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Alterns- und altersgerechte Arbeitsbedingungen

Vorbemerkung der Fragesteller

Das Thema ,,alterns- und altersgerechte Arbeitsbedingungen® gewinnt mit dem
Beginn der stufenweisen Anhebung der Regelaltersgrenze auf 67 ab 2012 eine
immer groflere Relevanz. Fiir die sozialvertragliche Einfiihrung der Rente mit
67 ist es unabdingbar, dass die Betriebe alterns- und altersgerechte Arbeitsplitze
und Arbeitsbedingungen schaffen, damit die Beschéftigten physisch und psy-
chisch in der Lage sind, ldnger zu arbeiten. Sorgt die Politik nicht fiir die rich-
tigen Rahmenbedingungen und werden die Betriebe dieser Herausforderung
nicht gerecht, wird die Rente mit 67 zur Rentenkiirzung durch die Hintertiir.

Unter den heutigen Arbeitsbedingungen aber ist es flir viele Menschen kaum
vorstellbar bis zum 65. Lebensjahr zu arbeiten, geschweige denn bis 67. Die Ar-
beitsbedingungen von vielen Beschiftigten fithren zu ausgeprigten gesundheit-
lichen Belastungen, die eine ldngere Lebensarbeitszeit erschweren. Steigende
mentale Belastungen durch erhohte Verantwortung, geringe Einflussnahme auf
die Arbeitsbedingungen und Arbeitsinhalte, einseitige korperliche Beanspru-
chung ohne ausreichende Ruhepausen und Entlastungsmoglichkeiten sowie
Stress, Verunsicherung und Entwertung des eigenen Arbeitsvermdgens durch
lange Phasen von atypischen und prekédren Beschiftigungsverhdltnissen sind
héufige Ursachen. Eine Politik, die die Herausforderung der Alterung bewél-
tigen muss und die von den Beschiftigten eine langere Lebensarbeitszeit als in
den letzten zwanzig Jahren erwartet, muss auch die Voraussetzungen dafiir
schaffen und darf den erhohten Verschleifl von Beschéftigten nicht weiterhin in
Kauf nehmen.

Vorbemerkung der Bundesregierung

Die Bundesregierung hat im November 2010 den Bericht ,,Aufbruch in die al-
tersgerechte Arbeitswelt* vorgelegt. Neben der Darstellung der wirtschaftlichen
und sozialen Lage sowie der Arbeitsmarktlage élterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer wird in dem Bericht das Thema ,,Gestaltung des Arbeitslebens*
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in einem eigenen Kapitel aufgegriffen. Der Bericht enthélt zahlreiche Ansétze
und Aktivitdten, die bereits von Seiten der Bundesregierung und von anderen
gesellschaftlichen Gruppen, insbesondere der Sozialpartner, eingeleitet worden
sind. Dariiber hinaus werden insbesondere Instrumente und Malnahmen zu-
gunsten einer alterns- und altersgerechte Arbeit ausfiihrlich dargestellt und
Handlungsbedarfe im Hinblick auf personalpolitische Mallnahmen, Arbeitsge-
staltung und Arbeitsorganisation aufgezeigt.

Allgemeine Fragen zu alterns- und altersgerechten Arbeitsbedingungen

1. Wie definiert die Bundesregierung alterns- und altersgerechte Arbeitsbedin-
gungen?

Als altersgerecht wird eine Arbeit bezeichnet, die sich an den spezifischen Fa-
higkeiten und Bediirfnissen der jeweiligen beschiftigen Altersgruppen orien-
tiert. Hierunter fallen z. B. der besondere Schutz von Jugendlichen bei Schicht-
und Nachtarbeit, besondere ergonomische Hilfestellungen bei altersbedingten
Einschrankungen oder besondere Arbeitszeitgestaltungen (z. B. Schichtarbeits-
modelle fiir Altere).

Als alternsgerecht wird eine Arbeitsorganisation bezeichnet, der ein umfassen-
des und auf den gesamten Alterungsprozess aller Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter bezogenes Konzept zugrunde liegt. Dies beriicksichtigt z. B. Weiterbil-
dungsbediirfnisse und -notwendigkeiten, alter(n)sgerechte Laufbahngestaltung,
Gesundheitsschutz, Verhdltnispravention und gesundheitsgerechte Verhaltens-
weisen. Es verbindet die Leistungspotenziale, die Starken und Schwéchen aller
Beschiftigtengruppen, ihren (voraussichtlichen) Alterungsprozess im Betrieb
und ist auf die Altersstruktur der gesamten Belegschaft abgestimmt. MaBnah-
men der menschengerechten Gestaltung der Arbeit miissen auf die Kriterien
Schidigungsfreiheit, Ausfiihrbarkeit, Ertraglichkeit und Beeintrachtigungsfrei-
heit ausgerichtet sein. Zu den Gestaltungsfeldern zéhlen:

o Ganzheitlichkeit der Aufgaben,

e Anforderungsvielfalt,

e Moglichkeiten der sozialen Interaktion,
e Autonomie,

e Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten,
o Sinnhaftigkeit der Arbeit,

e Arbeitsorganisation.

2. Wie interpretiert die Bundesregierung die Begriffsbestimmung im § 2 Ab-
satz 1 des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) ,,Maflnahmen der menschen-
gerechten Gestaltung der Arbeit™?

Fiir den Begriff der ,,menschengerechten Gestaltung der Arbeit* gibt es keine
Legaldefinition. Die Bundesregierung legt dem Begriff ein weites Verstdndnis
zugrunde. Sie versteht darunter alle wirksamen und praxiserprobten Arbeits-
schutzmalinahmen, die geeignet sind, die Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit
zu erhalten und zu fordern. Neben den Instrumenten des klassischen Arbeits-
schutzes zur Verhiitung von Unfallen, Berufskrankheiten sowie arbeitsbedingten
Gesundheitsgefahren sind MaBBnahmen der menschengerechten Gestaltung der
Arbeit ganzheitlich auf den Gesundheitsschutz des Individuums im Arbeitsleben
gerichtet und nehmen sowohl die physischen als auch die psychischen Belastun-
gen und Beanspruchungen der Beschéftigten umfassend in den Blick. Insbeson-



Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode -3-

Drucksache 17/5030

dere geht es darum, die ,,weichen* Arbeitsschutzfaktoren einzubezichen z. B.
durch Reduzierung gesundheitsschidlicher Auswirkungen bei eintdniger Arbeit
oder bei maschinenbestimmten Arbeitsintervallen. Auch die Riicksichtnahme
auf individuelle Belastungsgrenzen gehort in diesen Zusammenhang.

