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Arbeit alter(n)sgerecht gestalten  

Der demographische Wandel ist unübersehbar: Im Jahr 2010 sind erstmals mehr ältere als 

jüngere Arbeitnehmer erwerbstätig1. Im Jahr 2030 werden ältere Arbeitnehmer sogar rund 

ein Drittel der gesamten Erwerbsbevölkerung ausmachen2. 

 

Wer ist „ältere Arbeitnehmerin oder älterer Arbeitnehmer“? Laut der Organisation für 

wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) sind ältere Arbeitnehmer 

Menschen, die in der zweiten Lebenshälfte stehen. So gelten in Deutschland Beschäftigte ab 

dem 45. Lebensjahr als ältere Arbeitnehmer3. 

 

Wissenschaftliche Studien, die untersucht haben, wie leistungsfähig ältere Arbeitnehmer im 

Beruf sind, kommen zu unterschiedlichen Ergebnissen: Es gibt zahlreiche Befunde, die dem 

älteren Beschäftigten körperlichen Verschleiß, die Beeinträchtigung des Lern-, Denk- und 

Erinnerungsvermögens und den Verlust vieler weiterer wichtiger Fähigkeiten bescheinigen. 

Es gibt aber auch viele Studien, die diese Defizite nicht bestätigen und die eher den Schluss 

ziehen, dass sich die beruflichen Kompetenzen mit zunehmendem Alter wandeln4.   

 

In der Diskussion über die Leistungsfähigkeit von älteren Arbeitnehmern wurde bisher oft ein 

entscheidender Fehler gemacht5: Wenn bei dieser Personengruppe in der Arbeit Probleme 

auftraten, dann wurden die Gründe dafür pauschal im Alter gesehen. Eine genauere Be-

trachtung zeigt jedoch, dass sich Leistungsfähigkeit und Kompetenzen bei älteren Arbeit-

nehmern ganz unterschiedlich entwickeln; wäre der Grund für die Veränderung das Alter, 

dann müssten die Veränderungen  bei jeder älteren Arbeitnehmerin und jedem älteren 

Arbeitnehmer gleich sein und dürften sich nicht unterscheiden.  

 

Es muss also auch andere Gründe geben, beispielsweise die Gestaltung des Arbeitsplatzes 

und weitere Arbeitsbedingungen. So zeigt sich: Chronische Erkrankungen am Herz-

Kreislauf-System oder am Skelett-Muskel-Apparat, welche die körperliche Leistungsfähigkeit 

einschränken, treten unter anderem besonders häufig bei Personen auf, die in körperlich und 

psychisch sehr anstrengenden Berufen gearbeitet haben6. Grund für die nachlassende 

Leistungsfähigkeit älterer Arbeitnehmer ist demnach nicht (nur) das biologische Alter, 

sondern auch die Belastungen ihrer Arbeit in früheren Jahren.  

 

Schlechte Arbeitsbedingungen beeinträchtigen das psychische Wohlbefinden, die Gesund-

heit, die körperliche und geistige Leistungsfähigkeit.  Unter schlechten Arbeitsbedingungen 

nehmen Arbeitnehmer Probleme häufig eher als Bedrohung denn als Herausforderung wahr; 
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das belastet das seelische Wohlbefinden und schließlich auch die körperliche oder geistige 

Leistungsfähigkeit. Auch die natürlichen, unumkehrbaren altersbedingten Veränderungs-

prozesse wie das Nachlassen der Körperkräfte oder der Seh- und Hörfähigkeit werden von 

negativen Arbeitsbedingungen (Lärm, Hitze, Kälte, kurz getaktete Arbeitszyklen etc.) ver-

stärkt und beeinträchtigen beides: die geistige und die körperliche Fitness. 

 

 Mit steigendem Alter verändern sich Fähigkeiten – soviel steht fest. Die entscheidende 

Frage ist: Wie geht man damit um? So gibt es sehr wohl die Möglichkeit, den drohenden 

Abbau von Fähigkeiten abzuschwächen oder gar zu verhindern. Es gibt zudem die Möglich-

keit, quasi als Ersatz andere Kompetenzen und Fertigkeiten auszubauen. Um das tun zu 

können, müssen wir unseren Blick sehr genau auf den Arbeitsplatz, sein Umfeld und die dort 

herrschenden Bedingungen richten. 

 

Es geht aber nicht nur darum, den Arbeitsplatz und die Arbeitsbedingungen `richtig` zu ge-

stalten, um für das Unternehmen leistungsfähig zu bleiben. Es geht um viel mehr: Gute 

Arbeitsbedingungen fördern die Gesundheit, das psychische Wohlbefinden und wirken sich 

auch auf das private Sozialleben positiv aus. Die Wechselwirkung liegt auf der Hand: Wer 

gesund ist, sich geistig und körperlich wohl fühlt, der arbeitet auch gerne, gut und engagiert. 

 

Wir dürfen aber nicht nur auf die Arbeitsplätze und Arbeitsbedingungen der älteren Arbeit-

nehmer schauen. Wenn eine ältere Arbeitnehmerin oder ein älterer Arbeitnehmer – häufig 

aus gesundheitlichen Gründen – bestimmte belastende Arbeiten nicht mehr ausüben kann, 

weil sie oder er nur noch eingeschränkt leistungsfähig ist, dann werden diese Arbeiten an 

jüngere Arbeitnehmer weitergegeben. Da der ausschlaggebende Grund für die Beein-

trächtigung des Älteren in der belastenden Arbeit und eben nicht im Alter liegt, wird das 

Problem praktisch `weitergereicht`: Der jüngere Arbeitnehmer arbeitet ebenfalls jahrelang an 

einem besonders belastenden Arbeitsplatz und entsprechend leiden Gesundheit und 

Leistungsfähigkeit darunter. So wird die nächste Generation der `nicht voll leistungsfähigen` 

älteren Arbeitnehmer herangezogen – ein Teufelskreis.  

 

Wer Arbeitsplätze und Arbeitsbedingungen ergonomisch richtig gestalten will, der kann sich 

an einschlägigen Standards, DIN-Normen und technischen Richtlinien orientieren. Sie gelten 

meist pauschal für `die Arbeitnehmerin/den Arbeitnehmer` und berücksichtigen nicht, dass in 

vielen Bereichen für jüngere Beschäftigte andere Empfehlungen sinnvoll sind als für ältere 

Beschäftigte. Also: 
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� Arbeit muss altersgerecht gestaltet sein: Für die Gruppe der älteren Arbeitnehmer, 

deren Leistungsspektrum sich durch natürliche Alterungsprozesse (beispielsweise 

eine geringere Sehkraft) ändert, müssen spezielle Maßnahmen ergriffen werden. 

 

� Arbeit muss aber auch alternsgerecht gestaltet sein: Für alle Arbeitnehmer müssen 

die Arbeitsprozesse und Arbeitsplätze so gestaltet sein, dass der Entstehung von 

alterstypischen Defiziten (beispielsweise Muskulatur- und Skeletterkrankungen) vor-

gebeugt wird. So kann bereits bei jüngeren Beschäftigten verhindert werden, dass die 

Leistungsfähigkeit vorzeitig nachlässt. 

 

Beide Ansätze sind wichtig – altersgerechte Arbeitsgestaltung für die Gruppe der älteren 

Arbeitnehmer und alternsgerechte Arbeitsgestaltung für alle Beschäftigten. Da es uns darum 

geht, für beide Strategien in den Betrieben zu werben, haben wir in der Überschrift der 

Broschüre altersgerecht und alternsgerecht im Begriff alter(n)sgerecht zusammengefasst. 

 

Worin liegt nun der Nutzen dieses Leitfadens und wem soll er helfen? Er soll Betriebsräten 

Argumente an die Hand geben und ihnen konkret helfen, damit sie aktiv mitwirken können, 

um die Arbeitsplätze und Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass sie den Bedürfnissen 

und Möglichkeiten einerseits der älteren Arbeitnehmer angemessen sind und dass anderer-

seits auch Gesundheit und Wohlbefinden der jüngeren Arbeitnehmer nicht beeinträchtigt 

sondern nach Möglichkeit ebenfalls gefördert werden. Dafür werden zum einen wissen-

schaftliche Erkenntnisse über körperliche und psychische Veränderungen im Alter dar-

gestellt, und es werden zum anderen Hinweise gegeben, wie Arbeitsplätze und Arbeits-

bedingungen gestaltet sein müssen, damit  

 

� ältere Beschäftigte nachlassende Fähigkeiten ausgleichen können und  

 

� jüngere und ältere Beschäftigte gleichermaßen so gefördert werden, dass ihre Fähig-

keiten und Kompetenzen erhalten und weiterentwickelt werden.  

 

Ziel der Maßnahmen ist es, dass langfristig alle Beschäftigten gesund, zufrieden und 

leistungsfähig bleiben.   
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Wie benutze ich diesen Leitfaden? 

Der Leitfaden besteht aus mehreren Registerkarten, die einzeln aus dem Ordner genommen 

werden können.  

Jede Registerkarte behandelt entweder 

� Persönliche Merkmale, die sich mit zunehmendem Alter verändern (Beispiel: „Auge“) 

und die entsprechend notwendigen Tipps zur Gestaltung des Arbeitsplatzes/ der 

Arbeit  

 

oder 

 

� Organisatorische Merkmale (Beispiel: „Arbeitszeit“), die Rolle des Alters dabei und 

entsprechende Tipps zur Gestaltung der Arbeitsorganisation. 

 

Jede Registerkarte ist nach dem folgenden Prinzip gegliedert: 

� Es werden Erkenntnisse aus Studien und zum Teil Erfahrungen aus der Praxis zu 

dem behandelten Thema dargestellt. Außerdem wird erklärt, was sich mit zu-

nehmendem Alter natürlicherweise verändert. 

 

� Daran schließen sich Hinweise an, wie Arbeit, Arbeitsplatz und/oder Arbeits-

organisation konkret besser gestaltet werden können.  

 

� Bei den Hinweisen wird bewusst am Rand des Registers darauf hingewiesen, ob sie 

besonders für ältere (im Sinne einer altersgerechten Arbeitsgestaltung) oder für alle 

Beschäftigten (im Sinne einer vorbeugenden alternsgerechten Arbeitsgestaltung) 

gelten. 

 

� Begriffe, die im Text mit einem Sternchen (*) gekennzeichnet sind, werden am Rand 

des Registers erklärt (grau unterlegt). 
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Register 1: Auge

Etwa drei Viertel aller Umweltinformationen werden über das Seh-
organ aufgenommen7. 

Das zeigt: Eine gute Beleuchtung am Arbeitsplatz ist äußerst wichtig. 

 

Altersbedingte Veränderungen am Auge 

Die Sehfunktion der Menschen wird etwa von dem 40. Lebensjahr an 

durch verschiedene Veränderungen am Auge beeinträchtigt. 

 

Die Akkommodationsfähigkeit* nimmt etwa ab dem 40. Lebens-

jahr ab. 

Was verändert sich physiologisch?  

`Normalerweise` ist die Augenlinse elastisch. Damit gelingt es dem 

Auge problemlos, sich auf verschiedene Entfernungen einzustellen. 

Ab dem 40. Lebensjahr verhärtet die Linse und verliert ihre Elastizität. 

Die Folgen: 

 → das Auge akkommodiert langsamer 

→das Auge akkommodiert weniger genau. 

 

Studienergebnisse  

Bei häufig notwendiger Akkommodation* (z.B. Blickwechsel von Bild-

schirm auf Vorlage) ermüdet das ältere Auge schneller als das junge 

Auge8. 

 

Was kann man tun? 

- Die nachlassende Akkommodationsfähigkeit kann unterstützt 

werden durch entsprechend hohe Beleuchtungsstärken*. Das 

ist besonders wichtig bei Sortier-, Kontroll- oder Montagetätig-

keiten. 

- Die Geschwindigkeit der Akkommodation hängt neben dem 

Alter stark von der Helligkeit der Umgebung ab. Deswegen gilt 

allgemein: Je höher die Beleuchtungsstärke* auf der Arbeits-

fläche ist, desto schneller kann sich das Auge auf die unter-

schiedlichen Entfernungen einstellen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Akkomodation = Fähigkeit des 
Auges, Gegenstände sowohl in 
der Ferne als auch in der Nähe 
scharf abzubilden. 

Definition 
Beleuchtungsstärke = Maß für 
das auf eine Fläche auftretende 
Licht. Maßeinheit: Lux (lx). 

