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AUVA M 028 - Alternsgerechte Arbeitsplatzgestaltung

Aus Griinden der besseren Lesbarkeit und Verstandlichkeit werden personenbezogene Bezeich-
nungen in nur einem grammatikalischen Geschlecht angefihrt. Wo dies nicht ausdricklich anders
vermerkt ist, beziehen sich solche Bezeichnungen auf beide Geschlechter in gleicher Weise.
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Einleitung

Dieses Merkblatt ist im Kontext des durch die AUVA finanzierten Projekts
LArbeitsgestaltung alternsgerecht und ergonomisch” in den Jahren 2013 bis
2014 entstanden.

Es dient

= der Sensibilisierung von Entscheidungstragern zum Thema éltere
Belegschaften,

= der Férderung von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit

= und der Leistungsoptimierung.

In diesem Zusammenhang wird auf die weiteren AUVA-Merkblatter
M 018 — Sicher arbeiten

M 021 — Ergonomie

M 025 — Heben und Tragen

M 027 — Ergonomische GroBmaschinenmontage

sowie auf die ONORM EN ISO 6385 Grundsatze der Ergonomie fir die Ge-
staltung von Arbeitssystemen und die ONORM EN 614-1 und -2, Sicherheit
von Maschinen - Ergonomische Gestaltungsgrundsatze, verwiesen (siehe dazu
auch relevante Normen und Literatur am Ende dieses Merkblatts).

Das vorliegende Merkblatt soll Fiihrungskrafte, Arbeitsgestalter und ande-
re Verantwortliche fir diese Gestaltungsaufgabe sensibilisieren und in ihrer
Arbeit unterstttzen.

Es soll Arbeitsplanern, Praventivfachkrafte aber auch mit Ergonomie weniger
vertrauten Personen, bei der Neugestaltung, Optimierung bzw. Evaluierung
von Arbeitssituationen dienlich sein und helfen, die im ASchG geforderte
Berlicksichtigung , des Alters” besser einflieBen zu lassen.
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1. Der demografische Wandel -
ein Thema unserer Zeit

Die Bevolkerungswissenschaft oder Demografie ist jenes Fachgebiet, das sich
mit der Entwicklung von Bevolkerungsstrukturen befasst und diese unter-
sucht. Dabei werden Altersgliederung, geografische Verteilungen sowie Um-
welt- und Sozialfaktoren herangezogen, bewertet und analysiert.

Aufgrund einer Vielzahl an Faktoren zeichnet sich in der demografischen
Entwicklung in den letzten Jahrzehnten ein Bild der drastischen Verdnderung
ab, in Europa wie auch in Osterreich. Ein deutlicher Riickgang der Geburten-
rate seit den 1960er-Jahren (siehe Abb. 2) und eine stetig steigende Lebens-
erwartung (bis 2060 bei Mannern 87,3 Jahre und Frauen 90,6 Jahre) lassen
die alteren Bevdlkerungsanteile immer starker anwachsen (derzeit 18 Prozent,
ab 2035 mehr als 25 Prozent). Dadurch bedingt verandert sich die Form der
Bevolkerungspyramide von einer bienenstockartigen Idealform immer mehr
zu einer Sargform oder Urnenform (siehe Abb. 1). Durch die fehlende Basis an
jungen Bevodlkerungsanteilen zeigen auch die Prognosen fiir die Jahre 2030
bzw. 2060 keine Trendumkehr.

, Die Bevélkerungsentwicklung in Osterreich und dem GroBteil Europas
wird gegenwidrtig durch folgende Phdnomene nachhaltig beeinflusst:
Anhaltend niedrige Geburtenraten sorgen fur ein weitgehendes Stagnieren
der nattrlichen Bevélkerungsbewegung und fiihren zu einer zunehmen-
den Alterung der Bevélkerung, wédhrend Wanderungsgewinne aus dem
Ausland weiterhin fir ein Bevélkerungswachstum sorgen.

Da Migrantinnen und Migranten meist in jungem Alter wandern, vermag
die Zuwanderung den Prozess der demographischen Alterung ein wenig
zu verlangsamen, fihrt aber zu zunehmender Heterogenitét der Bevilke-
rungsstruktur. Die demographischen Auswirkungen dieser Trends werden
vermutlich bis weit ins 21. Jahrhundert die Bevélkerungsentwicklung
Osterreichs und anderer européischer Staaten prégen und stellen daher
eine grofe gesellschaftspolitische Herausforderung dar.”

(Bevélkerungsstand 1.1.2013 Statistik Austria, S. 17)
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Bevolkerungspyramide 2013, 2030 und 2060
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Abbildung 1: Aktuelle Bevélkerungspyramide und prognostischer Ausblick der
Bevélkerungsentwicklung fur die Jahre 2030 und 2060
(Quelle: Statistik Austria)
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Geburten- und Wanderungsbilanz
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Abbildung 2: Verlauf der Geburtenentwicklung und Wanderungsbilanz von 1960 bis 2013
(Quelle: Statistik Austria)

Dieses Szenario hat in der Politik dazu gefhrt, sich u. a. vermehrt mit dem
Thema der Alterssicherung (Finanzierung und Sicherung der Pensions- und
Gesundheitssysteme) zu beschaftigen und entsprechende MalBnahmen zu
setzen.

Erhéhung des Pensionsantrittsalters und der Erwerbsquote

Um die Umlagefinanzierung aufgrund der stédndig steigenden Lebenserwar-
tung stabil zu halten, ist die Erhdhung des effektiven Pensionsantrittsalters ein
Muss. Dies hangt auch mit der Forderung nach der Hebung der Erwerbsquote
alterer Personen zusammen, die auch von Rat und Kommission der Europa-
ischen Union gestellt wird. Je mehr Personen und je langer diese Personen
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Beitrage fir die gesetzliche Pensionsversicherung leisten, umso leichter ist
deren Finanzierung aufrechtzuerhalten.

Durch die Aufhebung der vorzeitigen Alterspension in der Pensionsreform
2012 wurde bereits ein bedeutender Schritt in Richtung Anhebung des effek-
tiven Pensionsantrittsalters gesetzt.

Die Diskussion Uber Bonus-Malus-Systeme fur Unternehmen, die altere Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter einstellen bzw. zu wenig Altere beschaftigen,
zeigt den Willen der politischen Entscheidungstrager, die Arbeitsanreize so zu
gestalten, dass die gesamtwirtschaftliche Produktivitat nicht leidet und dass
die Finanzierung der Pensions- und Gesundheitssysteme nachhaltig gesichert
wird.