3. Ist die Bundesregierung der Auffassung, dass das ArbSchG den notwen-
digen Arbeitsschutzbestimmungen fiir Ménner und Frauen gleichermaflen
gerecht wird?

Wenn ja, in welchen Branchen und in welchen Berufen und Tétigkeitsfel-
dern?

Wenn nein, warum nicht?

Die Bundesregierung sieht keinen Anlass dafiir, im Arbeitsschutzgesetz ge-
schlechtsspezifisch oder nach Branchen zu differenzieren. Das deutsche Ar-
beitsschutzrecht basiert auf dem européischen Rechtsgefiige. Die europidischen
Arbeitsschutzrichtlinien haben einen weit gefassten Anwendungsbereich und
sind nicht branchenorientiert gefasst. Flir Frauen und Méanner gelten danach
gleichermaflen die im Einzelfall jeweils erforderlichen MaBBnahmen zum Schutz
der Beschiftigten.

4. Istdie Bundesregierung der Auffassung, dass die Arbeitsbedingungen in der
Bundesrepublik in der Mehrzahl alterns- und altersgerecht ausgestaltet sind?

Wenn ja, in welchen Branchen?

Wenn nein, warum nicht?

5. Wie groB ist nach Kenntnis der Bundesregierung der Anteil der Arbeits-
plétze, die nicht alterns- und altersgerecht ausgestattet sind?

Und welche Schlussfolgerungen zieht die Bundesregierung daraus?

Die Fragen 4 und 5 werden gemeinsam beantwortet.

Der Bundesregierung liegen keine umfassenden Kenntnisse tiber die Anzahl der
alters- und alternsgerecht ausgestalteten Arbeitsplitze vor. Fiir die Gestaltung
von alters- und alternsgerecht ausgestalteter Arbeitsplatze bedarf es unterschied-
licher Mallnahmen, die von den spezifischen Bedingungen und Anforderungen
der Betriebe, der Grofle und Branche sowie den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern und den jeweiligen Tatigkeiten abhédngig sind.

Aufgrund des demografischen Wandels wird der Bedarf an dlteren Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern steigen. Die Arbeitsplatze miissen kiinftig starker
als bisher an die Moglichkeiten und Bediirfnisse aller Altersgruppen ausgerich-
tet werden. Wichtig ist ein Mix aus Mallnahmen einer nachhaltigen Personal-
politik, betrieblicher Gesundheitsforderung, Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie sowie einer lebenslangen Qualifizierung und Weiterbildung.

Im Rahmen der Initiative Neue Qualitdt der Arbeit werden Beispiele guter Pra-
xis zusammengestellt (www.inqa.de/Inqa/Navigation/gute-praxis.html). Diese
zeigen, dass es bereits eine Vielzahl von Unternehmen gibt, die den erforder-
lichen Handlungsbedarf erkannt haben und ihre Arbeitspldtze entsprechend
ausrichten.
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6. Welche psychischen und physischen Belastungen im Erwerbsleben erachtet
die Bundesregierung als nicht vereinbar mit alterns- und altersgerechten Ar-
beitsbedingungen?

Es kann keine pauschale Zuordnung vorgenommen werden. Belastungen sind
nicht per se negativ zu bewerten. Sie konnen auch aktivierende, entwicklungs-
forderliche und damit positive Effekte bewirken. Beziiglich der Wirkungen
kommt es entscheidend darauf an, wie sich die Arbeitsbelastungen im Verhéltnis
zu den Bewiltigungsmdglichkeiten bzw. ,,Ressourcen” in und aufBerhalb der
Arbeit darstellen. Generell gilt, dass Gesundheitsrisiken durch Fehlbelastungen
vermieden werden miissen.

7. Ist die Bundesregierung der Auffassung, dass das ArbSchG, die Arbeitsstét-
tenverordnung und die Bildschirmarbeitsverordnung in ihrer jetzigen Form
ausreichend sicherstellen, dass die Arbeitsplétze alterns- und altersgerecht
gestaltet sind?

Wenn ja, warum?

Und wenn nein, welche MalB3nahmen sind erforderlich, und welche Maf3nah-
men werden von der Bundesregierung angestrebt?

Altere Beschiftigte sind neben anderen Personengruppen eine wichtige Ziel-
gruppe im Arbeitsschutz. Im Arbeitsschutzgesetz und seinen Verordnungen hat
der Gesetzgeber fiir den betrieblichen Arbeitsschutz wirksame rechtliche
Grundlagen geschaffen, die alle Beschiftigten schiitzen und auch den Gesund-
heitsschutz dlterer Beschiftigter sicherstellen. Das Arbeitsschutzgesetz hilt den
Arbeitgeber ausdriicklich dazu an, die Belange besonders schutzbediirftiger Be-
schéftigtengruppen im betrieblichen Arbeitsschutz zu beriicksichtigen. Dieser
Handlungsauftrag kommt auch den dlteren Beschéftigten zugute. Das wichtigste
Instrument des Arbeitsschutzes im Betrieb ist die Gefiahrdungsbeurteilung.
Nach § 5 ArbSchG muss der Arbeitgeber bei Neueinrichtungen oder wesent-
lichen Verdnderungen von Arbeitspldtzen eine Beurteilung der Gefdhrdungen
bei der Arbeit in seinem Betrieb vornehmen, die erforderlichen Schutzmafnah-
men umsetzen und auf ihre Wirksamkeit iiberpriifen. Dazu gehort auch die Be-
achtung altersspezifischer Besonderheiten.

8. In welchen 20 Berufen und Titigkeitsfeldern ist die Erwerbsbeteiligung
Alterer am geringsten (bitte differenziert nach Geschlecht) und warum?