Hinweis: 
Um die Veränderungen am Auge 
besser nachvollziehen zu 
können, haben wir am Ende des 
Registers eine Abbildung des 
menschlichen Auges und eine 
Erläuterung der Funktionen ein-
gefügt. 

Akuter Handlungs-
bedarf für Ältere 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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Altersweitsicht* tritt auf (zwischen dem 40. und 50 . Lebensjahr).  

Was verändert sich physiologisch?   

siehe Akkommodationsfähigkeit. Die Folge: 

→Ohne Sehhilfe können nahe Objekte in fortschreitendem Alter nicht 

mehr scharf gesehen werden8. 

 

Weiterführende Erklärung: Was ist der sogenannte Nahpunkt? 

Unter dem Nahpunkt versteht man den nahesten Punkt am Auge, an 

dem man Gegenstände noch scharf sehen kann. Dieser Punkt liegt 

bei einem normalsichtigen 10jährigen Jungen bei sieben Zentimeter. 

Bei einem 50jährigen Mann ohne Brille entfernt er sich auf 50 Zenti-

meter und bei einem 60jährigen Mann ohne Brille sogar auf 100 

Zentimeter9. 

 

Was kann man tun? 

- Falsche oder fehlende Brillen (auch bei Kurzsichtigkeit) 

können zu Fehlhaltungen bei der Arbeit und dadurch vor allem 

zu Kopf- und Rückenschmerzen führen. 

- Regelmäßige Augenuntersuchungen sind daher sehr zu 

empfehlen. 

- Beschäftigte an Bildschirmarbeitsplätzen haben gesetzlichen 

Anspruch auf regelmäßige Untersuchungen des Auges. 

- Bei Arbeit am Bildschirm sollte die Brille entspiegelt und nicht 

getönt sein. 

- Bei altersweitsichtigen Personen ist für die Arbeit am Bild-

schirm häufig eine spezielle Sehhilfe notwendig, um in 50 bis 

70 Zentimeter Entfernung scharf zu sehen. 

Ist für die Arbeit am Bildschirm eine spezielle Sehhilfe er-

forderlich, dann müssen die Kosten nach der Bildschirmver-

arbeitungsordnung vom Arbeitgeber übernommen werden 

(dies gilt altersunabhängig)8.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Altersweitsicht (Presbyopie)= 
Verlust der Fähigkeit zur 
Nahakkomodation.  
Nahakkomodation = Fähigkeit, 
Gegenstände in der Nähe 
scharf abzubilden 

Akuter Handlungs-
bedarf für Ältere 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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Die Sehschärfe* nimmt ab.  

 Was verändert sich physiologisch?   

Unter anderem wird die Augenlinse mit zunehmendem Alter trüber. 

Sie schluckt mehr Licht, dementsprechend fällt weniger Licht auf die 

Netzhaut. Bei 60-Jährigen wird von der Linse etwa zwei Drittel mehr 

Licht als bei jungen Personen `geschluckt`10. Es wird außerdem ver-

mutet, dass das Nachlassen der Sehschärfe mit dem Verlust von 

Photorezeptoren zusammenhängt11. Die konkreten Wirkungen:  

→ das Bild verliert an Schärfe 

→ die Umwelt wird wie durch einen Schleier wahrgenommen. 

 

Weiterführende Erklärung: Was ist der Visus? 

Der Visus ist altersabhängig; je höher der Visus (ausgedrückt als 

Zahl), desto besser die Sehschärfe. Bei jungen, normalsichtigen 

Personen (etwa 20 Jahre) liegt der Visus meist zwischen 1.0 und 1.6, 

in einem Alter von 45 Jahren liegt er etwa bei 1 und bei alten 

Personen (80 Jahre) zwischen 0.6 und 1.012. Um die Werte zu ver-

deutlichen: Eine Sehschärfe von Visus 1 meint, dass eine Person im 

Abstand von fünf Metern zwei getrennte Punkte mit einem Abstand 

von 1.5 Millimeter als getrennt wahrnehmen kann13. 

 

Studienergebnisse 

Ab dem 60. Lebensjahr nimmt die Sehschärfe  in zunehmendem 

Maße ab13. So können 50- bis 60jährige selbst bei höchsten Leucht-

dichten* (1000 cd/qm²) kaum über einen Visus von 1.0 hinaus-

kommen14. 

 

Was kann man tun? 

Wer nicht gut sieht, der muss sich beim Sehen anstrengen, und das 

ist mühsam und beschwerlich. Aber nicht nur das. Oft versucht die 

betreffende Person, die Probleme beim Sehen durch bestimmte, 

häufig ungünstige Körperhaltungen auszugleichen, die wiederum 

Schmerzen auslösen können. 

Gute Sichtverhältnisse erleichtern also nicht nur das Sehen, sondern 

beugen auch belastenden Körperhaltungen vor. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Sehschärfe (Bezeichnung: 
Visus)= Fähigkeit, zwei ge-
trennte Punkte als getrennt 
wahrzunehmen. 

Definition 
Leuchtdichte. Die Leuchtdichte 
L ist die Energie, die als sicht-
bares Licht in das Auge dringt. 
Sie wird gemessen in Candele 
pro Quadratmeter (Cd/qm). 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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Allgemein gilt15:  

Die Sehschärfe lässt sich – genauso wie die Akkommodationsfähig-

keit (siehe oben) - verbessern durch 

a) eine Erhöhung der Beleuchtungsstärke. 

Außerdem wird sie unterstützt durch 

b) größere und gut erkennbare Darstellungen 

 

Ad a): Hinweise bezüglich der Beleuchtungsstärke 

- Je schwieriger die Sehaufgabe, je kleiner die Details und je 

geringer der Kontrast, umso höher muss die Beleuchtungs-

stärke sein7. 

- Wie hoch die Beleuchtungsstärke bei den verschiedenen 

Tätigkeiten sein muss (angegeben als Wartungswert* Ēm in 

Lux), das ist in DIN EN 12464, Teil 1, aufgeführt8. Diese 

Empfehlungen gelten für alle Altersgruppen.  

 

Die in DIN EN 12464 genannten Empfehlungen sind unseres Er-

achtens nach für Ältere zu niedrig. Ältere haben einen höheren Licht-

bedarf als Jüngere.  Ältere Personen sollten deshalb bei  höheren 

Beleuchtungsstärken arbeiten16. 

 

- Die Beleuchtungsstärke-Werte sollten bei älteren Arbeit-

nehmern um das Zwei- bis Sechsfache höher liegen (ab-

hängig von den Anforderungen an das Sehvermögen) als die 

empfohlenen Werte. 

- Ältere haben einen besonders hohen Tageslichtbedarf. Sie 

sollten deswegen  besonders häufig in der Nähe von Fenstern 

arbeiten8. 

- Vorsicht:  Bei zu hohen Beleuchtungsstärken können sich 

ältere Menschen wiederum schnell geblendet fühlen (siehe 

Abschnitt Blendung). 

 

Ad b): Hinweise bezüglich großen und gut erkennbaren Dar-

stellungen: 

- Arbeit am Bildschirm: Beschäftigte sollten darauf hingewiesen 

werden, dass die Schriftgröße von Texten verändert werden 

kann. Den meisten ist diese Funktion zwar  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 

Definition 
Wartungswert (Ēm) = Minimal-
wert, der nicht unterschritten 
werden darf. Bei Neuinstallation 
einer Beleuchtung muss die 
Beleuchtungsstärke mindestens 
das 1.67-fache des Wartungs-

wertes betragen37. 

Akuter Handlungs-
bedarf für Ältere 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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bekannt, sie bleiben jedoch meist trotzdem bei der Standard-

einstellung 

 

- Bei Arbeiten mit hohen Sehanforderungen (Beispiele: 

Montage kleiner Bauteile, Überprüfung von Oberflächen) 

sollten die Beschäftigten eine Lupe benutzen,  um die 

Arbeitsgegenstände besser zu erkennen und die Augen zu 

entlasten. 

Vorsicht:  Das Arbeiten mit der Lupe erfordert eine gebeugte 

Rücken- sowie eine relativ starre Kopfhaltung. Dies führt – 

gerade bei längeren Arbeiten - zu Kopf-, Nacken- und 

Rückenbeschwerden. Das ist unter allen Umständen zu ver-

meiden. 

 

- Lupen können auch durch Videosysteme ersetzt werden, 

damit werden solche körperlichen Beschwerden vermieden. 

- Videosysteme können bei Arbeiten, die hohe Anforderungen 

an die Fähigkeit stellen, Auge und Hand zu koordinieren, sehr 

gut helfen. 

Vorsicht:  Bei Umstellung auf Video sind entsprechende 

Übungsphasen für die neuen Systeme einzuplanen.  

 

- Die Sehschärfe lässt sich verbessern, wenn die Helligkeits- 

und Farbwerte sich stärker unterscheiden (Helligkeits- und 

Farbkontraste); siehe weitere Angaben  im Abschnitt 

Kontrastwahrnehmung). 

 

Die Blendempfindlichkeit nimmt zu.  

Einführende Erklärung: Wie entsteht eine Blendung? 

Das Auge wird geblendet, wenn es sich nicht an die Helligkeit einer 

Leuchte oder einer Fläche anpassen (Adaption*) kann. Die Leucht-

dichte ist in diesem Moment für den Adaptionszustand des Auges zu 

hoch17. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
 Adaptation = Anpassungs-
vorgänge des Auges an unter-
schiedliche Helligkeiten. Sie 
erfolgt durch eine Veränderung 
der Pupillenweite und einer 
Veränderung der Empfindlich-
keit der Netzhaut. 
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Es bildet sich Streulicht, welches das Sehvermögen herabsetzt. 

Dieses Streulicht überlagert sich mit dem Netzhautbild, setzt dessen 

Kontraste herab und bewirkt damit die Blendung18. 

 

Was verändert sich physiologisch?  

Streulicht wird unter anderem von `Hindernissen` im Auge erzeugt, 

die das Licht ablenken und streuen. Diese `Hindernisse` sind oft Ver-

änderungen am Auge. Zu diesen Veränderungen gehören 

- Narben an der Hornhaut 

- Veränderungen an der Linse (Eintrübungen, Grauer Star) 

- Strukturveränderungen am Glaskörper (z.B. mouches 

volantes, schwarze Punkte im Blickfeld). 

Die genannten Veränderungen treten gehäuft im Alter auf.  

→ Ältere sind blendungsempfindlicher als Jüngere.  

 

Studienergebnisse 

Die Blendempfindlichkeit einer 60jährigen Person ist drei bis vier Mal 

höher als die einer 20jährigen Person8. 

 

Was kann man tun? 

a) Relativblendung* wird vermieden, indem16,8: 

- Die Leuchtdichten verschiedener Flächen im Gesichtsfeld in 

ungefähr der gleichen Größenordnung liegen. 

- Das Verhältnis der Leuchtdichten sollte 

o Im unmittelbaren Arbeitsbereich 3:1 

o Zwischen Arbeitsbereich und Arbeitsumgebung 10:1 

betragen. 

 

b) Direktblendung wird vermieden, wenn16 

- Die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer nicht direkt in eine 

Leuchtquelle schauen muss 

- Leuchten nicht unterhalb von 30° zur horizontalen  Blick-

richtung installiert sind (wenn nicht anders möglich: Leuchte 

durch Rasterung abschirmen) 

- Arbeitsplätze nicht gegen das Fenster ausgerichtet sind 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Erläuterung  
Relativblendung kommt durch 
zu hohe Unterschiede der 
Leuchtdichten im Gesichtsfeld 
zustande. 
Direktblendung entsteht durch 
direkten Einblick in die Licht-
quelle. 
Reflexblendung wird hervor-
gerufen durch Licht-
spiegelungen an glänzenden 
Flächen. 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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- Der optimale Zustand: das Licht fällt von seitlich oben auf den 

Arbeitsplatz; bei Rechtshändern von links, bei Linkshändern 

von rechts19. 

 

c) Reflexblendung wird vermieden, wenn16 

- Oberflächen matt gestaltet beziehungsweise entspiegelt 

werden. 

 

d) Auch bei fensternahen Arbeitsplätzen müssen Spiegelungen 

und Blendungen durch den Einfall von Tageslicht verhindert 

werden. 

- Auch hier sollten die Leuchtdichteunterschiede so gering wie 

möglich sein. 

- Der Arbeitsplatz sollte nicht gegen, sondern parallel zum 

Fenster ausgerichtet sein. 

- Am Fenster müssen Lichtschutzrollos vorhanden und 

individuell einstellbar sein16. 

 

Die Wahrnehmung von Kontrasten und Farben lässt nac h. 