Doch was bedeutet dies nun in der Praxis? Welche Auswirkungen hat dieser
Wandel auf die Gesellschaft und vor allem die Arbeitswelt?

Gegenwartig, aber auch fir die Zukunft resultiert daraus, wie bereits festge-
halten, dass

= sich die Lebenserwartung in den letzten Jahren drastisch erhéht hat und
weiter erhdhen wird

= sich die Geburtenrate jedoch (weiter) verringert

= sich damit das Angebot an jingeren Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern am Arbeitsmarkt trotz Zuwanderung verringert.

Es wird zuklnftig also fur Betriebe immer schwieriger werden, junge Arbeits-
krafte zu finden. Dies bestatigen auch Alters- und Belegschaftsstrukturanaly-
sen der Betriebe selbst.

Umso wichtiger ist es daher, die vorhandenen Kompetenzen im Betrieb fur
beide Seiten, die Arbeitgeberseite und die Arbeitnehmerseite, optimal ein-
zusetzen und das vorhandene Potenzial auszuschépfen — zu beiderseitigem
Nutzen.

Leider gibt es dabei aber immer wieder Vorurteile, die sich hartnackig halten,
gerade wenn es um altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer geht.
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2. Altere Arbeitnehmerinnen -
Fakten, Vorurteile und Stereotypen

Vorgefertigte Urteile und Denkweisen werden als Stereotype bezeichnet.
Auch in der Arbeitswelt sind diese vorhanden. So werden jungen oder alteren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ganz bestimmte Fahigkeiten und Verhal-
tensweisen nachgesagt und zugeschrieben.

JUngere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden gerne mit den Attributen
»dynamisch und aggressiv” belegt. Man attestiert ihnen grof3en Ehrgeiz und
hohe Belastungsfahigkeit sowie groBes Engagement fir ihr Unternehmen.
Altere Arbeitskrafte gelten hingegen als verbraucht, technologie- und lern-
feindlich und zahlen nur die Tage bis zu ihrer Pension.

Sie sind also nicht leistungsfahig, weder produktiv noch innovativ, daftr aber
oft krank, zu teuer, von der Qualifikation her nicht auf dem aktuellen Stand,
fur die Zukunft eines Unternehmens nicht wichtig oder auch bei Kunden
unerwlnscht.

Dies sind nicht nur klare Fehleinschatzungen, es ist ein véllig falsches Bild, das
in der Offentlichkeit entstanden ist. Und viel entscheidender: Es entspricht
auch nicht arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen und den Forschungser-
gebnissen. In einer Vielzahl an Erhebungen und Studien zeigte sich, dass das
seit den 1970er-Jahren viel zitierte und in so manchen Képfen immer noch
etablierte Defizitmodell ldngst nicht mehr haltbar ist.

Es ging davon aus, dass mit zunehmendem Alter automatisch ein unvermeid-
barer, genereller und grundlegender korperlicher und geistiger Abbau
einhergeht.

Heute wei3 man, dass naturlich mit gewissen EinbuBen korperlicher Natur zu
rechnen ist (z. B. abnehmender Sehkraft, Horvermogen, Muskelkraft, Tempe-
aturtoleranz ...), es aber eine Vielzahl an Fertigkeiten und Kompetenzen gibt
(Stichwort Kompetenzmodell bzw. Differenzmodell), die nicht nur erhalten,
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sondern sogar erweitert werden kénnen. Dazu zéhlen das Fach- und Erfah-
rungswissen und der Wissensgebrauch, Arbeitsdisziplin, Einstellung zu Quali-
tat, Zuverlassigkeit, Sicherheitsbewusstsein, Fihrungskompetenzen, Kenntnis
Uber komplexe Arbeitssachverhalte u.v.m.

Kompetenzaufstellung alterer Arbeitnehmerinnen

Aus einer Vielzahl an wissenschaftlichen Untersuchungen sowie Befragungen
in Betrieben gehen folgende Eigenschaften hervor, die fur die Arbeitswelt als
positiv bzw. negativ bei dlteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wahrge-
nommen werden (vgl. Winkler, R. (2005).

Positiv eingestufte Eigenschaften Negativ eingestufte Eigenschaften

Berufserfahrung steigt

Lernen wird storanfalliger

Kompetenz steigt

Gefahr der Spezialisierungsfalle

Urteilsfahigkeit nimmt zu

Signale werden langsamer
wahrgenommen

Weisheit und Lebenserfahrung steigt

Geschwindigkeit der Informationsverar-
beitung nimmt ab

Hohe Auffassungsgabe dank gutem
Einordnungsvermogen

Reaktionszeiten nehmen zu

Denken in Zusammenhangen
nimmt zu

Hohere Kosten
(Lohn- und Sozialleistungen)

Hohere Fahigkeit zu
situationsbezogenem Handeln

Innovationsfahigkeit nimmt ab

Schatzen eigene Fahigkeiten
nuchterner ein

Wissen veraltet

Reflexionsfahigkeit und Verstehen
komplexer Zusammenhange steigen

Besserwisserei nimmt zu

Logisches Denkvermégen nimmt zu

Veranderungsbereitschaft nimmt ab

Ausdrucksfahigkeit steigt

Umstellungsfahigkeit nimmt ab

N
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Vertieftes Engagement

Angst/Scheu vor Veranderungen nimmt
ab

Toleranz nimmt zu

Kreativitat nimmt ab

Fahigkeiten zur Selbstwahrnehmung und
Selbsterkenntnis nehmen im Alter eher
zu

Konservativeres Denken

Kennen betriebliche Zusammenhénge
besser (hohes implizites Wissen)

Lernbereitschaft nimmt ab

Praktisches Urteilsvermogen
ausgepragter

Hang zur Sturheit,
erhohte Eigenwilligkeit

Hohe soziale Kompetenz

Gesundheitliche Probleme nehmen zu,
hdhere Fehlzeiten

Hohe Loyalitat

Hoher Einsatzwille

Hoher Durchhaltewille

2.T. ortlich flexibler
(weil Kinder bereits erwachsen)

Guter Umgang mit Kunden aufgrund von
Erfahrung und Know-how

Organisationsfahigkeit nimmt zu

Zuverlassigkeit hoher

Hohes Verantwortungsbewusstsein

Qualitatsbewusstsein

Gelassenheit

Gute Empathiefahigkeit

Kénnen Schwierigkeiten besser einschat-
zen

Hohe methodische Fahigkeiten

Koénnen Wissen besser in effektive Strate-
gien umsetzen

Uberblick tiber das Arbeitsgebiet verbes-
sert sich

12
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Anhand dieser Aufstellung soll nun nachfolgend zu einigen der genannten
Punkte auf Basis wissenschaftlich fundierter Erkenntnisse ein einheitliches und
den Fakten entsprechendes Bild gezeigt werden.

