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Altersgerechte Arbeit 

Der demographische Wandel verändert den  
Altersaufbau der Bevölkerung in unserem Land 
grundlegend. Die Zahl der 20- bis 64-Jährigen 
wird bis zum Jahr 2030 um über sechs Millio-
nen sinken, während die Zahl der 65-
Jährigen und Älteren um mehr als fünf Mil-
lionen zunehmen wird. (Fortschrittsreport  
„Altersgerechte Arbeitswelt“, Bundesministe-
rium für Arbeit und Soziales 2012). 

Die fachlichen Kompetenzen, das umfassende 
Erfahrungswissen und die hohe Sozialkompe-
tenz der Älteren werden in Zukunft immer stär-
ker nachgefragt werden.  
Gerade bei komplexen Arbeitstätigkeiten 
hat sich gezeigt, dass sich die besten Leis-
tungen vielfach erst im Alter entfalten. Die 
Jungen profitieren von der Erfahrung der älte-
ren Beschäftigten und bringen sich selbst mit 
neuen Ideen ein. Das Miteinander von Jung 
und Alt ist erfolgreich, wenn alle ihren Teil 
dazu beitragen. 

Es besteht allerdings die Gefahr, dass erwor-
bene Kenntnisse „veraltern“ und die Erwerbs-

tätigen den sich wandelnden Anforderungen 
nicht mehr gerecht werden. Daher ist es wich-
tig, die geistige Flexibilität und die Bereit-
schaft zur lebenslangen Qualifizierung zu 
erhalten sowie auf eine gesunde Lebensfüh-
rung zu achten. 

Die Offenheit älterer Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmer für Neues muss nicht abneh-
men. Das setzt voraus, dass sie auf die 
neuen Arbeitsinhalte und deren Anforde-
rungen gut vorbereitet werden. Um eine lan-
ge Arbeitsfähigkeit jeder einzelnen Mitarbeite-
rin und jedes einzelnen Mitarbeiters über den 
gesamten Erwerbsverlauf bis zum Ruhestand 
zu erhalten, gilt es, Arbeitsprozesse alters-
gerecht zu gestalten.  

Zentrale Handlungsfelder für eine altersge-
rechte Gestaltung der Arbeit sind unter ande-
rem Qualifizierung, Arbeitsorganisation, Per-
sonalentwicklungsplanung, Betriebliche Ge-
sundheitsförderung und Arbeitszeitgestaltung. 
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Folgende Maßnahmen können dabei bei-
spielsweise zum Einsatz kommen: 

Qualifizierung 
 Ältere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ha-

ben die Möglichkeit, genauso häufig wie 
jüngere an betrieblichen Weiterbildungs-
maßnahmen teilzunehmen. 

Arbeitsorganisation 
 Durch die Form der Arbeitsorganisation 

wird gefördert, dass sich die Beschäftigten 
untereinander helfen und unterstützen 
können. 

 Gestaltung der Arbeitszeiten und Pausen-
regelung. 

Personalentwicklungsplanung 
 Mitarbeitergespräche sind mit allen Be-

schäftigten zu führen. Inhaltlich sind die 
Gespräche auf die altersgerechten Bedürf-
nisse der Beschäftigten abzustimmen, um 
Qualifizierungsbedarfe zu ermitteln und 
Fragen der beruflichen Weiterentwicklung 
zu besprechen. 

Betriebliche Gesundheitsförderung 
 Konkrete Anstrengungen, um Arbeitsbelas-

tungen abzubauen (z.B. ergonomische Ar-
beitsplatzgestaltung), werden unternom-
men. 

 Berücksichtigung psychosozialer Belastun-
gen. 

 Betriebliches Eingliederungsmanagement.  

 
Gesundheitsförderung und eine konse-
quente Weiterbildung aller Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter sind wie auch Angebote zu 
Flexibilität der Arbeitszeiten und Vereinbar-
keit von Beruf und Familie entscheidend für 
eine lange Arbeitsfähigkeit. 

Dr. D. Nitsche 
Betriebsärztlicher Dienst 
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