Was verändert sich physiologisch? 

a) Kontrastwahrnehmung*:  

Bisher gibt es darüber letztlich keine gesicherten Erkennt-

nisse. Vermutungen: Es kommt zu Veränderungen an  der 

Retina (siehe Abbildung 3 „das menschliche Auge“) oder am 

Nervensystem20,21. 

b) Farbwahrnehmung: Es kommt zu Veränderungen an der 

Augenlinse (Gelbfärbung und Trübung) und zu alters-

bedingten Prozesse in den Photorezeptoren (Zapfen)13. Die 

Folgen:  

→bei Schattierungen werden geringe Unterschiede schwerer 

erkannt 

→Farbunterschiede können nicht mehr so gut wahr-

genommen werden 

→Farbtöne im Gelb-Blau-Bereich werden schlechter wahr-

genommen als Farbtöne im Rot-Grün-Bereich13, siehe Ab-

bildung 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Kontrast. Der Kontrast K gibt 
das Verhältnis von Leucht-
dichten benachbarter Flächen 
an7. 
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Abbildung 1: Farbunterscheidungsfehler nach Alter22 

 

Was kann man tun? 

- Wenn  der Helligkeitsunterschied zwischen Arbeitsvorlage und 

Hintergrund gering ist, dann sind die Objekte schwerer zu er-

kennen.  

- Das optimale Verhältnis zwischen Figur und Hintergrund ist 

3:17. 

- Bei Texten ist blaue Schrift auf rotem Grund oder umgekehrt 

zu vermeiden.  

Der Grund: Beide Farben haben verschiedene Wellenlängen. 

Das menschliche Auge kann sich jedoch nur an jeweils eine 

Wellenlänge anpassen; das heißt, nur eine Farbe kann auf 

der Netzhaut scharf abgebildet werden. Kombinationen von 

Farben mit sehr weit auseinander liegenden Wellenlängen 

sind daher für das Auge unangenehm. Die unterschiedliche 

Brechung des Lichts nennt man chromatische Aberation 

(siehe Abbildung 2). 

 

Abbildung 2: Chromatische Aberation18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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- Ob das Auge farbtüchtig ist oder nicht, lässt sich mit einer 

augenärztlichen Untersuchung feststellen; diese Unter-

suchung ist besonders wichtig, wenn im Rahmen der Arbeit 

unter anderem geringe Farbunterschiede begutachtet werden 

müssen. 

- Bei Farbprüfungen wird nach DIN EN 12464 eine Be-

leuchtungsstärke von 1000 lx empfohlen;  wird diese Arbeit 

von älteren Personen durchgeführt, sollte die Beleuchtungs-

stärke höher sein.  

 

Sehen bei Nacht ist schwerer.  

Was verändert sich physiologisch?  

Das Sehen am Tag wird von anderen Photorezeptoren gesteuert als 

das Sehen bei Nacht. Für das Sehen am Tag sind die Zapfen  zu-

ständig, die auch das Farb-Sehen ermöglichen. Für das Sehen in der 

Nacht sind die sehr lichtempfindlichen Stäbchen zuständig; sie er-

möglichen eine Unterscheidung zwischen Hell und Dunkel, aber nicht 

zwischen verschiedenen Farben. Im Alter lässt die Sensitivität der 

Zapfen langsamer nach als die Sensitivität der Stäbchen. Die Folge:  

→Sehen bei Nacht wird im Alter mühsamer. 

 

Das vertikale Blickfeld verengt sich.  

Studienergebnisse   

Bei jungen Menschen (28 Jahre) beträgt das vertikale visuelle Blick-

feld rund 43°. Bei 50jährigen reduziert es sich auf  42° und bei 

70jährigen auf 32°13. So wird unter anderem das Fahr-Vermögen 

geringfügig beeinflusst.  
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bedarf für Ältere 
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Das menschliche Auge  

Abbildung 3 zeigt, wie das menschliche Auge aufgebaut ist. Die wichtigsten 

Bestandteile und ihre Funktionen werden unten erklärt.  

 

Abbildung 3: Das menschliche Auge23.  

 

Die wichtigsten Teile und Funktionen des Auges 

Hornhaut: durchsichtig, ca. 0.5 mm dick, bündelt und bricht das Licht 

in Richtung Linse.   

Linse: elastischer Körper, bündelt das Licht so, dass auf der Netzhaut 

ein scharfes Bild entstehen kann. Mit Hilfe der Zilliarmuskeln krümmt 

und entspannt sich die Linse, so dass Objekte sowohl in der Ferne 

als auch in der Nähe scharf gesehen werden. 

Glaskörper: besteht überwiegend aus Wasser, nimmt ca. zwei Drittel 

des Augapfelvolumens ein. Er schützt und stützt die Netzhaut und 

das Auge. 

Netzhaut: hier sitzen verschiedene Sinneszellen (Photorezeptoren). 

Es werden die so genannten Zapfen und Stäbchen unterschieden. 

Zapfen sind für das Farbsehen zuständig; sie sind wenig licht-

empfindlich und vor allem im Zentrum der Netzhaut vorhanden. 

Stäbchen sind für das Schwarz-Weiß-Sehen zuständig und sehr 

lichtempfindlich. Sie sitzen am Rand der Netzhaut. 

Sehnerv: er gibt 

Sehinformationen 

von der Netzhaut an 

das Sehzentrum im 

Gehirn weiter. Im 

Sehzentrum im 

Gehirn wird dann ein 

`sinnvolles Bild` aus 

allen Informationen 

gebastelt. 

Sehgrube (Fovea 

centralis): Sie enthält 

nur Zapfen und ist der 

Bereich der Netzhaut, 

auf der wir am 

schärfsten sehen 

können. 
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Register 2: Gehör

Etwa acht Prozent der Beschäftigten sind am Arbeitsplatz zu hohen 

Schallpegeln ausgesetzt. Besonders betroffen sind unter anderem 

Beschäftigte in der Metall- und Bauindustrie24.  

 

Altersbedingte Veränderungen am Gehör 

Das Hörvermögen wird mit zunehmendem Alter schlecht er. 

Studienergebnisse 

Je älter die Menschen, desto schwächer ihr Hörvermögen25,26. Etwa 

die Hälfte der 60Jährigen haben messbare und dauerhafte Hörver-

luste*, bei den 75- bis 79Jährigen sind es sogar 83 Prozent27.  

Hörverluste treten typischerweise bei hohen Frequenzen* (ab 1000 

Hz) auf. Bei einer Frequenz von 3000 Hz beträgt der Hörverlust bei 

den 30- bis 39Jährigen etwa 15 dB, bei den 60-bis 69Jährigen etwa 

35 dB. Bei einer Frequenz von  6000 Hz liegt der Hörverlust für 60- 

bis 89Jährige schon bei über 50 dB. 

 

Erste Hördefizite werden bei Männern schon ab dem 30. Lebensjahr, 

bei Frauen ab dem 50. Lebensjahr beobachtet. Mit steigendem Alter 

sind Männer von stärkeren Hörverlusten betroffen als Frauen27.  

 

Bei Montagearbeitern in der Automobilindustrie wurden erhebliche 

Hörverluste mit zunehmendem Alter festgestellt. 

 

Was verändert sich physiologisch?  

Die Ursachen für das schwächere Hörvermögen im Alter liegen in 

organischen Funktionsdefiziten des Innenohres und in funktionellen 

Leistungsverlusten bei den beteiligten Gehirnregionen25. Die Folgen:  

→ das Hören wird erschwert 

→ Geräusche können nicht mehr so gut unterschieden werden 

→ die Wahrnehmung und Verarbeitung von Sprache – insbesondere 

bei Sprachgewirr, zusätzlichen störenden Geräuschen und schneller 

Sprechweise - werden beeinträchtigt. 

→ Sprecher können schwieriger lokalisiert werden27. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Hörverlust = Differenz zwischen 
der Hörschwelle eines Ohres 
und der Normalhörschwelle. 
Normalhörschwelle = Gemittelte 
Hörschwelle normalhörender Ver-
suchspersonen für Sinustöne. 
Hörschwelle = Die geringste Schall-
intensität, die ein Mensch wahr-
nehmen kann. 

Definition 
Frequenz = Tonhöhe, wird in 
Hertz (Hz) gemessen. Je höher 
der Ton, desto höher die 
Frequenz. 
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Was kann man tun? 

a) Gestaltung der Arbeitsbereiche 

- Um Lärmschwerhörigkeit zu vermeiden, sollte der Lärm auf 

einen Beurteilungspegel* von unter 80 dB(A) abgesenkt 

werden. 

- Ein Lärmpegel von über 85 dB(A) darf nicht überschritten 

werden. Wird dieser Wert überschritten, ist dieser Arbeits-

bereich als Lärmbereich zu kennzeichnen. 

- Lärmintensive Maschinen und Arbeitsvorgänge sollten in be-

stimmten Räumen oder Hallen zusammengefasst werden.  

- Bei Tätigkeiten, bei denen es notwendig ist, die Geräusche an 

Maschinen und Anlagen zu unterscheiden, können visuelle 

Hilfsmittel eingesetzt werden: Grafische Bilder veranschau-

lichen die Frequenzbänder, die Tonhöhen oder den Schall-

druck.  

 

b) Individueller Schutz der Beschäftigten 

- Ab einer Lautstärke von 80 dB(A) müssen den Beschäftigten 

geeignete Schallschutzmittel zur Verfügung gestellt werden. 

- Ab 85 dB(A) müssen diese Schallschutzmittel von den Be-

schäftigten getragen werden. 

- Beschäftigte müssen regelmäßig arbeitsmedizinisch unter-

sucht werden28.  

- Laute Arbeitsvorgänge sollten auf Zeiten verschoben werden, 

in denen möglichst wenige Arbeitnehmer anwesend sind. 

- Im Lärmbereich sollten möglichst wenige Menschen arbeiten. 

- Lärmintensive Arbeiten sollten jeweils von verschiedenen Be-

schäftigten ausgeübt werden, so dass jeder nur eine gewisse 

Zeit und nicht auf Dauer dem Lärm ausgesetzt ist29. 

 
c) Radiolärm wird an Montage- und Sortierarbeitsplätzen kritisch  

bewertet: Radiolärm steigert den Lärmpegel um etwa fünf bis 

sieben dB(A) gegenüber dem Grundlärm. 

- Das Sprachverständnis wird durch die `Hintergrundgeräusch-

kulisse` Radio erschwert. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Definition 
Beurteilungspegel = Gehör-
belastung über einen 8-
Stunden-Tag („Tagesdosis“). 
 

Akuter Handlungs-
bedarf für Ältere 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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- Bei Älteren wird das Sprachverstehen durch zusätzliche Ge-

räusche wie beispielsweise das Radio besonders beein-

trächtigt.  

 
d) Lärmminderung bei Maschinen: 

- Bereits beim Kauf von Maschinen sollte auf ihre Geräusch-

emissionen geachtet werden. Die Lärmwerte, die beim Kauf 

von neuen Maschinen und Anlagen von den Zulieferern ge-

fordert werden und die im Lastenheft festgehalten sind, sollten 

am Ende der Anlaufphase überprüft werden. Es ist zu be-

achten: Die Werte, die der Hersteller angibt, entsprechen in 

der Regel nicht den Ist-Werten in der Produktion. 

- Geräuschemissionen von Maschinen können verringert 

werden (s. DIN EN ISO 11688-1), beispielsweise durch den 

Einsatz von Schalldämpfern (s. DIN EN ISO 14163) oder 

durch Decken- und Wandverkleidungen, die den Schall ab-

sorbieren (s. DIN EN ISO 11690-2). 

- Eine Lärmmessung sollte nach jeder wesentlichen Änderung 

der Arbeitsbedingungen (neue Maschinen, neue Werkzeuge 

oder Materialien, Veränderungen von Decken und Wänden) 

Standard sein. 
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Register 3: Psychomotorik 

Altersbedingte Veränderungen in der Psychomotorik* 

Je älter die Menschen, desto langsamer reagieren si e.  

Studienergebnisse 

Wenn einfache Reaktionszeiten* gemessen werden, haben die über 

65jährigen eine um etwa 25 Prozent längere Reaktionszeit* als 

jüngere Personen. Wenn Wahlreaktionszeiten* gemessen werden, 

wird die Reaktionszeit unabhängig vom Alter länger als bei den ein-

fachen Reaktionszeiten. Die Wahlreaktionszeit ist bei älteren 

Personen deutlich länger als bei jüngeren Personen27. 