Alter”, ab wann ist man eigentlich dlter?

Auf die Frage, ab wann denn Personen eigentlich als ,,alt” oder als , altere
Arbeitnehmerlnnen” zu bezeichnen sind, gibt es in vielen Branchen und im
Alltag der Arbeitswelt oftmals unterschiedliche Sichtweisen.

Meist gilt, wer Uber 45 ist, ist schon als alter zu bezeichnen und bei den tber-
50-Jahrigen sind es praktisch alle. Laut Definition der Weltgesundheitsorgani-
sation (WHO) gilt Folgendes:

45 bis 59 Jahre = alternde Menschen
60 bis 75 Jahre = altere Menschen
ab 76 Jahren = alte Menschen

Das Alterwerden bzw. der biologische Prozess des Alterns bringt nattrlich ge-
wisse Veranderungen mit sich. Jeder wird dies aus eigener Erfahrung in dem
einen oder anderen Bereich bestatigen kénnen. Jedoch werden diese Veran-
derungen fast immer nur negativ betrachtet, obwohl es durchaus eine zweite
Seite der Miinze gibt; sie ist nur weitgehend unbekannt.

Physische Leistungsentwicklung

Eine Pauschalaussage, inwiefern sich die Leistung alterer Beschaftigter mit
zunehmendem Alter verdndert, kann nicht getroffen werden, weil die Unter-
schiede in der Leistungsfahigkeit mit zunehmendem Alter steigen.

Eine Einzelbetrachtung des Arbeitsplatzes und seiner Anforderungen bzw. der

Beschéftigten ist notig. Zudem zeigen Altere zwar bei einer isolierten Betrach-
tung einiger Leistungsfaktoren oftmals geringere Werte als jiingere Personen,

13
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diese wirken sich allerdings nicht auf die Gesamtleistung beeintrachtigend
aus, da Altere Uber Kompensationsstrategien verfiigen. In Berufen, in denen

= geschwindigkeitsbezogene und psychomotorische Fahigkeiten im Vorder-
grund stehen, und in Berufen, in denen

= hohe physische Leistungen absolviert werden oder

= die Tatigkeit auf wenige Handgriffe beschrankt ist,

sind eher LeistungseinbuBen feststellbar als in Berufen, in denen man hohen
psychischen oder kognitiven Belastungen ausgesetzt ist. Allerdings sind die
Unterschiede individuell sehr variabel, was auch die folgenden Ausftihrungen
zeigen.

Sehen

Es gibt eine groBe Anzahl an beruflichen Tatigkeiten, die ein gutes Sehvermo-
gen voraussetzen (Handwerk, Mikroskop-Arbeitsplatze, Bewegung von Trans-
portmitteln, Bekleidungsindustrie, Druckgewerbe, Malerei/Lackierung, ...).

Die Sehscharfe geht mit zunehmendem Alter zuriick, weshalb Objekte
maoglicherweise verschwommener wahrgenommen werden. Der Riickgang
tritt haufig ab dem 45. bis 50. Lebensjahr auf. Einen groBen Einfluss auf die
Sehschérfe haben daher die Beleuchtungsbedingungen. So kann die Sehschar-
fe auch bei alteren Personen durch eine zwei- bis sechsfach héhere Beleuch-
tungsstarke deutlich gesteigert werden.

Ein weiterer Faktor, der die Sehscharfe beeinflusst, ist der Kontrast. Durch ver-
besserte Kontrastverhaltnisse (Unterschiede der Helligkeiten im Sehfeld) kann
die Sehschérfe gesteigert, durch schlechte Kontrastverhaltnisse gemindert
werden. Auch hier spielt die Beleuchtungsstarke eine Rolle, zumeist in der Art,
dass sich hohere Beleuchtungsstarken giinstig auswirken.

Fur die betriebliche Praxis empfiehlt es sich daher, besonders mit Hilfe der

Beleuchtung und Kontrastierung altersbedingten Veranderungen bei der Seh-
scharfe entgegenzutreten. Bei Bildschirmarbeit kann auch die ZeichengréBe

14
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gesteigert werden und Bildschirme so angeordnet werden, dass ein Lesen mit
Gleitsichtbrille méglich ist. Bei Arbeitsplatzen mit sehr hohen Anforderungen
an die Sehscharfe sind solche MaBnahmen sicherlich nur bis zu einem gewis-
sen Grad erfolgreich, hier sollten individuelle Lésungen in Absprache mit den
Arbeitnehmern getroffen werden.

Mit zunehmendem Alter, meist zwischen dem 40. und 60. Lebensjahr steigt
auch die Blendempfindlichkeit, was beispielsweise bei Fahraufgaben relevant
ist. Ab dem 60. Lebensjahr kann sich dieser Effekt noch verstarken. Fur die Ar-
beitsplatzgestaltung bedeutet dies, dass zu groBe Unterschiede der Helligkeit
im Sehfeld vermieden werden sollten. Bei einer normalen Arbeitshaltung sollte
daher keine Lichtquelle direkt zu sehen sein.

15
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Horen

Veranderungen, sowohl im Sehen als auch Hoéren betreffend, beginnen haufig
schleichend ab dem mittleren Erwachsenenalter, wobei der Verlauf individuell
unterschiedlich ist. Kleinere Veranderungen kénnen meist gut kompensiert
werden, im Bereich des Horens beispielsweise dadurch Gesprachspartner zu
bitten, langsamer oder deutlicher zu sprechen.

Der Horverlust bei hohen Frequenzen (z. B. der Tirglocke oder ein Signal)
macht sich ca. ab dem 45. Lebensjahr bemerkbar. Diesen Effekt zeigt auch die
unten stehende Abbildung: Ab dem Bereich von 4000 Hz zeigen sich Unter-
schiede in den Altersgruppen bezuglich des Horverlusts. In der betrieblichen
Praxis kdnnen akustische Signale auch optisch dargeboten bzw. mit gedander-
ten Frequenzen versehen werden.

Grundsatzlich sollte auf die Einhaltung von Vorschriften (wie z. B. das Tragen
von Gehorschutz) geachtet werden, sowohl bei jungen als auch alteren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern.

Manner Frauen
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Abbildung 3: Durchschnittliche Hérergebnisse bei Ménnern (links) und bei Frauen (rechts)
(Quelle: Biermann, H., WeiBmantel, H.: Regelkatalog SENSI Geréte)
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Tastsinn

Aufgrund der steigenden Nutzung beispielsweise von Touch-Pads nimmt die
Relevanz, Verdnderungen des Tastsinns betreffend zu. Jingere und altere
Personen unterscheiden sich nachweislich in ihrer Sensitivitat bei Berihrung
und Vibration.