Eine Aufgliederung der Erwerbsbeteiligung Alterer nach Berufsfeldern ist pri-
mar von der allgemeinen Arbeitsmarktstruktur geprigt. Bei insgesamt nur re-
lativ selten ausgeiibten Berufen ist auch bei Alteren die Erwerbsbeteiligung
regelmifig gering. Nachrangig wirken sich der wirtschaftliche Strukturwandel,
geschlechtsspezifisches Berufswahlverhalten und berufsabhingige Erwerbs-
dauern aus. Die Erwerbsbeteiligung Alterer in verschiedenen Berufsfeldern ist
mithin wenig geeignet, um auf altersgerechte Arbeitsbedingungen zu schlief3en.
Folgende Tabelle gibt die Erwerbsbeteiligung Alterer in denjenigen 20 von ins-
gesamt 85 Berufsbereichen wieder, in denen die Erwerbsbeteiligung Alterer am
geringsten ist. Angegeben sind die Anteile der Erwerbspersonen in einzelnen
Berufsbereichen an der gleichaltrigen Bevolkerung. Bei einer nach Geschlech-
tern differenzierten Darstellung ergeben sich stets Erwerbsquoten von weniger
als 0,1 Prozent, so dass auf diese verzichtet wurde.
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Zusammensetzung von Erwerbsquoten nach Berufen: Altere zwischen 55 und

64 Jahren und insgesamt

Berufsbereich

20 bis 64 Jahre

55 bis 64 Jahre

Insgesamt

80,2 Prozent

60,7 Prozent

Baustofthersteller/Baustoffherstellerinnen

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Spinnberufe

< 0,1 Prozent

<0,1 Prozent

Textilveredler/Textilveredlerinnen

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Mithelfende Familienangehorige
auferhalb der Landwirtschaft a. n. g.

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Mineralgewinner, -aufbereiter

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Keramiker/Keramikerinnen

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Berufe in der Textilherstellung

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Berufe in der Glasherstellung
und -bearbeitung

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Berufe in der Getrédnke-,
GenuBmittelherstellung

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Steinbearbeiter/Steinbearbeiterinnen

< 0,1 Prozent

< 0,1 Prozent

Berufe in der Lederherstellung,

Leder- und Fellverarbeitung 0,1 Prozent | <0,1 Prozent
Papierherstellungs-,

Papierverarbeitungsberufe 0,1 Prozent | <0,1 Prozent
Berufe in der Hiitten-

und Halbzeugindustrie 0,1 Prozent | <0,1 Prozent
Berufe in der Metalloberflichenveredlung

und Metallvergiitung 0,1 Prozent 0,1 Prozent
Berufe in der Holzbearbeitung,

Holz- und Flechtwarenherstellung 0,1 Prozent 0,1 Prozent
Berufe in der spanlosen Metallverformung 0,1 Prozent 0,1 Prozent
Bergleute 0,1 Prozent 0,1 Prozent
GieBereiberufe 0,1 Prozent 0,1 Prozent
Ubrige Erndhrungsberufe 0,1 Prozent 0,1 Prozent
Maschineneinrichter/

Maschineneinrichterinnen, a. n. g. 0,1 Prozent 0,1 Prozent

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus.

9. In welchen Berufen wird die Erwerbsminderungsrente am héaufigsten in
Anspruch genommen, und wie verteilt sich die Inanspruchnahme auf die
Geschlechter (bitte auch differenziert nach Griinden fiir die Erwerbsminde-

rung)?

Nach der Statistik der Deutschen Rentenversicherung fiir das Jahr 2009 gab es
im Rentenzugang insgesamt 173 028 Renten wegen verminderter Erwerbsfahig-
keit. Davon entfielen 92 326 auf Méanner und 80 702 auf Frauen. Fiir 135 347
dieser Renten sind Angaben zu den Berufen (Berufsgruppen) der Versicherten
vor dem Rentenbeginn vorhanden. Der nachfolgenden Tabelle konnen die zehn

haufigsten Berufe nach Geschlecht getrennt entnommen werden.
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Inanspruchnahme der Rente wegen verminderter Erwerbsféhigkeit in ausge-
wihlten Berufsgruppen im Jahre 2009

Berufsgruppe Minner Minner Frauen
und Frauen

Insgesamt 173 028 92 326 80 702
darunter:
Biirofachkrifte, allgemein 12 278 3269 9 009
Raum-, Hausratreiniger 8 786 1369 7417
Verkéufer 8426 1691 6735
Hilfsarbeiter
ohne nihere Tétigkeitsangabe 7021 4985 2036
Kraftfahrzeugfiihrer, allgemein 6 343 5853 490
Lager-, Transportarbeiter 4980 3501 1479
Koche 3233 1036 2197
Sozialarbeiter, Altenpfleger,
Sozialpfleger, sonstige 3176 552 2 624
Krankenschwestern, -pfleger,
Hebammen 3094 321 2773
Pfortner, Hauswarte 2211 1 887 324

Quelle: Statistik der Deutschen Rentenversicherung

Die Differenzierung nach Griinden (Erstdiagnosen) fiir die verminderte Er-
werbsfahigkeit liegen in der Kombination mit den Berufsgruppen nicht vor.

10. Wie bewertet die Bundesregierung die Ergebnisse des Forschungsschwer-
punkts ,,Altersgerechte Arbeitsbedingungen*?

Zwischen Januar 2007 und August 2009 forderte das Bundesministerium fiir Ar-
beit und Soziales (BMAS) drei Projekte im Forderschwerpunkt ,,Altersgerechte
Arbeitsbedingungen‘:

e _ Gabi — Gestaltung altersgerechter Arbeitsbedingungen in Krankenhaus und
Altenheim®,

e ,LagO — Langer arbeiten in gesunden Organisationen‘ und
e _MiaA — Menschen in altersgerechter Arbeitskultur®.

Die Projekte befassten sich mit der konkreten Entwicklung und Umsetzung von
praxistauglichen Instrumenten zur Bewéltigung des demografischen Wandels in
Unternehmen. Insgesamt hat sich gezeigt, dass junge wie éltere Beschéftigte
gute Arbeitsgestaltung mit Motivation und Produktivitdt belohnen. So tragen
Faktoren wie SpaB3 an der Arbeit, weniger korperliche und seelische Belastungen
oder eine hohere Sinnhaftigkeit der Tatigkeit dazu bei, bis zum gesetzlichen
Renteneintritt arbeiten zu wollen. Eine ergonomische und altersgerechte Gestal-
tung der Arbeitsanforderungen kommt allen Beschiftigten zugute. Insbesondere
um Préivention wirksam werden zu lassen, ist es erforderlich, die ergonomische
Arbeitsgestaltung nicht nur auf die Alteren zu konzentrieren. Die Projekte haben
zudem gezeigt, dass Fiihrungsverhalten insbesondere fiir Altere wichtig ist,
wenn es um den Verbleib im Beruf geht.
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11. Welche Handlungsempfehlungen leitet die Bundesregierung aus dem For-
schungsschwerpunkt ,,Alternsgerechte Arbeitsbedingungen® fiir die be-
triebliche Ebene und die Politik ab?