 

Bei älteren Menschen sind die Reaktionen dann schneller und 

besser, wenn die Aufgaben oder Aufträge bekannt und gewohnt sind 

und die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer  mit bereits bekannten 

Handbewegungen reagieren kann. Sind die Aufgaben aber un-

bekannt und  ungewohnt, muss sie oder er die geforderte Reaktion 

erst `erlernen`, deshalb reagiert sie oder er langsamer und vielleicht 

mit Fehlern30,14.  

 

Praxiserfahrungen 

Die Unterschiede in den einfachen Reaktionszeiten spielen bei den 

meisten industriellen Tätigkeiten eine untergeordnete Rolle. Bei 

extrem belastenden Fahr- und Steuertätigkeiten (beispielsweise von 

Militärpiloten oder Fluglotsen) sind sie aber sehr wichtig. Deswegen 

werden bei diesen Tätigkeiten bestimmte Alters-Obergrenzen vor-

geschrieben: Militärpiloten 45 Jahre, Fluglotsen 52 bis 55 Jahre und 

Piloten im zivilen Flugverkehr 60 Jahre (“age 60 rule“).  

 

 Was passiert physiologisch?  

Altersbedingte Veränderungen am zentralen Nervensystem führen 

dazu, dass Informationen langsamer verarbeitet werden (siehe auch 

„Gedächtnis und Lernfähigkeit“). Außerdem sind die Sinnesleistungen 

beeinträchtigt (Sehen, Hören, Tasten). Es wird angenommen, dass 

beide Veränderungen eine Rolle spielen und sie sich gegenseitig 

beeinflussen und vermutlich verstärken (Wechselwirkung). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Psychomotorik = Auswirkungen 
des psychischen Geschehens 
auf alle willkürlichen und un-
willkürlichen Bewegungen des 
menschlichen Organismus. 

Definition 
Reaktionszeit = Dauer zwischen 
einer Reizdarbietung (Ton, 
Lichtsignal) und dem Beginn 
einer Bewegung als Reaktion 
darauf27. 

Definition 
Einfache Reaktionszeit = auf ein  
bestimmtes Signal muss 
standardmäßig mit einer Hand-
lung reagiert werden27. 

 
Definition 
Wahlreaktionszeit = eine 
Person kann auf ein Signal mit 
verschiedenen Handlungen 
reagieren27. 



21 

 

Was kann man tun? 

- Ältere Personen sollten keine Tätigkeiten übernehmen 

müssen, bei denen es auf sehr schnelle Reaktionszeiten an-

kommt. 

-  Training erhöht die Wahrscheinlichkeit, dass bestimmte vor-

gegebene Reaktionszeiten auch eingehaltenwerden.  

- Ankündigungen (sogenannte Vorsignale), die auf kritische 

Signale – entsprechend der Gelbphase bei Ampeln im 

Straßenverkehr - vorbereiten, helfen den Beschäftigten 

schnell und richtig zu reagieren.   

- Werden an Aufmerksamkeit und Reaktionsfähigkeit hohe An-

forderungen gestellt, dann können Vorwarnsysteme – Beispiel 

aus dem Straßenverkehr: akustische Signale beim Rückwärts-

fahren -  oder Anzeigesysteme die Beschäftigten unterstützen. 

Auch so genannte taktile Reize, die den Tastsinn ansprechen 

(Beispiel: Vibrationen am Lenkrad), können auf kritische 

Situationen hinweisen; so kann die Fahrerin oder der Fahrer 

eines Fahrzeuges gewarnt werden, wenn sie oder er bei-

spielsweise von einer vorgegebenen Line abweicht. Das hilft 

besonders älteren Beschäftigten. Das setzt aber voraus, dass 

die Beschäftigten diesem System vertrauen und es für zuver-

lässig halten.  

- Die Systeme sollten fehlertolerant sein. Das heißt, sie sollen 

den Beschäftigten auch nach ein oder zwei Fehlern einen 

Weg weisen können, wie sie den Vorgang richtig zu Ende 

führen, ohne erneut ganz von vorne anfangen zu müssen.  

- Die in der Produktion eingesetzten Assistenzsysteme sollten 

daher lernfähig sein, so dass sie die Beschäftigten so unter-

stützen, dass Monotonie und Überforderung bei der 

Steuerung von Systemen gleichermaßen vermieden werden 

kann.  
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Register 4: Körper

Altersbedingte Veränderungen in Körperhaltung, Körp erkraft, 

Körpermaßen und Greifräumen 

Bestimmte Körperhaltungen sind für Ältere sehr mühs am. 

Studienergebnisse 

Untersuchungen zeigen, dass folgende Körperhaltungen bei der 

Arbeit für ältere Beschäftigte besonders beschwerlich sind31,32:  

- Knien 

- gebückte Haltungen 

- verdrehte Haltungen 

- Überkopfarbeit  

- Stehtätigkeiten 

- Kriechen. 

 

Was verändert sich physiologisch?  

Mit zunehmendem Alter wird der Mensch weniger beweglich. Dies 

liegt unter anderem daran, dass die Knorpelschicht der Gelenke 

immer dünner und unelastischer wird. Ältere Menschen leiden zudem 

oft an Gelenkerkrankungen wie Rheuma, Gicht oder Arthrose33.  

Auch die Beweglichkeit der Halswirbelsäule wird mit dem Alter ein-

geschränkt34. Die Folge:  

→ bestimmte Körperhaltungen sind belastend 

 

Weitere Studienergebnisse: 

Sogenannte Zwangshaltungen* bei der Arbeit treten gehäuft in 

Fertigungs- und Montagebereichen und bei Arbeiten von an- und un-

gelernten Beschäftigten in der Produktion auf35.  

 

Wer bei der Arbeit ständig stehen muss, ist nach und nach weniger 

aufmerksam und konzentriert, so dass sich die Wahrscheinlichkeit 

von Fehlern erhöht36. Außerdem sind Berufsgruppen, die lange im 

Stehen arbeiten, häufig von Venenerkrankungen (Erweiterungen, 

Entzündungen) betroffen35.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Zwangshaltung = ungünstige 
Körperhaltungen, die zu 
Muskelüberbeanspruchungen 
führen(DIN 33400). 
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Was kann man tun? 

- Mit einschlägigen Verfahren wie den Leitmerkmalmethoden, 

OWAS und NIOSH31,37 oder vereinfachten ergonomischen 

Checklisten können Körperhaltungen am Arbeitsplatz, die 

Handhabung von Lasten, Zieh-, Hebe- und Tragetätigkeiten 

und Bewegungen während der Arbeit erfasst werden. Die 

Arbeitsplätze werden dann nach dem Ampelprinzip beurteilt: 

Grün = kein Verbesserungsbedarf, gelb = geringfügiger Ver-

besserungsbedarf, orange = Verbesserungsbedarf, rot = 

dringender Verbesserungsbedarf (siehe Abbildung 4). 

Allerdings: Bei der Bewertung der Arbeitsplätze wird das Alter 

der Stelleninhaberin/ des Stelleninhabers nicht berücksichtigt. 

 

 

Abbildung 4: Das Verfahren OWAS zur Analyse von Körperhaltungen. Die Zahlen 
neben den Personen werden nach folgendem Prinzip gelesen: Vertikale Reihe 
außen, vertikale Reihe innen, Horizontale Reihe oben, Horizontale Reihe drunter 31. 

 

- Einseitige Körperhaltungen (ständiges Gehen, Stehen, Sitzen 

oder gebeugte Haltung über Lupen, längeres Knien usw.) 

über längere Zeiträume sind zu vermeiden. 

- Ständiges Stehen sollte vermieden werden. 

- Die Körperhaltung sollte während der Arbeit gewechselt 

werden, beispielsweise Sitzen und Stehen → deshalb sind 

teilweise höhenverstellbare Arbeitsplätze einzurichten. 

- Beschäftigte sind gezielt zu unterweisen und zum richtigen 

Verhalten am Arbeitsplatz zu motivieren35. Damit wird sehr 

frühzeitig vermieden, dass Beschäftigte falsche belastende 

Arbeitshaltungen einnehmen, die in späteren Jahren zu 

Skelett- oder Muskulaturerkrankungen führen könnten. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 



24 

 

- Je älter die oder der Beschäftigte ist, desto notwendiger ist es, 

dass sie oder er nur noch Tätigkeiten ausübt, die sie/ ihn 

körperlich nicht zu stark belasten6. 

 

Praxiserfahrungen 

Beschäftigte werden auch in sehr belastenden Tätigkeiten meist lang-

fristig eingesetzt. Der Wechsel von Tätigkeiten wird unter anderem 

mit der Begründung abgelehnt, dass die oder der Beschäftigte dann 

neu eingearbeitet werden müsse oder sogar eine zusätzliche Quali-

fizierung erforderlich sei. Jedoch können auch aus Sicht des Unter-

nehmens die Vorteile überwiegen: Tätigkeitswechsel können Be-

schäftigte neu motivieren. Und Beschäftigte, die bereits an ver-

schiedenen Arbeitsplätzen gearbeitet haben, sind im Unternehmen 

vielfältig einsetzbar.  

 

Forschungsbedarf 

Es fehlen betriebliche Längsschnittstudien, die untersuchen, welche 

körperlichen Anforderungen nach welcher Zeitdauer in welchen 

Altersgruppen körperliche Beschwerden  verursachen (sogenannte 

Belastungsbiographien). 

 

Deshalb fehlen auch Erkenntnisse, inwieweit sich Job Rotation* nach 

einer, zwei oder mehr Stunden im Vergleich zur Job Rotation nach 

einem Tag, nach einer Woche oder einem Monat auswirken oder wie 

systematisch belastungsoptimierte Jobrotation-Maßnahmen durch-

geführt werden müssen. 

 

Die Masse der Skelettmuskulatur nimmt mit zunehmend em Alter 

ab. 

Was verändert sich physiologisch?  

Bereits ab dem 30. Lebensjahr nimmt die Muskelmasse der Skelett-

muskulatur ab. Dieser Abbau kann zwar durch intensives Muskel-

training verlangsamt, aber nicht aufgehalten werden. Zwischen dem 

24. und dem 80. Lebensjahr verliert der Mensch im Durchschnitt rund 

40 Prozent seiner Muskelmasse38. Die Folge:  

→ die Körperkräfte nehmen ab. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Job Rotation = Aufgaben- und/ 
oder Arbeitsplatzwechsel. 

Akuter Handlungs-
bedarf für Ältere 
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Studienergebnisse 

Frauen verfügen über geringere Körperkraft als Männer; der Unter-

schied verringert sich jedoch mit zunehmendem Alter. Abbildung 5 

zeigt, wie die verschiedenen Körperkräfte mit höherem Alter ab-

nehmen; jeweils getrennt für Frauen und Männer. 

 
 

Abbildung 5: Kraftverläufe nach Alter39 

 

Im Alter vermindert sich die Bandscheibenhöhe der Wirbelsäule und 

damit wird die Wirbelsäule in sich instabiler. Dieser Prozess wird 

jedoch auch von der körperlichen Schwerarbeit* befördert: 20- bis 25 

Prozent der Schwerarbeiter* leiden bereits ab dem 25. Lebensjahr an 

einer solchen Verminderung. Bei den Leichtarbeitern* sind es nur 

knapp 15 Prozent. Im 50. Lebensjahr tritt dieser Befund bei fast 100 

Prozent der Schwerarbeiter, aber nur bei 40 Prozent der Leicht-

arbeiter auf40.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Körperliche Schwerarbeit = über 
60% der Skelettmuskulatur 
werden bei der Arbeit ein-

gesetzt37. 

Definition 
Schwerarbeiter = Art der Arbeit: 
Armarbeit, Bewegung von 
Lasten, ausgeprägte 
Haltearbeit37. 

Definition 
Leichtarbeiter = Art der Arbeit: 
Handarbeit, leichte Armarbeit, 
keine Lastenbewegung37. 
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Was kann man tun? 

a) Beim Heben und Tragen gilt  

für Frauen: 

- Frauen (altersunabhängig) dürfen bei gelegentlichem Heben 

und Tragen eine Last von 15 Kilogramm nicht überschreiten. 

- Bei häufigem Heben und Tragen dürfen Frauen (altersun-

abhängig) zehn Kilogramm nicht überschreiten41.  

Für Männer: 

- Männer im Alter zwischen 15 und 18 Jahren dürfen bei ge-

legentlichem Heben und Tragen 35 Kilogramm nicht über-

schreiten. 

- Männer der Altersgruppe von 19 bis 45 Jahren dürfen bei ge-

legentlichem Heben und Tragen 55 Kilogramm nicht über-

schreiten. 