Dennoch wurde im Rahmen eines Projekts zur Entwicklung ergonomischer
Bildschirmarbeitsplatze festgestellt, dass altere Beschéaftigte (wie Ubrigens
auch Personen aller anderen Altersgruppen) mit dem Touchscreen am schnells-
ten arbeiten konnten.

Grundsatzlich lasst sich aber konstatieren, dass — auch wenn Studien zu

dem Ergebnis kommen, dass beispielsweise Grenzwerte zur Erkennung von
Vibration mit zunehmendem Alter ansteigen — der Rlckgang sensorischer Fa-
higkeiten fur den Arbeitsalltag bei einer Vielzahl der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer insgesamt eher weniger Relevanz besitzen wird.

Kraft und Beweglichkeit

Studien zeigen, dass mit zunehmendem Alter sich die Muskelmasse reduziert,
sofern nicht regelmaBig mit physischen Aktivitaten (Training, Arbeitsbelas-
tung, ...) gegengesteuert wird. Denn Bewegungs- und Belastungsmangel
bedeutet durch direkte und indirekte Auswirkungen auf alle Organsysteme
Funktionsverlust und Abbau. Uber die héchste Muskelkraft verfiigen sowohl
Manner als auch Frauen im Alter zwischen 25 und 35 Jahren, wobei die Krafte
bis zum 40. Lebensjahr relativ stabil bleiben. Bei Personen, die mit 65 Jahren
in den Ruhestand gehen, kann man davon ausgehen, dass sie noch Uber ca.
80 Prozent ihrer urspriinglichen Muskelkraft verfligen. Frauen verfigen im
Maximalbereich tber ca. 60 Prozent der Krafte von Mannern.

Daher sollten Arbeitsplatze gut gestaltet werden und Arbeitsprozesse z. B. an

Hand der Leitmerkmalmethode bewertet und daraus MaBnahmen abgeleitet
werden.

17
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Mit zunehmendem Alter geht auch die Beweglichkeit der Wirbelsaule sowie
die Kopf- und Oberkoérperrotation zuriick, was bei blickenden Tatigkeiten
oder beim Greifen von Relevanz ist (wobei eventuelle Trainingseffekte zu
beachten sind). Im betrieblichen Alltag kénnen Unterstlitzungssysteme wie
Hebehilfen, hohenverstellbare Arbeitsbereiche (Arbeitstische, Podeste) ein-
gesetzt und die Arbeitsplatze so angeordnet werden, dass sie auch fur éltere
Beschaftigte gut erreichbar sind.

Durch zusatzlich angebotenes Training im Rahmen der betrieblichen Ge-
sundheitsférderung kann die Beweglichkeit geférdert und so langer erhalten
bleiben. Um einseitige Belastungen zu vermeiden, sollte die Arbeit mit syste-
matischen Arbeitsplatzwechseln geplant werden.

Reaktionszeiten

Reaktionszeiten nehmen mit dem Alter zu, allerdings liegen die Unterschiede
haufig in Bereichen, die fur den GroBteil der Arbeitsprozesse irrelevant sind.

18
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Verlangerte Reaktionszeiten mit zunehmendem Alter mussen zudem diffe-
renziert betrachtet werden. So ist zwischen der pramotorischen (Zeit, die man
zur Erfassung der Reize benétigt) und der motorischen Komponente (Zeit von
Beginn bis zum Ende der Bewegung) zu unterscheiden (Lehr, 2007).

Die pramotorische Reaktionszeit nimmt mit dem Alter zu, die motorische
Komponente wird allerdings durch das Alter weniger stark beeintrachtigt.
Demnach bendtigen Altere etwas mehr Zeit, sich einen Uberblick zu verschaf-
fen, kénnen eine Reaktion allerdings dann ebenso schnell ausfihren. Aller-
dings spielt auch eine Rolle, wie viele Informationen im Vorfeld verarbeitet
werden mussen. Auch bei der Reaktionsfahigkeit zeigt sich, dass abnehmende
Fahigkeiten bei der Informationsverarbeitung durch Wissen und adaquate
Strategien kompensiert werden kénnen. Die Verlangerung der Reaktionszeiten
spielt sich zudem haufig in so kleinen Zeitbereichen ab (~ 300 ms; Vergleich
einer 20-Jahrigen mit einer 60-Jahrigen Person), dies fur die allermeisten be-
ruflichen Prozesse keine Relevanz besitzt.

Klimabedingungen

Es gibt Hinweise, dass altere Arbeitnehmer mehr Probleme mit Hitzearbeit
haben als jiingere Personen. Besonders klimatische Wechsel (Hitze, Kalte,
Feuchtigkeit) konnen als belastend empfunden werden. Trainierte und gesun-
de altere Menschen zeigen bezliglich der Hitzetoleranz dhnliche Werte wie
jungere Personen.

Fur besondere klimatische Arbeitsumgebungen empfiehlt es sich daher, indi-
viduelle Gesundheitschecks fur die Belegschaft anzubieten, wobei Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, die an schwachenden Krankheiten leiden, von hei3en
Arbeitsumgebungen befreit werden sollten. Insgesamt scheinen Faktoren wie
Gewicht, Korperfettanteil, aerobe Leistungsfahigkeit und mégliche Erkrankun-
gen bei Arbeiten unter hoheren Temperaturen einen Einfluss zu haben.

Es sei darauf hingewiesen, dass flr gesetzlich anerkannte Hitzearbeit gemaf

ASchG eine medizinische Untersuchungspflicht fur die Betroffenen besteht,
die auf diese physiologischen Erfordernisse eingehen muss.
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Psychische Leistungsentwicklung
Modell der fluiden und kristallinen Intelligenz

Im Bereich der Intelligenz unterscheidet man u. a. nach Forschungsarbeiten
von Cattell und Horn (Cattell 1971; Horn 1978, 1982) zwischen fluider und
kristalliner Intelligenz. Intelligenz wird dabei aber nicht als eine einzelne Fahig-
keit verstanden, sondern als System vieler Fahigkeiten. Die fluide Intelligenz
stellt dabei die Grundprozesse der Informationsverarbeitung und des Denkens
dar, mehr oder minder die Mechanik der Intelligenz.