Intention der Politik ist es, Weichen fiir ganzheitliche Losungsansétze zu stellen,
die vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung eine altersgerechte
Gestaltung von Arbeitspldtzen ermoglicht. Diese MaBnahmen miissen von einem
Kulturwandel begleitet werden. Der neue Blick auf das Alter muss stereotype
Zuweisungen allein auf Grundlage des kalendarischen Alters tiberwinden und
ein differenziertes Bild des Alterns Wirklichkeit werden lassen. Der neue Blick
auf das Alter sollte mit einer neuen Arbeitskultur einhergehen, die durch diffe-
renzielle Arbeitsgestaltung und die Anpassung der Arbeitsbedingungen an den
Menschen gekennzeichnet ist. In diesem Zusammenhang wird auf den Bericht
,»Aufbruch in die Altersgerechte Arbeitswelt* der Bundesregierung verwiesen.

Zudem ergeben sich durch die gesellschaftlichen Verdnderungsprozesse immer
wieder neue Forschungsfragen. Diese Aufgabe greift die Politik auf, z. B. im Pro-
gramm des Bundesministerium flir Bildung und Forschung ,,Arbeiten — Lernen —
Kompetenzen entwickeln. Innovationsfahigkeit in einer modernen Arbeitswelt™
mit seiner Forderlinie ,,Demografischer Wandel®. Die enge Zusammenarbeit mit
den Aktivititen anderer Akteure — Ministerien, Stiftungen, Berufsgenossen-
schaften, Krankenkassen, Handwerkskammern usw. — trigt dazu bei, dass die
Ergebnisse dieser Forderung zeitnah in die Praxis, das heift in den Unterneh-
men, umgesetzt werden.

Arbeitsschutz und EU

12. Ist die Bundesregierung der Auffassung, dass die EU-Richtlinien zum Ar-
beits- und Gesundheitsschutz, insbesondere die Regelungen zum alterns-
und altersgerechten Arbeiten, vollstdndig in nationales Recht umgesetzt
wurden?

Wenn nein, welche Richtlinien sind noch nicht vollsténdig umgesetzt und
warum nicht?

Wenn ja, welche Kritik an der Umsetzung der Richtlinien zum Arbeits-
schutz, insbesondere zum alterns- und altersgerechten Arbeiten, gibt es
von Seiten der Europidischen Kommission?

Die EU-Richtlinien zum Arbeits- und Gesundheitsschutz sind nach Auffassung
der Bundesregierung vollstindig in nationales Recht umgesetzt worden. Der
Bundesregierung liegen keine Informationen zu einer Kritik von Seiten der
Europdischen Kommission im Hinblick auf die Umsetzung européischer
Arbeitsschutzrichtlinien vor.

13. In welcher Form wurde die Rahmenvereinbarung iiber Stress am Arbeits-
platz im Arbeitsschutz beriicksichtigt und sind weitere Regelungen dazu
geplant?

Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA) und der
Deutsche Gewerkschaftsbund haben die Rahmenvereinbarung iibersetzt, bera-
ten und verabschiedet. Die europdische Sozialpartnervereinbarung wurde von
den deutschen Sozialpartnern als Impuls angesehen, die Problematik weiter zu
treiben. Die Vereinbarung wurde durch die beiden Sozialpartnerorganisationen
in die jeweiligen Mitgliedsorganisationen kommuniziert, z. B. durch Kongresse,
Broschiiren, CDs und Artikel in einschldgigen Fachzeitschriften.

Materiell geht diese Vereinbarung nach Einschétzung der Sozialpartner nicht
iiber bestehendes Recht hinaus. Eine Ergidnzung oder Ausweitung der nationalen
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Vorschriften nach Abschluss der Rahmenvereinbarung der Europédischen Sozial-
partner iiber arbeitsbedingten Stress ist deshalb nicht erfolgt. Es wurde auch in
Umsetzung der Rahmenvereinbarung der Européischen Sozialpartner iiber ar-
beitsbedingten Stress kein nationales Abkommen/nationale Sozialpartnerver-
einbarung in Deutschland abgeschlossen.

Es haben jedoch Regelungen zum Gesundheitsschutz und zu psychischen Belas-
tungen in Tarifregelungen verschiedener Bereiche Einzug gehalten. Mehrere
Unternehmen wurden durch die Sozialpartnervereinbarung motiviert, Mafinah-
men und Verfahren zur Beriicksichtigung von Stress am Arbeitsplatz in die Ar-
beitsorganisation und/oder die internen Kommunikationsabldufe zu integrieren.

14. Welche MafBnahmen plant die Européische Union beim Arbeitsschutz und
insbesondere beziiglich alterns- und altersgerechtem Arbeiten?

Die EU-Kommission hat sich der demografischen Entwicklung in der EU in
ihrer Gemeinschaftsstrategie fiir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz
2007 bis 2013 gewidmet: Mit dieser Gemeinschaftsstrategie will die EU-Kom-
mission einen Beitrag zur Bewiltigung des demografischen Wandels leisten. In
erster Linie geschieht das durch die stirkere Anpassung der Arbeitsplitze an die
individuellen Bediirfnisse und durch bessere Anwendung wichtiger ergonomi-
scher Grundsitze bei der Gestaltung des Arbeitsumfelds und der Arbeitsorgani-
sation.

Die EU-Kommission weist darauf hin, dass den Bediirfnissen einer dlter wer-
denden Erwerbsbevolkerung in Europa Rechnung getragen werden soll, aber die
Lage der jlingeren Arbeitnehmer nicht vernachldssigt werden darf. Es soll
vermieden werden, so die EU-Kommission, dass sich Risiken nicht auf jiingere
Altersgruppen verlagern, so dass kiinftige Probleme vorprogrammiert wéren.

Im Rahmen der aktuellen Gemeinschaftsstrategie 2007 bis 2012 hat die EU-
Kommission die Européische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz beauftragt, iiber arbeitsplatzbezogenen Risiken, die durch ilter
werdende Erwerbsgruppen entstehen, zu berichten. Die Agentur hat diesen
Bericht veroffentlicht: http://osha.europa.eu/en/priority groups/ageingworkers.