- Männer, die 45 Jahre und älter sind, dürfen bei gelegent-

lichem Heben und Tragen 45 Kilogramm nicht überschreiten. 

- Beim häufigen Heben und Tragen dürfen Männer zwischen 15 

und 18 Jahren  nicht mit mehr als 20 Kilogramm belastet 

werden. 

- Beim häufigen Heben und Tragen dürfen Männer zwischen 19 

und 45 Jahren  nicht mit mehr als 30 Kilogramm belastet 

werden. 

- Beim häufigen Heben und Tragen dürfen Männer ab 45 

Jahren  nicht mit mehr als 25 Kilogramm belastet werden. 

 

b) Hilfsmittel können die Körperkräfte der Beschäftigten unter-

stützen: 

- Zum Heben, Halten und Tragen von großen Lasten können 

Hebezeuge, Manipulatoren, höhenverstellbare Material-

behälter und Rollenbahnen eingesetzt werden. 

- Bei Arbeiten, die einseitig eine hohe Muskelkraft erfordern, 

können rückschlagfreie Schrauber oder Roboter eingesetzt 

werden. 

- Muss schnell gearbeitet werden, können Beschickungs-

montageautomaten oder Roboter eingesetzt werden. 
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- Beim Einsatz der genannten Hilfsmittel ist darauf zu achten, 

dass sie nicht zu körperlicher Unterforderung oder  

Bewegungsarmut führen  

 

Mit zunehmendem Alter wird der Mensch kleiner.  

Was verändert sich physiologisch?  

Mit zunehmendem Alter `schrumpfen` die Bandscheiben. Dadurch 

rücken die Wirbelkörper näher zusammen33. Die Folge: 

→ der Mensch wird kleiner. 

 

Studienergebnisse 

Männer im Alter zwischen 18 und 20 Jahren sind im Durchschnitt 

1.81 Meter lang; die Durchschnittsgröße der 45-bis 50Jährigen be-

trägt 1.78 Meter und die Durchschnittsgröße der 60-bis 65Jährigen 

beträgt noch 1.76 Meter. 

Bei den Frauen schwanken die Werte in einem ähnlichen Verhältnis: 

18-bis 20jährige Frauen haben eine Durchschnittsgröße von 1.67 

Meter, 45-bis 50jährige Frauen haben eine Durchschnittsgröße von 

1.66 Meter und die Gruppe der 60-bis 65jährigen Frauen ist im 

Durchschnitt noch 1.65 Meter lang42. 

 

Mit zunehmendem Alter wird der Mensch schwerer.  

Studienergebnisse 

Männer wiegen zwischen dem 18. und 20. Lebensjahr durchschnitt-

lich 73.9 Kilogramm, zwischen 45 und 50 Jahren 84.7 Kilogramm und 

zwischen 60 und 65 Jahren 84.4 Kilogramm. 

Das Durchschnittsgewicht der Frauen beträgt zwischen 18 und 20 

Jahren 60.5 Kilogramm, zwischen 45 und 50 Jahren 68.2 und 

zwischen 60 und 65 Jahren 70.7 Kilogramm.  

Auch der Prozentsatz der Übergewichtigen (BMI 25-30) nimmt mit 

dem Alter leicht zu: Während im Alter von 18 bis 20 Jahren 14.9 Pro-

zent der Männer leicht übergewichtig sind, sind es bei den 60-bis 

65jährigen Männern 51.1 Prozent. Stark übergewichtig (BMI über 30) 

sind im Alter von 18 bis 20 Jahren 2.7 Prozent der Männer, im Alter 

von 60 bis 65 Jahre sind es 20.6 Prozent. Bei den Frauen sind die 

Werte etwas niedriger, aber auch bei ihnen gilt: Je älter sie sind,  
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umso höher ist ihr Durchschnittsgewicht und umso größer ist der An-

teil der Übergewichtigen42. 

 

Was kann man tun? 

- Die Arbeitsplätze sollten höhenverstellbar  sein. Die Verstell-

möglichkeiten sollten vom 5. Perzentil* bei den Frauen bis 

zum 95. Perzentil* bei den Männern reichen (Abbildung 6). 

95. Perzentil 
Mann 1855 mm

5. Perzentil 
Frau 1535 mm

95. Perzentil 
Mann 1855 mm

5. Perzentil 
Frau 1535 mm

 

Abbildung 6: Vergleich der Körperproportionen bei  
einem erwachsenen deutschen Mann (95.) und Frau (5.)43. 

 

- Es ist zu berücksichtigen, dass die Belegschaften heute sehr 

viel internationaler zusammengesetzt sind als früher. Auch 

deshalb sollte eine individuelle Höhenverstellbarkeit der 

Arbeitstische vorhanden sein. 

- Die  Angaben zur aktuellen Bandbreite an Körpergrößen sind 

in den Unternehmen auf einen aktuellen Stand zu bringen. 

- Ein Gesundheitscoaching kann den Beschäftigten Wissen 

über die Folgen von Übergewicht und über Möglichkeiten 

vermitteln, es zu verringern (siehe auch Register „Verhaltens-

prävention“). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Perzentil gibt an, wieviel Pro-
zent der Menschen bzgl. eines 
Körpermaßes kleiner sind als 
der angegebene Wert. 
5. Perzentil = nur 5% [hier: der 
Frauen] sind kleiner 
95. Perzentil = nur 5% [hier: der 
Männer] sind größer.. 
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Der Greifraum* wird mit zunehmendem Alter kleiner.  

Was verändert sich physiologisch?  

Da die Zwischenwirbelscheiben der Wirbelsäule mit zunehmendem 

Alter schrumpfen, kann sie nicht mehr vollständig gestreckt werden. 

Die Folgen: 

→ die (Ober-)Körperlänge wird kürzer,  

→ die Reichweite nach oben verringert sich. 

Auch die Streckfähigkeit im Ellenbogengelenk ist vermindert: 

→ die Armlänge wird kürzer,   

→ die Reichweite nach vorne verringert sich. 

Das Kniegelenk kann nicht mehr vollständig ausgestreckt werden: 

→die Fußreichweite ist eingeschränkt; das ist wichtig beispielsweise 

bei der Arbeit mit Maschinen, die mit den Füssen bedient werden.  

Durch die abnehmende Beweglichkeit wird auch die Kopf- und Ober-

körperrotation begrenzt34. 

 

→ die Greifräume verringern sich allgemein mit zunehmendem Alter.  

 

Was kann man tun? 

- Greifräume sollten variabel gestaltet und individuell angepasst 

werden können. 

- Zu ausführlichen Gestaltungshinweisen siehe einschlägige 

Literatur14,37. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Greifraum = Bereich, in dem 
Gegenstände mit der Hand 
berührt, gegriffen und bewegt 
werden können. 
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Register 5: Mensch und neue Technologien

Altersbedingte Veränderungen im Umgang mit neuen Te chno-

logien 

Es hält sich das Vorurteil, dass ältere Menschen un d neue 

Technologien nicht zusammenpassen.  

Studienergebnisse 

Viele Umfragen kommen zu dem Ergebnis, dass das Verhältnis von 

älteren Arbeitnehmern zu neuen Technologien ein schwieriges ist. Als 

Grund wird angeführt, neue Technologien seien kompliziert und über-

forderten generell ältere Menschen44.  

 

Was verändert sich psychologisch? 

Die älteren Beschäftigten scheinen die oben genannten Vorurteile 

verinnerlicht zu haben: Sie haben eine Hemmschwelle und Scheu im 

Umgang mit technischen Geräten, die sie selten oder gar nicht 

nutzen45. Sie fühlen sich weniger selbstsicher als Jüngere und haben 

Angst, etwas falsch zu machen oder gar das Gerät zu beschädigen. 

Die Folgen: 

 → Ältere Menschen selbst verbinden mit dem Alter generell eine 

Leistungs- und Lernunfähigkeit,   

→  Ältere Menschen sind gehemmt im Umgang mit und im Erlernen 

von neuen Technologien.  

 

Was kann man tun? 

Diese Selbstzweifel hindern die Beschäftigten daran, Umgang und 

Handhabung von neuen Technologien unbeschwert zu erlernen. 

Denn das ist möglich:   

 

- Wissenschaftliche Untersuchungen widerlegen die Annahme, 

dass ältere Menschen weniger lern- und leistungsfähig seien 

und per se mehr Probleme hätten, mit neuen Technologien 

umzugehen. Dieses Wissen muss sehr deutlich und oft ver-

mittelt werden, um die unbegründeten Vorurteile und Selbst-

zweifel zu vertreiben.  
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Schulungen für neue Technologien bedürfen bei älter en 

Menschen einer besonderen Gestaltung.  

 

Ältere Menschen lernen anders als jüngere Menschen (siehe 

Register „Gedächtnis und Lernfähigkeit“). 

 

Was kann man tun? 

Wenn die Handhabung neuer Technologien geschult wird, sollten 

deshalb folgende Punkte beachtet werden: 

- Es ist anzunehmen, dass das Wissen über den Umgang mit 

Computern sich nach Altersgruppen unterscheidet.  

Deswegen sollten bei einem Computer-Training die Gruppen 

nach dem Alter zusammengestellt sein; am sinnvollsten sind 

Gruppen, in denen jeweils Teilnehmer aus einem Jahrzehnt 

(20- bis 30Jährige, 40- bis .... etc.) zusammengefasst werden. 

In jeder Gruppe sollte das unterschiedliche Vorwissen ab-

gefragt und entsprechend das Training gestaltet werden.  

- Bei älteren Lehrgangs-Teilnehmern sollten zu Beginn des 

Trainings bewusst nicht alle, sondern jeweils nur die 

Funktionen des Computers freigeschaltet sein, die gerade 

trainiert werden. Je nach Stand des Wissens und der 

Schulung können dann nach und nach immer mehr 

Funktionen benutzt werden45. 

- Es ist besser, die Übungen interaktiv und direkt mit dem Gerät 

oder Programm zu trainieren, als anhand von Vorträgen und 

schriftlichen Arbeiten.  

- Die Lernphasen sollten so überschaubar gestaltet und in so 

kleine Schritten aufgeteilt sein, dass die Teilnehmer rasch 

Lernerfolge haben und so zum Weiterlernen motiviert werden.  

 

Wir verweisen hier auf das Register „Gedächtnis und Lernfähig-

keit“, in dem allgemeine Empfehlungen zur Gestaltung von 

Schulungen für Ältere erläutert werden; unter anderem geht es 

auch darum, Zeitdruck und Konkurrenz-Situationen zu vermeiden. 
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Trainingsmaterials am Computer sollten die ergonomischen 

Kriterien berücksichtigt werden, die in den folgenden Ab-

schnitten beschrieben werden.  

 

Ältere Menschen haben besondere Bedürfnisse an die Ge-

staltung neuer Technologien (Bildschirm, Display, D ialog).  

Wenn neue Technologien eingeführt werden, dann müssen vor allem 

die abnehmende Sehleistung von älteren Menschen (siehe Register 

„Auge“), deren zunehmende Belastung durch bestimmte Körper-

haltungen (siehe Register „Körper“) und deren abnehmende Fähig-

keit, Informationen schnell zu verarbeiten (siehe Register „Gedächtnis 

und Lernfähigkeit“) berücksichtigt werden.  

Was kann man tun? 

a) Arbeit am Bildschirm 
Der Bildschirm muss für die Arbeitnehmer passend eingestellt und 

entsprechend angepasst werden. Empfehlungen aus der BGI 6508: 

- Der Bildschirm sollte in der höchsten darstellbaren Auflösung 

betrieben werden; damit wird die Zeichenschärfe maximiert. 

- Damit Texte gut lesbar sind, sollte bei einem Sehabstand von 

500 Millimetern die Höhe der Großbuchstaben ohne Ober-

länge 3.2 Millimeter nicht unterschreiten.  

Die Empfehlung der DIN EN ISO 9241-303 regelt die 

Zeichenhöhe der Buchstaben für verschiedene Tätigkeiten 

(Büro, Werkshalle etc.).  

- Für eine scharfe, deutliche Darstellung sollten die Farben von 

Zeichen oder Grafiken mit dem Bildschirmuntergrund ab-

gestimmt sein. 

- Konvergenzfehler sind  zu vermeiden. 

- Die Positivdarstellung (dunkle Zeichen auf hellem Grund) ist 

zu bevorzugen. 

- Der Kontrast zwischen Zeichen und Zeichenuntergrund sollte 

mindestens im Verhältnis 4:1 sein. 

- Helligkeit und Kontrast sollten leicht veränderbar sein.  