Die kristalline Intelligenz hingegen ist ein Bundel von Fahigkeiten, die die
inhaltliche Ausgestaltung des Denkens treffen; sie kann als Pragmatik der
Intelligenz bezeichnet werden. Diese beiden zeigen Uber die Lebensspanne
unterschiedliche Verlaufskurven. Nimmt die Mechanik der Intelligenz im Laufe
des Lebens kontinuierlich ab (z. B. Gedachtnisoperationen, Informationsver-
arbeitungsgeschwindigkeit, paralleles Ausfihren mehrerer Tatigkeiten), so
nimmt hingegen die Pragmatik der Intelligenz stetig zu. Hierzu zahlen z. B.
soziale bzw. kommunikative Fahigkeiten, kulturelles sowie Erfahrungs- und
Expertenwissen oder auch Weisheit.

Die fluide Intelligenz spielt im Berufskontext beispielsweise eine Rolle, wenn
Aufgaben, wie bereits zuvor erwahnt, parallel ausgefihrt oder haufig gewech-
selt werden missen oder wenn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gezwungen
sind, sich auf neue Sachverhalte und Situationen einzustellen.

Studien zeigen, dass altere Menschen im Durchschnitt bei Tests zur fluiden
Intelligenz etwas schlechter abschneiden als jiingere Personen. Ein Erklarungs-
ansatz dafr ist, dass sich die fluide Intelligenz vor allem auf die biologische
Integritat der neurophysiologischen Funktionen des Gehirns stutzt.

Wie alle menschlichen Organe sind auch diese Funktionen dem Alterungspro-
zess unterworfen. Allerdings sind die Effekte im Durchschnitt nicht hoch und
auch ihre Auswirkung auf die Leistungsfahigkeit im Beruf ist nicht belegt.

Im Gegensatz dazu haben altere Personen gegenUber jingeren Kolleginnen
und Kollegen Vorteile, wenn es darum geht, sich z. B. einen raschen Uberblick
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Uber ein Themengebiet zu verschaffen, Zusammenhénge zu erkennen oder
einen Sachverhalt zu beurteilen. Auch sind Qualitatsbewusstsein, Verantwor-
tungsbewusstsein, Erfahrung und auch Zuverlassigkeit deutlich héher ausge-
pragt. Dies zeigen auch Untersuchungen der AUVA. Jingere Arbeitnehmer
(18-35Jahrige) tun sich grundsatzlich schwerer, mit den alltaglichen Arbeitsbe-
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Abbildung 5: Das Altern der Grundmechanismen von Pragmatik und Mechanik
der Intelligenz (nach Baltes, Dittmann-Kohl & Dixon, 1984)

lastungen, Anforderungen und Regeln zurechtzukommen, als altere Arbeit-
nehmer (51-65Jahrige).

Zum Beispiel setzt Zeitdruck oder die Hektik im Berufsverkehr &lteren Personen
weniger zu, sie zeigen sich gesundheitsbewusster und versuchen bewusst,
Entspannung und Distanz zum Beruf zu finden.

Auch haben Regeln/NVorschriften und deren Einhaltung in ihren Augen eine

weit starkere Verbindlichkeit und sie stehen Empfehlungen (z. B. arztlicher
Natur) grundsatzlich positiver gegendber.
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In puncto Gewissenhaftigkeit (bendtigte Arbeitsmittel fir eine Tatigkeit bereit-
gestellt zu haben und Ordnung zu halten) oder auch des dafir notwendigen
Zeitmanagements weisen altere Arbeitnehmer ebenfalls ein deutlich hdheres
VerantwortungsbewuBtsein auf.

Bruggmann (2000) fasst dies treffend zusammen: , Wenn auch mit dem Alter
einhergehende Verschiebungen in den Leistungsvoraussetzungen zu beobach-
ten sind, so auBern sich diese nach heutigem Forschungsstand nicht in einem
generellen Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsleistung.” Semmer und
Richter (2004) weisen sogar darauf hin, dass , eine verzdgerte Reaktionszeit

in einem Experiment noch keineswegs eine schlechtere berufliche Leistung
ausmache.

Breite Kenntnisse, umfassende Erfahrung, clevere Arbeitsstrategien kommen
hinzu, und sie kénnen die Leistungsabnahme in grundlegenden Prozessen
durchaus kompensieren — oder sogar Uberkompensieren.”
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Lernen und neue Lernformen in Fort- und Weiterbildung

In Laborstudien zeigte sich, dass die Lernleistung mit zunehmendem Alter
etwas sinkt. Jedoch stammen diese Erkenntnisse wie gesagt aus Laborstudi-
en, nicht aus der betrieblichen Praxis. Im beruflichen Umfeld und im Umgang
mit der tdglichen Arbeit verfligen altere Beschaftigte meist Uber ausreichend
Strategien, sich neues Wissen anzueignen und in ihre bisherigen Ablaufe zu
integrieren. Oftmals werden aber dltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nicht mehr in das betriebliche Fort- und Weiterbildungsprogramm inkludiert.

Auch zeigen weiterfiihrende Untersuchungen, dass das Bildungssystem in
Osterreich (Ahnliches gilt auch fur die Schweiz und Deutschland) primér auf
das formelle Lernen ausgerichtet ist.

Formelles Lernen zielt auf den Erwerb eines Abschlusses, Diploms oder Zer-
tifikats ab. Untersuchungen und die Praxis zeigen jedoch, dass gerade mit
zunehmendem Lebensalter das nicht formelle Lernen — darunter versteht man
Erfahrungslernen und selbststandiges Lernen — eine weit gréBere Rolle spielt
(vgl. Tabelle 1).
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Rund 70 Prozent der Kompetenzen im Berufsleben werden nicht formell er-
worben, jedoch findet dies gerade im Bereich der alteren Arbeitnehmer und in
Hinblick auf die berufliche Situation im Allgemeinen wenig bis keine Beachtung.

Lernen

Formelles Lernen Nicht formelles Lernen
Formelles Lernen ist plan- Nicht formelles Lernen ist alles Lernen, das nicht auf
maBiges, ziel- und zweck- einen Abschluss ausgerichtet ist.

gerichtetes Lernen auf
einen formellen
Abschluss wie Diplom oder
Zertifikat hin.

Informelles Lernen Erfahrungslernen
Informelles Lernen ist Das Erfahrungslernen ist
gewolltes und mit einer Tatigkeit ver-
selbststandiges Lernen bunden, bei der nicht
ohne das Ziel eines das Lernen, sondern das
Abschlusses. Erfullen einer Aufgabe oder
das Erreichen eines Zwecks
im Vordergrund steht.