Nationale Umsetzung alterns- und altersgerechter Arbeitsbedingungen

15. Welche Umsetzungsdefizite nationaler Arbeitsschutznormen, insbeson-
dere in Bezug auf das alterns- und altersgerechte Arbeiten, bestehen aus
Sicht der Bundesregierung in der Bundesrepublik Deutschland?

Die Bundesregierung sieht solche Umsetzungsdefizite nicht. Es wird auf die
Antwort zu Frage 7 ,,1° hingewiesen.

16. Ist die Bundesregierung der Auffassung, dass der Gesundheitsschutz und
die Pravention von Unfallen, Uberlastungen und Gefahren als Kernbestim-
mungen des Arbeitsschutzes ausreichend umgesetzt werden?

Die Bundesregierung betrachtet den Arbeitsschutz als einen dynamischen
Prozess, der kontinuierlich neu auf die betrieblichen Gegebenheiten hin ausge-
richtet werden muss. Die Schaffung eines modernen und anforderungsgerechten
Arbeitsschutzsystems ist deshalb eine von Bund, Landern, Unfallversicherungs-
trigern gemeinsam mit den Sozialpartnern zu leistende Daueraufgabe. Mit der
Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) sind bereits wichtige
Schritte zur Zielerreichung eingeleitet. Die Bundesregierung setzt mit diesem
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Biindnis darauf, vor allem den Bereichen mit besonders hohem Gefahrdungs-
potential neue Impulse flir eine wirksame Pravention zu geben und die syste-
matische Wahrnehmung des Arbeitsschutzes in den Betrieben zu fordern. Zu-
sammen mit den GDA-Tragern tritt die Bundesregierung dafiir ein, auf allen
Ebenen des betrieblichen Gesundheitsschutzes eine nachhaltige und ldngerfris-
tig angelegte Praventionspolitik zu betreiben, die auf klassische ebenso wie auf
neue Gefdhrdungen in der Arbeitswelt praxistaugliche Antworten gibt. Die von
Bund, Landern und Unfallversicherungstréigern vereinbarten Arbeitsprogramme
fiir den Zeitraum 2008 bis 2012 richten sich insbesondere auch auf die Verrin-
gerung von Muskel-Skelett-Belastungen und -Erkrankungen und beziehen dabei
psychische Belastungen ein. Dabei werden auch die Gesichtspunkte der alterns-
gerechten Gestaltung der Arbeit beriicksichtigt.

17. Woran liegt es laut der Bundesregierung, dass 2003 noch 24 Prozent der
Metallbetriebe FordermaBnahmen fiir Altere angeboten haben und mittler-
weile nur noch 20 Prozent der Unternehmen in der Metallbranche Forder-
mafnahmen anbieten?

Der angefiihrte Sachverhalt basiert anscheinend auf einer bundesweiten Auswer-
tung des IAB-Betriebspanels fiir Metallbetriebe fiir die Jahre 2002, 2004, 2006
und 2008. Unter FérdermaBBnahmen wurden in dieser Auswertung alle betrieb-
lichen FérdermaBBnahmen (unter anderem Malinahmen der Arbeitsgestaltung,
Fortbildung, Gesundheitsforderung) fiir Beschéftigte iiber 50 Jahre zusammen-
gefasst. Aufgrund der Vielfalt der FérdermaBBnahmen und der anzunehmenden
unterschiedlichen Beweggriinde der Unternehmen ist eine gesicherte Einschét-
zung des Sachverhalts durch die Bundesregierung nicht moglich.

18. Wie viel Prozent der Unternehmen und Betriebe haben eine Gefiahrdungs-
beurteilung durchgefiihrt, und bei wie vielen wird die Gefdhrdungsbeur-
teilung mit einer Altersstrukturanalyse verbunden (bitte differenziert nach
kleinen, mittleren und groen Betrieben/Unternechmen)?

Nach der aktuellen WSI-Betriebsriatebefragung 2008/2009 bei 1 700 Arbeitneh-
mervertretungen verfiigt derzeit rund jeder zweite Betrieb iiber eine Gefdhr-
dungsbeurteilung. Die Bundesregierung geht davon aus, dass die Gefahrdungs-
beurteilung in GroBbetrieben inzwischen zum Routinerepertoire im Arbeits-
schutz gehdrt, wihrend bei kleinen und mittleren Betrieben noch Nachholbedarf
besteht. Es ist das Ziel der Bundesregierung, eine flichendeckende, alle Be-
triebsgrofen gleichermalien erfassende Umsetzung dieses Arbeitsschutzinstru-
ments zu erreichen. Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
bietet dafiir mit dem Portal zur Gefdhrdungsbeurteilung eine Online-gestiitzte
Plattform mit konkreten Handlungshilfen und praktischen Hinweisen an. Ins-
besondere Klein- und Mittelbetriebe erhalten so den Zugang zu den fiir sie not-
wendigen Informationen. Tiefer gegliederte Angaben zu speziell auf die Situa-
tion dlterer Beschéftigter zugeschnittenen Gefdhrdungsbeurteilungen stehen der
Bundesregierung nicht zur Verfiigung.

19. Wie viel Prozent der Unternehmen und Betriebe haben nach einer altersbe-
zogenen Gefahrdungsbeurteilung die notwendigen Mallnahmen und Wirk-
samkeitskontrollen durchgefiihrt (bitte differenziert nach kleinen, mittleren
und groBen Betrieben/Unternehmen)?

Hierzu wird auf die Antwort zu Frage 18 verwiesen; der Bundesregierung liegen
keine weiteren Erkenntnisse vor.
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20. Wie erklért sich die Bundesregierung, dass geméf des Betriebspanels des
Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Anteil der Be-
triebe mit altersspezifischen Personalmafinahmen wie ,,Herabsetzung der
Leistungsanforderungen® (2 bis 3 Prozent der Betriebe) oder ,,Besondere
Ausstattung der Arbeitsplétze (ein bis 2 Prozent) auch iiber den Zeitraum
2002 bis 2008 verschwindend gering ist, und wie gedenkt die Bundesregie-
rung eben diesen Anteil zu erhdhen?