- Für ältere Personen ist es besonders wichtig, dass der Bild-

schirm flimmerfrei ist;  das ist bei LCD Bildschirmen gegeben. 
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- Hat der Bildschirm noch eine Kathodenstrahlröhre, sollten die 

Bildwiederholungsfrequenz 85 Hz nicht unterschreiten, besser 

sind 100 Hz. 

- Die Bildschirmoberfläche sollte gut entspiegelt sein, um eine 

Blendung zu vermeiden.  

 

b) Bildschirme an Maschinen und Anlagen 

Um Maschinen und Anlagen zu steuern und zu überwachen, werden 

zunehmend Flachbildschirme, Touchscreens und Tastaturen ein-

gesetzt.  

 Folgende Empfehlungen sind wichtig: 

- Die Bildschirme sollten so hoch angebracht werden, dass sie 

mit einer Gleitsichtbrille im Lesebereich gelesen werden 

können.  

- Die Bildschirme an den Maschinen sollten höhenverstellbar 

sein (bewegliche Halterungen, siehe Abbildung 7), um 

Zwangshaltungen - Beispiel: lesen über Kopf - zu vermeiden 

und um die Lesbarkeit der Texte zu erleichtern; muss ein Text 

über Kopfhöhe geschrieben werden, dann verschwimmt 

immer wieder die Schrift. 

- Die Schriftgröße sollte 12 pt nicht unterschreiten.   

- Rote Schrift auf blauem Hintergrund ist zu vermeiden, ebenso 

die umgekehrte Variante. Grund: siehe Register „Auge“. 
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Abbildung 7: Bildschirm mit beweglicher Halterung 

 
c) Die Bedienung von Displays 
Da in den Betrieben immer häufiger Bildschirme, Touchscreens und 

Tastaturen eingesetzt werden, um Maschinen und Anlagen zu über-

wachen und zu steuern, wurden inzwischen Empfehlungen unter 

anderem für die Bedienung von Displays herausgegeben. Die 

folgenden Empfehlungen sind besonders wichtig:  

- Die Größe der Eingabetasten ist so zu gestalten, dass sie 

sicher bedient werden können. 

- Bedienbeschriftung und -symbolik müssen so groß sein, dass 

sie mit leichter Sehschwäche lesbar sind. 

- Die Bediensprache muss einfach, deutlich und verständlich 

sein. 

- Das Bediendisplay muss im optimalen Sehabstand (innerhalb 

der Armreichweite) positioniert sein. 

- Die einzelnen Schriftzeichen auf dem Display müssen ver-

ständlich und gut lesbar sein. Dies gilt auch bei ungünstigen 

Beleuchtungsbedingungen. 

- Die Aufmerksamkeit für wichtige Systemzustände wird mit 

intensiven kleinflächigen Farben und Kontrasten geweckt. 

 
d) Die Dialoggestaltung (zwischen Mensch und System) 

Damit der Mensch mit dem System `kommunizieren` kann, liegt für 

die Dialoggestaltung die ISO Norm 9241 vor („Ergonomie der 

Mensch-System-Interaktion“): 

 
- Aufgabenangemessenheit: Der Dialog soll den Benutzern 

helfen, die Arbeitsaufgabe effektiv zu erledigen. Er soll deshalb  
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beispielsweise nur die Informationen anzeigen, die zur Be-

wältigung der Aufgabe nötig sind.  

- Selbstbeschreibungsfähigkeit: Jeder Dialogschritt soll verständ-

lich sein oder dem Benutzer auf Anfrage erklärt werden. Vor 

einer Handlung, die schwerwiegende Folgen hat, muss eine 

Bestätigung verlangt werden. Nicht geläufige Fachbegriffe 

können durch selbsterklärende Piktogramme ersetzt werden. 

- Steuerbarkeit: Die Benutzerin und der Benutzer sollen den 

Dialog und dessen Geschwindigkeit steuern können.  

- Erwartungskonformität: Der Dialog sollte in sich schlüssig sein. 

Das heißt, die Darstellung von Informationen soll innerhalb 

eines Dialogsystems einheitlich sein. Wenn die Benutzerin 

oder der Benutzer länger auf eine Antwort warten muss, sollte 

sie/ er durch eine Meldung darüber informiert werden. 

- Fehlertoleranz: Werden Eingabefehler gemacht, soll die Be-

nutzerin oder der Benutzer darauf hingewiesen werden. Der 

Fehler soll korrigiert werden können und keine schwer-

wiegenden Folgen haben, wie beispielsweise den Verlust von 

Informationen und Dateien.  

- Individualisierbarkeit: Die Nutzerin oder der Nutzer soll das 

Dialogsystem an die eigenen Fähigkeiten und Vorlieben und 

auch an die Erfordernisse der Arbeitsaufgabe anpassen 

können.  

- Lernförderlichkeit: Der Dialog soll die Benutzer beim Erlernen 

des Dialogsystems unterstützen und anleiten. Verständliche 

Handbücher oder Online-Hilfen erleichtern die Einarbeitung. 
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Register 6: Gedächtnis und Lernfähigkeit

Altersbedingte Veränderungen bei Gedächtnis* und Le rnfähig-

keit 

Bestimmte Gedächtnisleistungen nehmen im Alter ab.  

Einführende Erklärung: Das Gedächtnis 

Beim Gedächtnis unterscheidet man zwischen dem Arbeitsgedächt-

nis (Kurzzeitspeicher) und dem Langzeitgedächtnis37.  

Im Arbeitsgedächtnis werden Informationen aufgenommen, ver-

arbeitet und in das Langzeitgedächtnis übertragen. Außerdem 

werden Informationen aus dem Langzeitgedächtnis abgerufen und 

gegebenenfalls mit den aufgenommenen Informationen verglichen46.  

Beim Langzeitgedächtnis unterscheidet man zusätzlich zwischen 

dem prozeduralen und dem deklarativen Gedächtnis. Das 

prozedurale Gedächtnis speichert Informationen, die unbewusst und 

intuitiv abgerufen werden können, wie beispielsweise Auto fahren, 

zählen, buchstabieren. Das deklarative Gedächtnis speichert 

Informationen, die bewusst abgerufen werden. Dazu gehören auto-

biografische Ereignisse (=episodisches Gedächtnis), aber auch 

Faktenwissen (=semantisches Gedächtnis).  

Außerdem gibt es das sogenannte prospektive Gedächtnis, das 

Aktivitäten abspeichert, die zukünftig zu erledigen sind, wie bei-

spielsweise Verabredungen einhalten, Nachrichten weitergeben27. 

 

Mit steigendem Alter 

- wird das Arbeitsgedächtnis schlechter27,  

- wird das episodische Gedächtnis schlechter47,  

- wird das prospektive Gedächtnis deutlich schlechter27. 

 

Einführende Erklärung: Die Intelligenz 

Bei der Intelligenz wird zwischen der fluiden und der kristallinen 

Intelligenz unterschieden. Unter fluider Intelligenz versteht man die 

Fähigkeit zur schnellen Informationsverarbeitung, zur Lösung neu-

artiger und komplexer Probleme und kognitive Flexibilität. Auch das 

Arbeitsgedächtnis (s.o.) ist ein Merkmal der fluiden Intelligenz.  
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Kristalline Intelligenz umfasst Fähigkeiten, für die Erfahrung und 

Wissen benötigt werden48,46. 

 

Mit steigendem Alter 

- nimmt die fluide Intelligenz ab,  

- bleibt die kristalline Intelligenz stabil oder kann sogar noch 

steigen46. 

 
Was verändert sich physiologisch?  

Die fluide Intelligenz ist angewiesen auf gesunde, funktionierende 

neuronale* Strukturen. Im Alter treten gehäuft Schädigungen im 

zentralen Nervensystem auf, dadurch werden die neuronalen 

Prozesse störanfälliger. 

 

Weiterführende Erklärung 

Das Ausmaß der Schädigungen ist aber von Person zu Person ver-

schieden und stark davon abhängig, wie gesund die Person ins-

gesamt ist und was die Person in früheren Jahren und momentan an 

`kognitiver Aktivität` geleistet hat beziehungsweise leistet48.  

 

Mit zunehmendem Alter lernen Menschen langsamer.  

Was verändert sich physiologisch?  

Ein Grund liegt in der Tatsache, dass das Arbeitsgedächtnis mit zu-

nehmendem Alter schlechter wird (s.o.). Informationen können nicht 

mehr so gut und lange gespeichert und gespeicherte Informationen 

können nicht mehr so gut abgerufen werden. Die Informationsver-

arbeitung wird langsamer.  

Es gibt noch einen weiteren Grund: Ältere Menschen sind meist lern-

entwöhnt. Sie sind von Weiterbildungen oft ausgeschlossen und 

haben im Laufe der Zeit das Lernen verlernt.  

Die Folgen: 

→ mit zunehmendem Alter fällt das Lernen schwerer,  

→ mit zunehmendem Alter braucht man mehr Zeit zum Lernen46. 

 

Weiterführende Erklärung 

Die Fähigkeit zu denken, zu lernen und Informationen zu verarbeiten 

lässt erkennbar und schon nach kurzer Zeit (!) nach, wenn die  
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kognitiven Funktionen kaum genutzt und gefördert werden; bei-

spielsweise weil die Arbeit aus monotonen und eintönigen Routine-

aufgaben besteht46,49.  

 

Was kann man tun? 

a) Der Abbau der kognitiven Fähigkeiten im Alter kann ab-

geschwächt werden 

- durch Arbeit, die einen geistig fordert,  

-  durch eine `zum Lernen anregende (Arbeits)umgebung` 

(siehe hierzu auch Register „Lernförderliche Arbeit“),  

- durch Gedächtnistraining46,50.   

 

b) Bei der Gestaltung von Schulungen und Weiterbildungen ist 

folgendes zu beachten: 

- Ältere Personen sollten beim Lernen nicht gestört werden, 

damit sie sich voll und ganz auf die Aufgabe konzentrieren 

können;   

- Älteren Personen hilft es, wenn das Material gut geordnet und 

strukturiert ist;  

- Ältere Personen sind oft ängstlich und unsicher in Lern-

situationen.  

Die Gründe für den letzteren Befund sind vielfältig: Das 

Thema `Lernen` verbinden die meisten Menschen mit Schule 

und ihren dortigen – oft als negativ in Erinnerung behaltenen - 

Lernerfahrungen. Außerdem sind Beschäftigte gewohnt, dass 

ihre Arbeit `in Bewegung` stattfindet; Weiterbildungen und 

Schulungen verbinden sie aber eher mit Sitzen und ein-

seitigen Vorträgen. Ein weiteres Problem ist, dass die Arbeit 

und die Arbeitsprozesse häufig nicht lernförderlich sind, d.h. 

keine Lernanreize bieten (siehe Register „lernförderliche 

Arbeit“). All dies führt dazu, dass gerade ältere Beschäftigte 

`lernentwöhnt` sind und sich mit Versagensängsten plagen. 

Deswegen darf keine Wettbewerbssituation geschaffen 

werden, da diese die Angst noch steigert;  

- ältere Personen lernen unter Zeitdruck schlechter. 
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- Wenn Ältere ihr Lerntempo selbst bestimmen dürfen, lernen 

sie zwar langsamer, dafür aber genauer als Jüngere;  

- Das Lernmaterial darf ihnen nicht völlig unbekannt sein. 

Wenn die neuen Informationen von dem bisherigen Wissen zu 

stark abweichen, können sie mit zunehmendem Alter nur 

schwer verarbeitet werden. Das Lernmaterial sollte also an 

Vertrautes anknüpfen;  

- Lernmaterial sollte nicht abstrakt sein. 

Ältere Personen lernen besser, wenn der Lerninhalt auf-

gabenbezogen ist, wenn also direkt klar wird, wie man das 

Gelernte in der Praxis anwenden kann;  

- Frontalunterricht wie in der Schule ist zu vermeiden. Besser 

sind aktivierende Lernformen: Kleingruppenarbeit, Rollen-

spiele, Diskussionen51,8. 