Tabelle 1: Formelles und nicht formelles Lernen nach Winkler (2005)

Wie die nachstehende Abbildung sehr anschaulich zeigt, sinkt je nach Bil-
dungsniveau und Alter die Haufigkeit der Teilnahme an berufsbezogenen
Kursen deutlich ab und nahert sich ab einem Alter von 55 bis 60 Jahren einer
Weiterbildungsquote von 0 Prozent an. Daher sollten Unternehmen verstarkt
darauf abzielen, auch erfahrene Beschaftigte zu Weiterbildung zu ermutigen
und entsprechende EntwicklungsmaBnahmen anzubieten.

Heute ist es kaum mehr jemandem maoglich, in dem einmal erlernten Beruf bis
zur Pension arbeiten zu kénnen — der technologische Fortschritt fihrt dazu,
dass standige Anpassungsleistungen notwendig sind.

Dieser Grundgedanke spiegelt sich in dem Konzept bzw. Ausdruck des
.Lebenslangen Lernens” wider.
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Quelle: Mikrozensus 2003 Ad-hoc Modul LLL, ibw-Auswertung

Daher sollte es aus dem Arbeitsumfeld heraus regelmaBige Lernanreize geben.
Das Weiterbildungsverhalten Alterer wird unter anderem auch von negativen
Stereotypen hinsichtlich der Lernfahigkeit und —bereitschaft von Alteren be-
einflusst. Fort- und Weiterbildungen sollten daher nicht lediglich dazu dienen,
Defizite zu beheben, sondern Talente und Ressourcen der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, egal welchen Alters, weiterzuentwickeln und zu férdern.

Auf betrieblicher Seite gilt es umgekehrt, dass Wissen und die Erfahrung aller
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu halten und weiterhin fir den Betrieb
nutzbar zu machen — hier seien nur die Schlagworte Wissensmanagement
und Wissenstransfer genannt.

Leistungsbereitschaft
Die Leistungsbereitschaft ist stark von der Motivation der einzelnen Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter abhangig. Doch unterscheiden sich hier jingere von
alteren Mitarbeitern? Altere Berufstatige sind in gleichem MaBe wie jiingere
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daran interessiert, ihre Arbeit gut zu erflllen, sich auf dem neuesten Wissens-
stand zu halten und eine sinnvolle und vielfaltige Tatigkeit auszulben.

Altere Beschaftigte arbeiten allerdings gerne mit mehr Handlungsautonomie
als jingere Beschaftigte, dadurch haben sie auch die Moglichkeit, altersbe-
dingte Veranderungen eigenstandig zu kompensieren. Darlber hinaus ist es
alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wichtiger als jingeren, Wissen und
Erfahrung weitergeben zu kénnen (Stichwort Mentorenprogramme), dagegen
nimmt die Relevanz von z. B. Karriereaspekten ab. Die Arbeitszufriedenheit
steigt umgekehrt im Schnitt mit zunehmendem Alter aufgrund realistischerer
Erwartungen an die Arbeit an (Grube 2009).

Schlussfolgerung

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass bedingt durch den Alte-
rungsprozess korperliche Einschrankungen bei dlteren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in gewissem Ausmaf zu erwarten sind, diese jedoch fiir das
tagliche Berufsleben zumeist eher von geringer Bedeutung sind.

Auch in Hinblick auf die Arbeitsleistung konnten Untersuchungen keinerlei
Einschrankungen feststellen, eher bewiesen sie sogar das Gegenteil. Altere
Personen kompensieren auftretende biologische Alterserscheinungen mit
einem groBBen Repertoire an z. B. Erfahrungswissen und Know-how sowie
anderen Fahigkeiten.

Unbestritten bleibt allerdings die Tatsache, dass — egal fir welche Altersgrup-
pe — die Arbeitsbedingungen aus

ergonomischer
arbeitspsychologischer
arbeitsmedizinischer und
sicherheitstechnischer

Sicht optimal zu gestalten sind. Trifft dies zu, ist es fir jingere wie auch éltere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern moglich, ihr volles Potenzial auszuschopfen
und bis zum geplanten Regelpensionsalter gesund und schadigungsfrei im
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Berufsleben zu stehen. Prévention beginnt also nicht erst mit 40+, sondern
idealerweise bereits bei Eintritt ins Berufsleben.

Dann kann man, wie es Winkler (2005) formuliert, , einer Gesellschaft und
einer Wirtschaft nichts Besseres prophezeien, als dass in den nachsten 30 bis
40 Jahren der Anteil der erfahrenen, gut ausgebildeten und lernfahigen Men-
schen zunehmen wird ..."
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3. Gestaltungsempfehlungen

Ausgehend von der Erkenntnis, dass optimale Arbeitsgestaltung in jeder Hin-
sicht fur alle Altersgruppen, also gleichwohl fur jingere und altere Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern, wesentlich ist, werden in Hinsicht auf verschiedene
Belastungsbedingungen beispielhaft einige Empfehlungen fur eine im Berufs-
leben langfristig schadigungsfreie Arbeitsleistung formuliert.

Manuelle Arbeitsablaufe

Wie bereits eingangs erldutert zeigen Laboruntersuchungen, dass die physi-
sche Leistungsfahigkeit mit steigendem Lebensalter abnimmt, sofern keine
prophylaktischen MaBnahmen in Form von regelmaBiger physischer Aktivitat
erfolgen — eine regelmaBige physische Aktivitat ist beispielsweise auch kor-
perliche Arbeit. Dieser Effekt setzt bereits in jingeren Lebensjahren ein und ist
daher nicht ausschlieBlich alteren Beschaftigten zuzuordnen.

Die physische Leistungsfahigkeit lasst sich in die Bereiche muskuloskelettale,
motorische und kardiovaskuldre Leistungsfahigkeit unterteilen — die Ab-
nahme dieser drei Komponenten im naturlichen Altersprozess ist individuell
unterschiedlich und stark von Aktivitdten und Training abhangig.Speziell die
Beweglichkeit des Stlitz- und Bewegungsapparates, die Korperkrafte, und
beispielsweise beim Heben und Tragen zusatzlich auch die Ausdauer sind die
relevanten Faktoren, um die es in diesem Fall geht.

Typische tendenziell abnehmende Verlaufe, wie sie etwa von Hettinger fir

die Korperkraft in Abhangigkeit von Alter und Geschlecht formuliert wurden,
sind zwar physiologisch vorhanden und nachvollziehbar, haben aber fir die
praxisorientierte Arbeitsgestaltung aufgrund der aufgezeigten Abhangigkeiten
zumeist nur geringe Bedeutung.