Das im Dezember 2010 abgeschlossene Forschungsvorhaben ,,Altersdifferen-
zierte Tarifpolitik zur Férderung der Innovations- und Beschéftigungsfahigkeit
Alterer* zeigt, dass insbesondere arbeitsorganisatorische MaBnahmen zur Ver-
meidung einseitiger Belastungen bereits in vielen Betrieben eingesetzt werden.
Im Rahmen dieses Projekts wurden Geschéftsfiihrung bzw. Personalleitung so-
wie Interessenvertretungen befragt.

Vorhandene Maflnahmen fiir dltere Beschéftigte 50+

ME Industrie | Chemie EH
(N =1223) (N=29) | (N=203)

Besondere Ausstattung
der Arbeitspldtze fiir Altere (50+) 17 Prozent | 14 Prozent | 7 Prozent

Arbeitsorganisatorische Mafinah-
men zur Vermeidung einseitiger Be-

lastungen (z. B. Job-Rotation) 34 Prozent | 28 Prozent | 27 Prozent
Arbeitszeitreduzierung

bei belastenden Tatigkeiten 13 Prozent | 17 Prozent | 16 Prozent
Reduzierte Leistungsvorgaben

fiir Altere 9 Prozent 7 Prozent | 15 Prozent
Spezielle Arbeitszeitregelungen

fiir Altere 9 Prozent | 24 Prozent | 17 Prozent
Spezielle Angebote )

zur Gesundheitsforderung Alterer 10 Prozent | 17 Prozent | 7 Prozent

Spezielle Weiterbildungsangebote
fir Altere 9 Prozent | 10 Prozent | 14 Prozent

Haufigkeit der Nennungen (vgl. Abschlussbericht Forschungsvorhaben ,,Altersdifferenzierte Tarifpolitik
zur Férderung der Innovations- und Beschiftigungsfihigkeit Alterer (INQA 03-08) J. Freidank, J. Grabbe,
K. Tullius, W. Schroeder, J. Kadtler (Universitit Kassel und SOFI Géttingen), Dezember 2010.

Bei der Bewertung der Haufigkeiten ist zu bedenken, dass altersspezifische
MaBnahmen nur in Frage kommen, wenn Altere auf den entsprechenden Ar-
beitspldtzen eingesetzt werden.

Die Unternehmen sollten weiter darin unterstiitzt werden, neue Erkenntnisse zu
alters- und alternsgerechte Arbeitsbedingungen umzusetzen. Dazu werden die
entsprechenden Aktivititen der Initiative Neue Qualitit der Arbeit sowie ihrer
Kooperationspartner fortgefiihrt werden.

21. Wie bewertet die Bundesregierung vor dem Hintergrund alterns- und
altersgerechter Arbeitsbedingungen betriebswirtschaftliche Unternehmens-
und Personalstrategien, die in der Einrichtung von ,,Diversity-*, ,,Dis-
ability- “ und ,,Demografiebeauftragten” miinden, und inwiefern kann die
Bundesregierung eben solche Strategien ihrerseits unterstiitzen?

Die personalwirtschaftlichen Anforderungen in den beschriebenen Aufgaben-
feldern sind unter anderem von Branche, Betriebsgrofie und Region abhéngig.
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Ob die Umsetzung der spezifischen personalwirtschaftlichen Strategien durch
Einrichtung von betrieblichen Beauftragten erfolgen sollte, kann vor dem Hin-
tergrund der unterschiedlichen Ausgangslagen nur den Betrieben bzw. Unter-
nehmen selbst {iberlassen werden.

Die Bundesregierung sieht sich in erster Linie in der Verantwortung, die betrieb-
lichen Einscheidungstrager in Bezug auf inhaltliche Fragestellungen wie Pro-
blembewusstsein, Analyse betrieblicher Handlungsnotwendigkeiten und Aus-
wahl zielflihrender Verbesserungsmafinahmen zu unterstiitzen. Dazu kann im
Einzelfall auch die Schaffung und Forderung entsprechender Qualifizierungs-
malnahmen zéhlen, wie z. B. die Ausbildung von Demografieberatern im Rah-
men der Initiative Neue Qualitit der Arbeit.

22. Wie bewertet die Bundesregierung die durch das Land Nordrhein-Westfalen
mitfinanzierte ,,Initiative Demografie — Aktiv NRW*, deren Ziel es ist, einen
Leitfaden zur Erkundung von Handlungsbedarfen zu entwickeln, um Un-
ternehmen bei der demografischen Herausforderung zu unterstiitzen, und
inwiefern konnte auch die Bundesregierung sich ein solches Engagement
ihrerseits vorstellen?

Die zitierte Initiative und der Erkundungsleitfaden werden begriifit, da sie die
entsprechende Aktivitidten der Bundesregierung ergidnzen und bereits Koope-
rationen auf Ebene der Initiativpartner und Netzwerke bestehen. Das Bundes-
ministerium fiir Arbeit und Soziales unterstiitzt bereits seit Jahren die Betriebe
dabei, die Herausforderungen des demografischen Wandels zu meistern. Im-
pulse und Angebote liefern unter anderem die Initiative Neue Qualitit der Arbeit
und die Initiative Perspektive 50+.

23. Welche Rolle spielt nach Ansicht der Bundesregierung, vor dem Hinter-
grund alterns- und altersgerechter Arbeitsbedingungen, das im Jahr 2004
eingefiihrte Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) nach § 84 Ab-
satz 2 des Neunten Buches Sozialgesetzbuch (SGB IX), und welche konkre-
ten Projekte unterstiitzt die Bundesregierung, um das BEM — insbesondere
in kleinen und mittleren Unternehmen — voranzubringen?

Das BEM ist seit 2004 ein wichtiger Baustein in den vielfaltigen Anstrengungen
zur Anpassung des Wirtschafts- und Sozialsystems an den demographischen
Wandel.

Es leistet einen Beitrag zur Verldangerung der Lebensarbeitszeit und zum Erhalt
der Fachkréftebasis, indem es das vorzeitige Ausscheiden von Beschiftigten aus
Krankheitsgriinden zu vermeiden hilft.