 

Praxiserfahrungen 

Arbeitnehmer, die 45 Jahre und älter sind, werden häufig von Weiter-

bildungen und Schulungen ausgeschlossen5, da sich hartnäckig das 

Vorurteil hält, ältere Beschäftigte seien nicht lernfähig, weshalb sich 

eine Weiterbildung gar nicht mehr lohne46. Hier muss dringend ge-

handelt werden. Beschäftigte verlieren ohne Schulungen den An-

schluss; so können sie beispielsweise ohne Schulung den Umgang 

mit neuen Technologien nicht erlernen. Unternehmen könnten so 

zumindest langfristig ihre Wettbewerbsfähigkeit verlieren, da durch 

den demographischen Wandel in Zukunft die Mehrzahl der Arbeit-

nehmer ältere Arbeitnehmer sein werden. „Grundsätzlich ist Weiter-

bildung die Voraussetzung dafür, die Beschäftigungsfähigkeit und 

Erwerbschancen während der gesamten Arbeitsbiographie zu 

sichern“8. 
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Register 7: Arbeitszeit
 

Altersbedingte Veränderungen im Zusammenhang mit de r 

Arbeitszeit 

Gesundheitliche Beschwerden nehmen mit der Dauer de r Tätig-

keit und mit dem Alter zu.  

Studienergebnisse 

Je länger eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer pro Woche 

arbeitet, desto häufiger leidet sie oder er unter Beschwerden wie 

Schlafstörungen, Magen- und Herzbeschwerden. Das gilt zunächst 

für alle Altersgruppen.  

Ältere Arbeitnehmer berichten aber häufiger über gesundheitliche 

Beschwerden als jüngere Arbeitnehmer.  

Beispiel Magenbeschwerden:  

- Arbeitnehmer bis 25 Jahre haben seltener Probleme mit dem 

Magen als ältere Arbeitnehmer; ist die Wochenarbeitszeit 

länger, dann sind die Beschwerden auch etwas häufiger;   

- Arbeitnehmer über 55 Jahre, die nur 20 Wochenstunden und 

wenig mehr arbeiten,  berichten deutlich häufiger über 

Magenbeschwerden als jüngere Arbeitnehmer mit derselben 

Arbeitszeit; mit zunehmender Arbeitszeitdauer steigen die Be-

schwerden an;   

- Arbeitnehmer zwischen 40 und 54 Jahren leiden am 

häufigsten unter Magenbeschwerden; häufiger als die über 

55Jährigen. Je länger gearbeitet wird, desto häufiger wird 

über Magenbeschwerden geklagt.  

Diese Zusammenhänge gelten auch für andere Beschwerden52. 

 

Weiterführende Erklärung 

Wie ist zu erklären, dass diejenigen, die 55 Jahre alt und älter sind, 

weniger gesundheitliche Beschwerden haben als die Gruppe der 40-

bis 54Jährigen? Man geht davon aus, dass in der erstgenannten 

Altersgruppe nur noch die (relativ) gesunden Menschen erwerbstätig 

sind; diejenigen, die gesundheitlich beeinträchtigt sind, sind häufig 

schon im vorzeitigen Ruhestand. Deshalb ist der Anteil der relativ 

Gesunden in der älteren Altersgruppe höher als in der jüngeren52. 
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Was kann man tun? 

- Um Ermüdung zu vermeiden und in deren Folge eine erhöhte 

Unfallgefahr darf es keine  Blöcke von besonders langen 

Arbeitszeiten (sog. „Massierung“) geben; das heißt, Arbeits-

zeiten von mehr als zehn Stunden pro Tag und mehr als 60 

Stunden pro Woche müssen vermieden werden;  

- Um sich anhäufende Ermüdungseffekte zu vermeiden, muss 

gewährleistet sein, dass sich die Beschäftigten nach der 

Arbeitszeit vollständig erholen können; dabei ist zu beachten, 

dass ältere Beschäftigte längere Erholungszeiten brauchen 

als jüngere. 

 

Mit zunehmendem Alter spitzen sich die Belastungen durch  

Schichtarbeit immer mehr zu.  

Studienergebnisse 

Schichtarbeiter leiden häufiger an Beschwerden wie Schlafstörungen, 

Magen- und Verdauungsbeschwerden, Rückenschmerzen, Muskel-

beschwerden, Nervosität und Erschöpfung als Nicht-Schichtarbeiter; 

dieser Befund gilt unabhängig vom Alter. Das gilt sowohl bei geringer 

Arbeitszeit – Beispiel: Teilzeit mit etwa 20 Stunden pro Woche - als 

auch bei langer Arbeitszeit. Mit zunehmender Arbeitszeit steigt die 

Häufigkeit der Beschwerden aber in beiden Gruppen an52. 

Ältere Schichtarbeiter sind im Vergleich zu älteren Nicht-

Schichtarbeitern öfter krank und fehlen deswegen häufiger53. 

 

Was kann man tun? 

Mit den folgenden Empfehlungen soll einer Verschiebung des natür-

lichen Tag-  und Nachtrhythmus vorgebeugt werden: 

- höchstens drei aufeinander folgende Nachtschichten,  

- schnelle Rotation von Früh- und Spätschichten,  

- der Schichtenwechsel sollte in einer bestimmten zeitlichen Ab-

folge organisiert werden (erst Früh-, dann Spät-, dann Nach-

schicht),  

- die Frühschicht sollte nicht zu früh beginnen; 6.30 Uhr ist 

besser als 6.00 Uhr, 6.00 Uhr ist besser als 5.00 Uhr54.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hinweis 
Alle hier genannten Maß-

nahmen sollten nach Möglich-

keit zusammen mit den Be-

schäftigten und unter Berück-

sichtigung ihrer Wünsche um-

gesetzt werden.  

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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Mit steigendem Alter werden Überstunden und Nachtsc hichten 

belastender.  

Studienergebnisse 

Die gesundheitlichen Beschwerden sind umso höher 

- Je variabler die Arbeitszeiten sind,  

- Je schlechter die Arbeitszeit planbar ist,  

- Je schlechter die Arbeitszeit vorhersehbar ist,  

- Je häufiger am Abend gearbeitet werden muss,  

- Je häufiger am Wochenende gearbeitet werden muss. 

Die gesundheitlichen Beschwerden nehmen mit steigender Arbeits-

zeit zu52.  

Je älter Arbeitnehmer sind, desto anstrengender sind für sie Über-

stunden oder Nachtschichten32. 

Außerdem steigt mit zunehmendem Alter die Regenerationszeit, das 

heißt, ältere Beschäftigte brauchen längere Pausen, um sich zu er-

holen. 

 

Was kann man tun? 

Die folgenden Empfehlungen betreffen in Teilen auch die Schicht-

arbeit: 

- Wochenendfreizeiten im Block müssen gewährleistet sein. 

Das heißt, es müssen  mindestens Samstag und Sonntag frei 

sein, und einmal im Schichtzyklus muss im Zusammenhang 

von Freitag bis Sonntag oder Samstag bis Montag frei sein; in 

der Regel läuft ein Schichtzyklus über 4 Wochen;   

- Ungünstige Schichtfolgen sind zu vermeiden; ein Beispiel: 

Nachtschicht – frei - Frühschicht oder Nachtschicht – frei – 

Nachtschicht;  

- Kurzfristige Schichtplanänderungen durch den Arbeitgeber 

sind zu vermeiden;  

- Ein freier Abend an mindestens einem Wochentag unter der 

Woche (Montag bis Freitag) muss gewährleistet sein;  

- Die Arbeitszeit soll sich an den Bedürfnissen der Be-

schäftigten  orientieren, und sie soll flexibel und individuell 

nach deren Bedürfnissen geregelt werden können; 

- Nachtarbeit soll freiwillig sein54.  
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Register 8: Gruppenarbeit

Einführende Erklärung: Gruppenarbeit* in der Theorie 

Im Regelfall bestehen Gruppen aus drei bis zwölf Mitgliedern. 

Optimalerweise sollten alle Gruppenmitglieder alle Teiltätigkeiten der 

Gruppenaufgabe beherrschen. Und die Arbeiten der Gruppe sollen 

ganzheitlich ausgelegt sein; sie umfassen also die Phasen Planen, 

Entscheiden und Ausführen der Arbeiten und die Kontrolle des 

Arbeitsergebnisses55. 

 

Unter den oben genannten Voraussetzungen hat Gruppenarbeit 

folgende Vorteile: 

- Die Belastungen wechseln; mal wird im Stehen und mal im 

Sitzen gearbeitet, 

-  Aufgaben mit unterschiedlichen Anforderungen wechseln sich 

ab 

- So wird die Fähigkeit zum Lernen und zum Sich-Umstellen 

gefördert;  

- Zusammenhalt und sozialer Umgang werden gelernt;  

- Es findet eine ständige Kompetenzentwicklung statt6. 

 

Einführende Erklärung: Altersgemischte Teams  

Altersgemischte Teams werden gebildet, damit die Älteren ihr fach-

liches und auch organisationsbezogenes Erfahrungswissen an die 

Jüngeren weitergeben. 

Außerdem können so die verschiedenen Fähigkeiten von jüngeren 

und älteren Beschäftigten integriert und kombiniert werden: Jüngere 

Beschäftigte können ältere bei körperlich anstrengenden Tätigkeiten 

unterstützen, ältere Beschäftigte können die jüngeren mit ihrem Er-

fahrungswissen unterstützen5. 

 

Praxiserfahrungen: Gruppenarbeit im Alltag 

Aus Erfahrungen weiß man, dass die Arbeit unter den Mitgliedern zu 

strikt aufgeteilt wird: Jedes Gruppenmitglied macht die Teiltätigkeiten, 

die es am schnellsten und am besten kann; diese Beobachtung gilt 

aber nicht nur für altersgemischte Teams. Jüngere übernehmen 

dabei meistens die körperlich schwerere Arbeit (Montagetätigkeiten), 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Gruppenarbeit = in einem 
Arbeitssystem sind mehrere 
Menschen an der Erfüllung 
einer gemeinsamen Aufgabe 
beteiligt und verantworten ge-
meinsam das Ergebnis55. 
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Ältere bearbeiten Aufgaben, für die ihr Erfahrungswissen hilfreich ist. 

Dieses Muster gilt in der Montage, es findet sich aber auch in 

Gruppen aus dem Entwicklungs- und Forschungsbereich5. Was hat 

das für Folgen? 

Bei den jüngeren Beschäftigten wird durch die körperliche Arbeit ihre 

körperliche Leistungsfähigkeit erhalten und gefördert. Weitere 

Qualifikationen werden aber nicht gefordert und genutzt und ver-

kümmern deshalb. 

Bei den älteren Beschäftigten kann ihre Erfahrung, ihr Wissen in dem 

speziellen Bereich erhalten und ausgebaut werden, die körperliche 

Leistungsfähigkeit nimmt aber ab (Abbildung 8). 

 

Abbildung 8: Gruppenarbeit5 

Außerdem sind alle Beschäftigten nicht mehr so flexibel in anderen 

Bereichen einsetzbar, da sie sich auch in der Gruppenarbeit auf 

einzelne Arbeitsvorgänge spezialisiert haben5. 

 

Studienergebnisse 

Es gibt widersprüchliche Befunde dazu, ob Gruppen besser alters-

heterogen – eine Mischung aus verschiedenen Altersgruppen - oder 

altershomogen – alle kommen aus einer Altersgruppe - zusammen-

gestellt werden sollen56: 

- Personen arbeiten besonders gerne mit Menschen zu-

sammen, die ihnen (auch im Alter) ähnlich sind57;  

- Teams mit hohen Altersunterschieden erbringen eher 

schlechte Arbeitsleistungen58; das gilt besonders für manuelle  

Tätigkeiten. Bei Teams aus dem Entwicklungsbereich können 

Altersunterschiede in der Gruppe aber von Vorteil sein.  
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- Altershomogene Gruppenbildungen sind mit dem AGG (All-

gemeines Gleichbehandlungsgesetz, 12.12.2007) nicht ver-

einbar;  

- Teams mit hohen Altersunterschieden bringen gute 

Leistungen, wenn die Komplexität der Aufgaben hoch ist oder  

wenn zur Lösung eines Problems unterschiedliche, auch 

widersprüchliche Aspekte berücksichtigt werden müssen. 

 

→  deswegen kann weder für die eine noch für die andere Variante 

eine Empfehlung ausgesprochen werden. 

 

Was kann man tun? 

So funktioniert altersgemischte Gruppenarbeit: 

- Ein Benchmarking zwischen Gruppen kann zu Konflikten 

zwischen älteren und jüngeren Beschäftigten führen; vor allem 

wenn altersgemischte Gruppen mit  homogen zusammen-

gesetzten jüngeren Gruppen verglichen werden.  

Solche Konflikte treten besonders dann auf, wenn beispiels-

weise Prämien  aufgrund der Gruppenleistung bezahlt 

werden5. 