Zuséatzlich kann man festhalten, dass die Beweglichkeit des Stlitz- und Bewe-
gungsapparates durch gezielte kérperliche Aktivitat und Training im Alters-
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verlauf durchaus auch fur altere Beschaftigte stabil gehalten werden kann.
UnterstUtzt wird diese Tatsache dadurch, dass altere Beschaftigte in der Regel
auch bei manuellen Arbeitsabldufen bewusster und erfahrener an die Ausfih-
rung herangehen.

Aufgrund dieses Umstandes kann haufig beobachtet werden, dass éltere
Beschéftigte kdrpergerechtes Arbeiten praktizieren und daher in der Lage
sind, ihr Wissen diesbeziiglich an Jiingere (z. B. ihre Nachfolgerinnen und
Nachfolger) weiterzugeben. Derartige Mentorsysteme unterstreichen auch bei
manueller Arbeit die Bedeutung der Alteren in Bezug auf das Funktionieren
von Arbeitsablaufen.

An einem altersgerecht gestalteten ergonomischen Arbeitsplatz sollten in
jedem Fall
- Arbeitshdhen angepasst sein,
- Bein- und Greifraum gegeben sein,
- Hebe- und Tragehilfen verflgbar sein und
- Lasten maoglichst verringert oder auf mehrere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Wechsel aufgeteilt werden
kénnen.

Bei Arbeitsablaufen mit Hebe- und Tragevorgangen muss gewahrleistet sein,
dass die Hebetatigkeit von den Rahmenbedingungen her korrekt ausfihrbar
ist:

- aus sicherem und gleichmaBigem, schulterbreitem Stand heben

- Last kérpernah und sicher mit beiden Handen greifen

- aus gebeugten Knien heben, diese aber nur so weit beugen wie nétig
- Rucken und Oberkérper aufrecht halten

- beim Tragen Last gleichmaBig links und rechts verteilen

Zwangshaltungen oder Heben der Last aus solchen heraus, Heben schwerer
Lasten aus dem Rundrucken, einseitig belastende Tatigkeiten oder kurzzykli-
sche Tatigkeiten mit Lasten mussen jedenfalls vermieden werden. Die gesetz-
lichen Anforderungen (siehe § 64 ASchG, Handhabung von Lasten) sind in
jedem Fall einzuhalten. DemgemaB sind alle notwendigen und zweckmaBigen
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ergonomischen und technischen MaBnahmen zu setzen, wie etwa das Tragen
der Lasten zu zweit bzw. der Einsatz von Hilfsmitteln wie Hebe- und Tragehil-
fen, Minikréane, Hebebihnen, Vakuumheber, etc.

Im Pflegebereich beispielsweise sollen die Betten héhenverstellbar sein und,

je nach Pflegerin bzw. Pfleger, den KérpermaBen der Pflegekraft und der Ta-
tigkeit angepasst sein. Da das Gewicht der zu pflegenden Personen sehr stark
variieren und Uber dem Koérpergewicht der jeweiligen Pflegekraft liegen kann
und dabei auftretende Arbeitswinkel oft nicht glinstig sind, mussen Patienten-
lifte oder Aufstehhilfen zum Einsatz kommen.

Bewertung manueller Arbeitsablaufe

In den letzten Jahren wurden in der Industrie verstarkt Analysemethoden
eingesetzt, die mit geeigneten BewertungsmafBstaben die Tauglichkeit der
ergonomischen Arbeitsplatzqualitdt bei manuellen Arbeitsablédufen bewertbar
machen.

Typisch dafur sind die Leitmerkmalmethoden fiir
- Heben und Tragen,
- Schieben und Ziehen,
- manuelle Arbeitsprozesse (allgemein).

In der Leitmerkmalmethode Heben/Tragen werden tendenziell vermindert
belastbare Personen angesprochen, und zwar Beschéftigte, alter als 40 Jahre,
junger als 21 Jahre, ,Neulinge” im Arbeitsablauf und durch Erkrankungen
leistungsgeminderte Personen. Fur diesen Personenkreis sind bereits bei 10 bis
25 Merkmalpunkten GestaltungsmaBnahmen duBerst ratsam, wahrend bei
normal ,belastbaren” Personen diese Empfehlung erst ab 25 Merkmalpunk-
ten formuliert ist. Da aber in der betrieblichen Praxis immer wieder der Ruf
nach einfachen pragmatischen Grenzwerten existiert, empfiehlt es sich, die
obere Grenze der hohen Belastung, bei der kérperliche Uberbeanspruchung
fur alle Nutzergruppen eintreten kann, fur eine moéglichst allgemeingtiltige,
alternsgerechte Gestaltung von Hebe- und Trageaufgaben auf einen Wert von
40 Merkmalpunkten zu reduzieren.
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Weitere Anhaltspunkte fir eine Risikoabschatzung in Hinblick auf Lastgewich-
te die auch Hinweise fir jingere und altere Beschaftigte liefern finden sich in
der ONORM 1005-2.

Weitere Informationen unter:

Leitfaden fur die Gefédhrdungsbeurteilung in Klein- und
Mittelbetrieben — Manuelle Lastenhandhabung

Heben, Halten, tragen, Zehen, Schieben
http://www.auva.at/portal27/portal/auvaportal/content/contentWindow
?&contentid=10008.597436&action=b&cacheability=PAGE

(Hierbei handelt es sich um eine Empfehlung deren Wirk-
samkeit und Umsetzungsmaoglichkeit in betrieblicher Praxis getestet werden
sollen.)

Sehbedingungen und visuelle Belastungen

Wer aus dem Kreis alterer Menschen kennt den Umstand nicht, dass ein
StraBenplan bei geringer Lichtmenge (Beleuchtungsstarke) ohne Brille plotzlich
nicht mehr lesbar ist?

Zu den lebensalterabhangigen Lichtbedurfnissen und dazu, wie sich visuelle
Belastungen in Abhangigkeit vom Alter auswirken kénnen, gibt es zahlreiche
Angaben und Untersuchungen (siehe , Sehen” vorab).

Grundsatzlich ist festzuhalten:
- Der Lichtbedarf steigt mit dem Alter.
- Die Blendempfindlichkeit nimmt zu.
- Die Sehscharfe (Akkommodationsbreite) nimmt ab.
- Das Gesichtsfeld engt sich (dies ab etwa 55 Jahren).
- Die Farbwahrnehmung andert sich (allerdings erst ab etwa
70 Lebensjahren).

Wenn auch fur altersabhéngige Lichtbedurfnisse ebenfalls gilt, dass es in-
dividuell starke Unterschiede gibt, lasst sich doch festhalten, dass es gute,
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wirksame und bekannte Methoden gibt, solche negativen Effekte visueller
Belastungen (Beanspruchungsfolgen) weitgehend zu vermeiden.

