ja
monatliche Arbeitszeit flexibel zu gestalten. U nein
Wir bieten unseren Beschiftigten Langzeit-Arbeitskonten an. a ja
u nein
Wir erméglichen unseren Beschiftigten, eine berufliche ,,Aus-Zeit* (Sabbatical) zu a ja
nehmen, um sich beruflich weiterzubilden oder zu regenerieren. Q nein
Unternehmenskultur
Wir verfiigen Uber Strategien, um Vorurteilen iiber eine generell geringere a ja
Leistungsfihigkeit dlterer Mitarbeiter(innen) im Unternehmen etwas U nein
entgegenzusetzen.
Wir achten bewusst darauf, dass altere Mitarbeiter(innen) ebenso wie jlingere a ja
Anerkennung und Wertschitzung in ihrer Arbeit erfahren. u nein
Wir achten auf einen kooperativen Fiihrungsstil im Unternehmen und darauf, dass a ja
die Mitarbeiter(innen) bei wichtigen Fragen, die ihre Arbeit betreffen, beteiligt u nein
werden und Eigeninitiative entwickeln.
Unsere Fiihrungskrifte und Belegschaftsvertreter(innen) haben sich schon mit dem a ja
Thema ,,Alter und alternde Belegschaften® fundiert auseinandergesetzt. U nein
Wir haben Unternehmensleitlinien fiir eine altersausgewogene Personalpolitik a ja
entwickelt. u nein
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Schauen Sie sich nach dem Ausfiillen die markierten Antworten genauer an:

= Alle rot markierten Antworten verweisen zum einen auf Risiken. Zum anderen weisen sie auf
mogliche Ansatzpunkte zur Bewiltigung des Altersstrukturwandels hin, die im Betrieb bislang
noch nicht praktiziert werden. Hier raten wir dazu, sich vertiefend mit der Frage
auseinanderzusetzen, ob es sinnvoll und machbar ist, die angesprochenen Mainahmen und
Strategien zukiinftig zu verfolgen.

= Alle griin markierten Antworten verweisen auf Ansatzpunkte und MaBBnahmen, die im Betrieb
schon im Sinne von Good Practice verfolgt werden. Hier raten wir dazu, darauf zu achten, dass
diese Stdrken auch in Zukunft weiter verfolgt werden oder sie gegebenenfalls sogar zu
verstarken.

Quelle: © Bertelsmann Stiftung, Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde
2003 und 2005, S. 152ff.

Wolf&Oberkétter Personal- und Organisationsentwicklung