Solchen Konflikten und deren Lösung muss eine hohe Auf-

merksamkeit gewidmet werden. Die Ausgabe und Analyse 

von speziellen Fragebögen zum Arbeitsklima59 hat sich als 

sinnvoll erwiesen. Auf diese Weise werden nicht nur die 

Konflikte analysiert, sondern auch Hinweise zu deren Lösung 

erarbeitet;   

- Die Arbeitsaufgabe muss so gestellt sein, dass eine alters-

gemischte Gruppe die gleiche Leistung erbringen kann wie 

eine altershomogene Gruppe von Jüngeren. 

Das heißt, die Arbeit darf nicht nur aus rein ausführenden 

Tätigkeiten – Beispiel: manuelle Montage - bestehen, sondern 

muss auch Elemente beinhalten, in denen Erfahrung, 

Problemlösefähigkeit oder Planungskompetenz gefragt sind. 

Dann können ältere Beschäftigte mögliche Einbußen in der 

körperlichen Leistungsfähigkeit durch andere Fähigkeiten 

kompensieren5;  
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- Die Arbeitsaufgabe sollte so komplex sein, dass die 

Gruppenmitglieder zur Kooperation gezwungen sind; denn nur 

dann können jüngere Beschäftigte Kompetenzen und  

Erfahrungswissen von den Älteren übernehmen, was unter 

anderem ein Ziel von Gruppenarbeit ist.  

- Es soll ausreichend Zeit für regelmäßige Gruppengespräche 

geben, denn erst sie ermöglichen den Erfahrungsaustausch;  

- Job Rotation: 

Die Gruppenmitglieder können ihre Fähigkeiten (psychische 

und physische) erhalten und sogar erweitern, wenn alle 

Gruppenmitglieder regelmäßig und systematisch alle Tätig-

keiten ausüben; einschließlich der indirekten Teil-Tätigkeiten 

wie Organisation und Planung. Es sollen materielle Anreiz-

systeme eingeführt werden, die solche echten Job-Rotationen 

belohnen5. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



47 

 

Register 9: Lernförderliche Arbeit

Lernen darf nach der Schul- und Berufsausbildung nicht aufhören. 

Einführende Erklärung: Warum ist `lebenslanges Lernen` so wichtig? 

- Es gibt ständig neue technologische Entwicklungen 

→ das heißt, das einmal Gelernte ist schnell veraltet;  

- Es gibt im Unternehmen Re- und Umstrukturierungen 

→ Das heißt, im Laufe eines Erwerbslebens verändert sich 

der Arbeitsplatz, oft sogar mehrfach; andere und neue 

Kompetenzen sind gefragt;  

→ Lebenslanges Lernen ist notwendig, um die eigene 

Leistungsfähigkeit zu erhalten;  

 

- Eine Arbeit, die zum Lernen anregt, leistet auch einen wesent-

lichen Beitrag zur psychischen und physischen Gesund-

heit60,61;  

→ Lebenslanges Lernen ist wichtig für die Entwicklung der 

eigenen Persönlichkeit. 

 

Einführende Erklärung: Lernen im Berufsleben 

- Im Unternehmen werden Weiterbildungen angeboten, in 

denen spezielle Fähigkeiten und Kenntnisse vermittelt 

werden.  

Lernen darf aber nicht nur dort stattfinden;   

- Ebenso wichtig ist das Lernen während der Arbeit, direkt am 

Arbeitsplatz. 

 

Praxiserfahrungen: Die betriebliche Realität 

- Routinetätigkeiten,  

-  kurzgetaktete, monotone und vorgegebene Arbeit,  

- geringer Handlungsspielraum,  

- hoher Leistungs- und Zeitdruck 

→ von Lernanreizen fehlt jede Spur. 

Welche Folgen hat dieser betriebliche Alltag?  

- Kompetenzen und Fähigkeiten werden nicht 

(weiter)entwickelt,  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



48 

 

- Die kognitive Leistungsfähigkeit nimmt ab,  

- Erworbene Qualifikationen gehen verloren wegen fehlender 

Übung,  

- Die oder der Beschäftigte wird vom Lernen entwöhnt. 

 

Was kann man tun? 

- „Das größte Lernhindernis ist eine Tätigkeit, in der es objektiv 

nichts zu lernen gibt“62 → Die Arbeit muss zum Lernen an-

regen („lernförderlich sein“).  

Weil manche Einzeltätigkeiten für sich genommen tatsächlich 

keine Lernanreize bieten können, ist es wichtig, bei der Frage 

nach lernförderlicher Arbeit den gesamten Arbeitsprozess und 

die vielen darin eingegliederten Tätigkeiten in den Mittelpunkt 

zu stellen: Lernen bei der Arbeit kann unterstützt werden 

durch;  

-  Arbeitsanreicherung;  

- Jobrotation;  

- Lernförderliche Arbeitsgestaltung (siehe unten). 

 

Lernförderliche Arbeitsgestaltung- was ist das? 

Ein lernförderlicher Arbeitsplatz hat folgende Merkmale*63: 

 

Ganzheitlichkeit 

das bedeutet praktisch:  

- Die Arbeit besteht aus planenden, ausführenden und 

kontrollierenden Tätigkeiten;  

- Das eigene Arbeitsergebnis kann bewertet und im 

Falle von Fehlern selbstständig korrigiert werden.  

Was bewirkt Ganzheitlichkeit? 

- Die oder der Beschäftigte erkennt die Bedeutung und 

den Stellenwert seiner Arbeit;   

- Die Beschäftigten können Zusammenhänge einzelner 

Arbeitsschritte erkennen und in einen sinnvollen 

Gesamtprozess (zum Beispiel die Herstellung eines 

Produktes) einordnen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Erläuterung 
Weitere Merkmale des lern-
förderlichen Arbeitsplatzes sind 
Zeitelastizität = Schaffen von 
Zeitpuffern, Arbeiten ohne Zeit-
druck ist möglich 
Sinnhaftigkeit = es werden 
Produkte entwickelt, deren ge-
sellschaftlicher Nutzen nicht in 
Frage gestellt ist und deren 
ökologische Unbedenklichkeit 

überprüft wurde63. 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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Autonomie 

Das bedeutet praktisch: 

- Die Beschäftigten haben bei ihren Tätigkeiten 

Dispositions- und Entscheidungsspielräume;  

- Die Beschäftigten sind verantwortlich für ein Produkt, 

ein Produktteil oder einen Prozessabschnitt. 

Was bewirkt Autonomie? 

- Das Selbstwertgefühl der Beschäftigten steigt;  

- Sie vermittelt die Erfahrung, dass die oder der Be-

schäftigte Einfluss und Bedeutung hat. 

 

Anforderungsvielfalt 

Das bedeutet praktisch: 

- Es gibt Job Rotation;  

- Die Tätigkeiten verlangen unterschiedliche Fähig-

keiten, Fertigkeiten und Kenntnisse;  

- Komplexe Tätigkeiten wechseln sich mit Routinetätig-

keiten ab;  

- Physisch fordernde Tätigkeiten wechseln sich mit 

psychisch fordernden Tätigkeiten ab. 

Was bewirkt Anforderungsvielfalt? 

- Einseitige Beanspruchungen werden vermieden;  

- Monotonie wird vermieden;  

- Weitere Kompetenzen werden entwickelt;  

- Es gibt mehr Möglichkeiten zum Lernen. 

 

Möglichkeit zur sozialen Interaktion 

Das bedeutet praktisch: 

- Die Tätigkeiten erfordern Kooperation und 

Kommunikation mit den Kollegen, beispielsweise 

durch formelle und auch informelle Gespräche;  

- Tätigkeiten verlangen die Zusammenarbeit zwischen 

verschiedenen Disziplinen und Abteilungen (beispiels-

weise Projektarbeiten).  
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Was bewirkt soziale Interaktion? 

- Schwierigkeiten können gemeinsam bewältigt werden;  

- Die Fähigkeit, Probleme zu lösen, wird fachlich und 

sozial gefördert. 

 

Lern- und Entwicklungsmöglichkeiten 

Das bedeutet praktisch,  

die Aufgaben sind so komplex, dass  

- die bereits erworbenen Qualifikationen ständig ge-

fordert und eingesetzt werden;   

- neue Qualifikationen angeeignet werden müssen;  

- Für Beschäftigte Hospitationen oder betriebsinterne 

Praktika in anderen Arbeitsbereichen zur Kompetenz-

erweiterung angeboten werden. 

 

Was bewirken Lern- und Entwicklungsmöglichkeiten? 

- Allgemeine geistige Flexibilität bleibt erhalten;  

- Berufliche Qualifikationen werden erhalten und weiter-

entwickelt. 

 

Um zu überprüfen, ob ein Arbeitsplatz das Lernen fördert, gibt 

es arbeitswissenschaftliche Instrumente (Bewertungsbögen) 

wie beispielsweise das Lernförderlichkeitsinventar (LFI) von 

Prof. Dr. Frieling (Abbildung 9 zeigt einen Ausschnitt aus dem 

von „kompetenz&innovation.bawü“ gemeinsam mit Prof. 

Frieling für den Einsatz durch Betriebsräte überarbeitete 

Version des LFI).  
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Abbildung 9: Lernförderlichkeitsinventar (LFI) (IGM-Version) 

 

Das Prinzip der Instrumente ist meistens gleich: 

- Der Zustand des Arbeitsplatzes wird erfasst und bewertet (oft 

nach dem Ampelprinzip: grün = kein Handlungsbedarf, gelb = 

Handlungsbedarf, rot = unmittelbarer Handlungsbedarf);  

- Bedenkliche Arbeitsbedingungen werden aufgedeckt;  

- Aus dem Ergebnis lassen sich Gestaltungsmaßnahmen ab-

leiten.  

 

Wichtige Studienergebnisse 

Lernförderliche Arbeitsplätze sind zugleich alter(n)sgerechte und 

gesundheitsförderliche Arbeitsplätze. 
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Register 10: Verhaltensprävention*

Nur gesunde Arbeitnehmer sind leistungsfähig.  

Deswegen gilt: 

Jede und jeder Beschäftigte soll sich während der Arbeit gesund-

heitsbewusst verhalten können. Die Unternehmensseite soll ein 

solches Verhalten vorleben. 

 

Was kann man – von Unternehmensseite -  tun? 

- Primär lebt ein Unternehmen ein gesundheitsbewusstes Ver-

halten vor durch eine Gestaltung der Arbeit und des Arbeits-

platzes, welche die Gesundheit fördert  (siehe vor allem Register 

„Lernförderliche Arbeit“).  

- Sekundär  lebt ein Unternehmen gesundheitsbewusstes Ver-

halten auch mit weiteren Maßnahmen vor: 

o Ein Angebot von gesunden Speisen in den Kantinen, 

o Klassifizierung der Speisen nach dem Ampelprinzip 

(z.B. Schweinbraten `rot` wenn mehrmals pro Woche 

gegessen; Salat `grün` bei täglichem Verzehr), 

o Fitnessräume im Unternehmen oder finanzielle Unter-

stützung von Fitness-Kursen,   

o Vorsorgeuntersuchungen des Werkarztes, 

o Gesundheitsberatung von Ärzten und Sportwissen-

schaftlern,  

o Unterstützung von Selbsthilfegruppen (beispielsweise 

Anonyme Alkoholiker, Weight Watcher) und Drogen-

beratung. 

 
Studienergebnisse 

In wissenschaftlich fundierten Studien64 konnte nachgewiesen 

werden, dass körperliche Bewegung einen Betrag zur Teilungsaktivi-

tät von Stammzellen im Gehirn (Hippocampus) leisten. Damit wird die 

Basis geschaffen, dass mehr neue Nervenzellen aus den vermehrten 

Vorläuferzellen entstehen können. Bewegung erhöht damit das 

Potenzial, neue Nervenzellen zu bilden. Das heißt, entgegen früheren 

Annahmen entwickelt sich das Hirn ständig weiter,  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definition 
Die Verhaltensprävention hat 
das Ziel, gesundheits-
gefährdendes Verhalten zu 
vermeiden (z.B. Rauchen, Ess-
gewohnheiten…). 

Handlungsbedarf für 
alle (besonders für 
Jüngere: präventiv) 
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der Mensch muss aber etwas dazu beitragen: am besten ein lebens-

langes Training von Körper und Geist.  

 

Der Prozess des Alterns ist unumkehrbar, aber er is t positiv im 

Sinne eines gesunden Alterns durch geistige und kör perliche 

Aktivitäten zu beeinflussen. Die Betriebe müssen ih ren Beitrag 

leisten, diese Aktivitäten zu fördern und nicht zu behindern oder 

gar zu beeinträchtigen. 
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