Das BEM hat dazu beitragen, die Erwerbstitigkeit langer erkrankter Menschen
zu erhalten und Arbeitslosigkeit leistungsgewandelter Beschiftigter zu vermei-
den. Die Verpflichtung zum BEM nach § 84 Absatz 2 SGB IX trifft Arbeitgeber
immer dann, wenn ein Beschiftigter ldnger als sechs Wochen im Jahr erkrankt
ist. BEM hat das Ziel, fiir den Erkrankten im Betrieb nach Moglichkeiten zu su-
chen (etwa die technische und organisatorische Umgestaltung des Arbeitsplat-
zes, eine stufenweise Wiedereingliederung) die das Beschiftigungsverhéltnis
erhalten.

Zwar ist diese Verpflichtung nach § 84 Absatz 2 SGB IX fiir den Arbeitgeber
nicht sanktionsbewehrt, aber die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes
hat eine enge Verbindung zwischen der Durchfithrung eines BEM und dem
wirksamen Ausspruch einer Kiindigung hergestellt. Verzichtet ein Arbeitgeber
— entgegen seiner Verpflichtung nach § 84 Absatz 2 SGB IX — vor Ausspruch
einer krankheitsbedingten Kiindigung darauf, die milderen Alternativen zu einer
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Kiindigung zu identifizieren, soll ihm die Beweislast dafiir obliegen, dass auch
bei Durchfithrung eines BEM das Arbeitsverhéltnis nicht hitte erhalten werden
konnen. Das bedeutet, dass ein Arbeitgeber, der vor der krankheitsbedingten
Kiindigung eines Arbeitnehmers kein BEM durchfiihrt, einem erheblichen Ri-
siko ausgesetzt ist, einen nachfolgenden Kiindigungsschutzprozess zu verlieren.

Untersuchungen zum Stand der Umsetzung des BEM (etwa Nichaus, unter an-
derem: Betriebliches Eingliederungsmanagement. Studie zur Umsetzung des
Betrieblichen Eingliederungsmanagements, K6ln 2008) machen deutlich, dass
bei der Verbreitung und der Qualitét der Durchfithrung des BEM noch erhebli-
cher Optimierungsbedarf besteht.

Bei kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) fehlt es regelméBig an den per-
sonellen und fachlichen Ressourcen, die fiir die Einfithrung eines BEM notwen-
dig sind. Um Wege zu finden, diese Unternehmen beim BEM zu unterstiitzen hat
das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales mit verschiedenen Koopera-
tionspartnern (unter anderen: Berufsforderungswerke, Deutsche Rentenversi-
cherung, DGB, regionale Handwerkskammern) in mehreren Modellprojekten
neue Beratungsangebote fiir KMU erprobt. Im Februar 2011 endete das Projekt
»Gesunde Arbeit”, das durch die Errichtung von fiinf Regionalstellen die Koor-
dination von Beratungsleistungen zum Thema Beschéftigungsfahigkeit —und in
diesem Rahmen insbesondere auch zum BEM —, speziell fiir KMU erprobt hat.
Das Projekt ,,Gesunde Arbeit* arbeitete in Kooperation mit der Initiative ,,Neue
Qualitdt der Arbeit“ (INQA) und den Projekten ,,Gesundheit und Arbeit
(GundA)* des Berufsforderwerkes Leipzig und ,,BEIVIG — Einfiihrung des Be-
trieblichen Eingliederungsmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen
im Verbund der Industriegemeinschaften. Ebenfalls vom BMAS unterstiitzt
wurde das Projekt ,,Entwicklung und Integration eines Betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements® (EIBE). Sobald der Abschlussbericht zum Projekt ,,Ge-
sunde Arbeit” vorliegt, wird eine Auswertung der Projekte erfolgen. Derzeit
noch nicht abgeschlossen ist das Projekt ,,Neue Wege im Betrieblichen Einglie-
derungsmanagement®, das in Kooperation mit dem DGB-Bildungswerk bis
2013 durchgefiihrt wird.

24. Wie konnen nach Ansicht der Bundesregierung die Ansprechpartnerinnen
und Ansprechpartner bei den Industrie- und Handelskammern, Integrations-
amtern, Servicestellen nach dem SGB IX, Rehaberatern der Deutschen
Rentenversicherung oder Disability Manager der Deutschen Gesetzlichen
Unfallversicherung e. V. Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bei der Aus-
gestaltung alterns- und altersgerechter Arbeitsbedingungen unterstiitzt
werden?

Die in der Frage genannten Personengruppen, zu denen dariiber hinaus auch die
Betriebsberaterinnen und Berater der Handwerkskammern, der Krankenkassen
sowie der Wirtschaftsforderungseinrichtungen zéhlen, sind auf Grund ihres
Zugangs zu den Unternehmen geeignet, im Rahmen ihrer Beratungstitigkeit
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bei der Ausgestaltung alterns- und alters-
gerechter Arbeitsbedingungen zu unterstiitzen. Die Bundesregierung fordert im
Rahmen der Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA) seit mehreren Jahren die
Entwicklung und Durchfiihrung von Qualifizierungsangeboten fiir diese Perso-
nengruppen, damit diese demografiespezifisches Wissen erwerben konnen (Pro-
jekte ,,Demo-Komp*“, ,,rebequa“ und ,,Demografie-Lotsen*).

Dariiber hinaus existieren auch spezifische Angebote die sich an Beraterinnen
und Berater der Deutschen Rentenversicherung Bund (Projekt ,,GeniAL®), an
Betriebsrite in der chemischen Industrie (Projekt ,,deci*) sowie an Beraterinnen
der Handwerkskammern (Projekte ,,ZuM Handwerk* und ,,FABIH®) richten.
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Die Beratung und Unterstiitzung der Arbeitgeber zum Betrieblichen Eingliede-
rungsmanagement (BEM) ist nach § 84 Absatz 2 SGB IX gesetzliche Aufgabe
der Gemeinsamen Servicestellen der Rehabilitationstriager oder, bei schwerbe-
hinderten Beschéftigten, der Integrationsdmter. Sie miissen vom Arbeitgeber
hinzugezogen werden, wenn Leistungen zur Teilhabe oder begleitende Hilfen
im Arbeitsleben in Betracht kommen.

Ebenfalls mit der DRV-Bund wurde im Rahmen der Bundesministeriums fiir
Arbeit und Soziales-Initiative ,,Jobs ohne Barrieren* im Projekt ,,Integratives
Beratungsnetzwerk — Betriebliches Eingliederungsmanagement™ die Beratungs-
moglichkeiten der DRV zum BEM erprobt. Die Auswertung ist noch nicht
abgeschlossen. Eine wichtige Rolle — besonders bei der Beratung von KMU —
kommt auch professionellen Unterstiitzern wie den zertifizierten Disability Ma-
nagement Professionals (CDMP) zu. In der Qualifizierung dieser ,,BEM-Exper-
ten” leistet die Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung einen wertvollen Bei-
trag zur Schaffung von alterns- und altersgerechten Arbeitsbedingungen.