- konsequente augenmedizinische Uberwachung und Einstellung (nicht
nur bei Bildschirmarbeit, bei der ein Recht auf eine Untersuchung ge-

setzlich geregelt ist, siehe BS-V § 11)

konsequente Einhaltung und Umsetzung der gesetzlichen Erfordernis-

se fur Licht und Beleuchtung (siehe AStV § 25 und § 29) im rechtlichen

Zusammenhalt mit der ONORM EN 12464-1, Licht und Beleuchtung —

Beleuchtung von Arbeitsstatten, dazu gehéren:

- ausreichende normgerechte Beleuchtungsstarken in Arbeitsberei-
chen, die auch die Wartungsfaktoren und die Erfordernisse fur ortli-
che GleichméBigkeit der Norm konsequent erfillen

- Berticksichtigung der ergonomischen Empfehlungen fur Helligkeits

unterschiede im Gesichtsfeld (Kontraste) — siehe Merkblatt M 026,
Bildschirmarbeitsplatze

Y

—
=
—

e
—
—
-
—
—
—
—
—

Zuldssige Kontraste im Gesichtsfeld an
einem Bildschirmarbeitsplatz.
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- Augenmerk auf die aktuellen Entwicklungen der Lichttechnik. Mit
moderner LED-Technik sind sowohl betreffend Beleuchtungsstarke und
Lichtverteilung im Raum als auch betreffend die spektrale Lichtqualitat
sehr gute Resultate zu erzielen, die auch einer altersgerechten,
ergonomischen Lichtgestaltung dienen (siehe auch www.ltg.at).

Schlussfolgerungen

B Sind altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter grundsatzlich leistungs-
schwacher?

NEIN

Viele Erkenntnisse stammen aus Laborversuchen, die in der betrieblichen
Praxis oftmals nur geringe Relevanz besitzen. Der Prozess des Alterns verlauft
einerseits individuell unterschiedlich, andererseits gibt es zahlreiche Fahigkei-
ten, die sich mit zunehmendem Alter positiv entwickeln.

®  Miussen fir Altere grundsatzlich besondere ergonomische MaBnahmen
der Arbeitsgestaltung getroffen werden?

NEIN

Gestalterische ergonomische MaBnahmen fur Arbeitsplatze, Arbeitsumge-
bung, Arbeitsabldufe und —organisation sowie Arbeitszeit kommen Alteren
und Jingeren gleichermaBen zu gute.

B Muss sich das Unternehmen alleine daflr sorgen, dass die Leistungsfahig-
keit alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten bleibt?

NEIN

Die jeweiligen Verhaltnisse bei Arbeitsabldufen préagen das Verhalten der
Beschaftigten und mit Ricksicht darauf hat das Unternehmen ergonomische
Arbeitsgestaltung umzusetzen. Verantwortung fur den Erhalt der Arbeits- und
Leistungsfahigkeit tragt aber auch die bzw. der Einzelne.
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4. Normen

ONORM EN 614

Sicherheit von Maschinen — Ergonomische Gestaltung — Grundsatze —

Teil 1: Begriffe und allgemeine Leitsatze

Teil 2: Wechselwirkungen zwischen der Gestaltung von Maschinen und den
Arbeitsaufgaben

ONORM EN 1005-2

Sicherheit von Maschinen - Menschliche kérperliche Leistung - Teil 2: Manuelle
Handhabung von Gegenstanden in Verbindung mit Maschinen und Maschi-
nenteilen

ONORM EN ISO 6385
Grundsatze der Ergonomie fiir die Gestaltung von Arbeitssystemen

ONORM EN ISO 26800
Ergonomie — Genereller Ansatz, Prinzipien und Konzepte

ONORM DIN 33402
Ergonomie — KérpermaBe des Menschen — Teil 2: Werte

ISO Guide/IEC-Guide 71 (CEN/CENELEC Guide 6)
Guidelines for standard developers to address the needs of older persons and
persons with disabilities

ISO/TR 22411 (2008)

Ergonomics data and guidelines for the application of ISO/IEC Guide 71 to
products and services to address the needs of older persons and persons with
disabilities

ONORM EN ISO 24500 Ergonomie — Zugangliche Gestaltung — Akustische
Signale fur Konsumguter
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ONORM EN ISO 24502 Ergonomie — Zugéngliche Gestaltung — Spezifikationen
des altersbezogenen Leuchtdichtekontrastes fur farbiges Licht

ONORM EN ISO 24503 Ergonomie — Zugéngliche Gestaltung — Taktile Punkte
und Striche auf Konsumgutern

ONORM EN ISO 28803 Ergonomie der physikalischen Umgebung — Anwen-
dung internationaler Normen fr Personen mit speziellen Anforderungen

5. Tools

Altersstrukturanalysetool des Arbeitsinspektorats
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Bitte wenden Sie sich in allen Fragen des Gesundheitsschutzes und
der Sicherheit bei der Arbeit an den Unfallverhitungsdienst der fur Sie

zustandigen Landesstelle:

Oberosterreich:

UVD der Landesstelle Linz
GarnisonstraBe 5

4010 Linz

Telefon +43 5 93 93-32701

Salzburg, Tirol und Vorarlberg:

UVD der Landesstelle Salzburg
Dr.-Franz-Rehrl-Platz 5

5010 Salzburg

Telefon +43 5 93 93-34701

UVD der AuBenstelle Innsbruck
Ing.-Etzel-StraBe 17

6020 Innsbruck

Telefon +43 5 93 93-34837

UVD der AuBenstelle Dornbirn
Eisengasse 12

6850 Dornbirn

Telefon +43 5 93 93-34932

Medieninhaber und Hersteller:

Steiermark und Karnten:
UVD der Landesstelle Graz
Gostinger StraBe 26

8020 Graz

Telefon +43 5 93 93-33701

UVD der AuBenstelle Klagenfurt
Waidmannsdorfer Strae 42
9020 Klagenfurt am Worthersee
Telefon +43 5 93 93-33830

Wien, Niederosterreich
und Burgenland:

UVD der Landesstelle Wien
Webergasse 4

1200 Wien

Telefon +43 5 93 93-31701

UVD der AuBenstelle St. Polten
Kremser LandstraBe 8

3100 St. Polten

Telefon +43 5 93 93-31828

UVD der AuBenstelle Oberwart
Hauptplatz 11

7400 Oberwart

Telefon +43 5 93 93-31920

Allgemeine Unfallversicherungsanstalt, Adalbert-Stifter-StraBe 65, 1200 Wien

Verlags- und Herstellungsort: Wien

lllustrationen: F. Hutter/www.hutterdesign.at

www.auva.at