Arbeitszeit, Lohnhdhe und alterns- und altersgerechtes Arbeiten

25. Welche Rolle spielt die Arbeitszeit, aber auch Schicht-, Nacht- und Wochen-
endarbeit, bei der Schaffung alterns- und altersgerechter Arbeitsplétze, und
siecht die Bundesregierung an diesem Punkt politischen Handlungsbedarf?

Wenn nein, warum nicht?

Wenn ja, welchen?

26. Welche Vorschlage hat die Bundesregierung, um Stress sowie Burnout-
Syndrome durch Uberstunden bzw. Mehrarbeit zu verringern, und wann
wird die Bundesregierung dazu Maf3nahmen einleiten?

Die Fragen 25 und 26 werden gemeinsam beantwortet.

Arbeitszeitpolitik kann einen wichtigen Beitrag zur Schaffung von alterns- und
altersgerechten Arbeitsbedingungen leisten.

Das deutsche Arbeitszeitrecht ist flexibel ausgestaltet. Das Arbeitszeitgesetz
legt aus Griinden des Gesundheitsschutzes von Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern die Hochstdauer der tiglichen Arbeitszeit, Mindestruhepausen wih-
rend der Arbeit sowie tigliche und wochentliche Mindestruhezeiten fest. Es ist
wissenschaftlich erwiesen, dass insbesondere Nachtarbeit gesundheitsgefdhr-
dend ist. Deshalb enthélt das Arbeitszeitgesetz fiir diese Arbeitsformen beson-
dere Schutzvorschriften. So ist die Arbeitszeit der Nacht- und Schichtarbeitneh-
mer nach den gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen iiber die
menschengerechte Gestaltung der Arbeit festzulegen. (Eine Anleitung fiir die
Praxis bietet z. B. die Broschiire der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin ,Leitfaden zur Einfiihrung und Gestaltung von Nacht- und
Schichtarbeit.) Nachtarbeitnehmer sind zudem berechtigt, sich vor Beginn der
Beschiftigung und danach in regelméBigen Zeitabstdnden (ab dem 50. Lebens-
jahr jahrlich) untersuchen zu lassen. Wenn nach arbeitsmedizinischer Feststel-
lung die Nachtarbeit den Arbeitnehmer in seiner Gesundheit gefiahrdet, hat der
Arbeitgeber den Beschiftigten auf einen geeigneten Tagesarbeitplatz umzuset-
zen, sofern dem nicht dringende betriebliche Erfordernisse entgegenstehen. Der
Arbeitgeber hat bei der Beurteilung der Arbeitsbedingungen nach § 5 ArbSchG
Gefahrdungen durch die Arbeitszeitgestaltung zu berticksichtigen und zu ermit-
teln, welche Maflnahmen des Arbeitsschutzes erforderlich sind.

Innerhalb des gesetzlichen Rahmens wird die tatsdchliche Arbeitszeit durch Ta-
rifvertrag, Betriebsvereinbarung oder Einzelvertrag festgelegt. Die Tarifver-
tragsparteien und Betriebspartner sind aufgerufen, die Arbeitszeit alterns- und
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altersgerecht zu gestalten. Die Tarif- und Betriebspartner sollten insbesondere
auch Modelle zur flexiblen Gestaltung der Lebensarbeitszeit nutzen bzw. weiter-
entwickeln. Flexibel auf den Bedarf bzw. die Leistungsfahigkeit der Beschaftig-
ten gestaltete Arbeitszeitsysteme bieten die Moglichkeit gesundheitliche Risi-
ken zu minimieren und die Arbeitsmotivation zu steigern.

Als wesentliche Erfolgsfaktoren fiir alterns- und altersgerechte Arbeitszeitmo-
delle erweisen sich die Berlicksichtigung arbeitswissenschaftlicher Empfehlun-
gen, die Moglichkeit der Beschéftigten auf die Arbeitszeitgestaltung Einfluss
nehmen zu kdnnen, giinstige Rahmenbedingungen (z. B. altersgerechtes Fiih-
rungsverhalten) sowie die Integration der spezifischen Arbeitszeitgestaltung in
eine betriebliche Gesamtstrategie zur alterns- und altersgerechten Arbeitsgestal-
tung. Es muss ein Mafnahmenbiindel aus betrieblicher Arbeits- und Aufgaben-
gestaltung, Arbeitszeitorganisation und Qualifizierung zur Erhaltung der beruf-
lichen Leistungsfahigkeit geschniirt werden. Fiir die Arbeitszeitorganisation
bedeutet dies z. B. Neu- bzw. Umverteilung der Arbeitszeit und des Arbeitsvo-
lumens durch Arbeitszeitverkiirzungen oder -unterbrechungen, Zeiten fiir Qua-
lifizierung oder den Einsatz flexibler alter(n)gerechter Arbeitszeitinstrumente
wie betrieblicher Lebensarbeitszeit. Die Gesundheitspotentiale bei dlteren Be-
schiftigten konnen insbesondere durch vollstindige Tétigkeiten, Teamarbeit,
»Job-Rotation*, Querschnittstitigkeiten bzw. Gesundheitsforderung gestirkt
werden.

Sowohl auf Seiten der Beschiftigten als auch auf Seiten der Betriebe mangelt es
vielfach an innovativen Vorstellungen zur Arbeitszeitgestaltung in der Praxis.
Um diese Planungskompetenz zu erhdhen, fordert das BMAS mit dem Modell-
programm ,,Arbeitszeitberatung® den Ausbau von qualifizierten Beraterstruktu-
ren, um die Betriebe bei der Entwicklung individueller Losungen zu unterstiitzen.

Die Ursachen und die Praventionsstrategien fiir Stress sowie Burnout-Syndrome
sind vielfaltig. Arbeitszeit ist nur ein Aspekt in diesem Kontext. Angesichts des
in der internationalen Forschung nachgewiesenen hohen Stellenwertes des Fiih-
rungsverhaltens fiir die Pravention von Stress, Burnout und fiir die psychische
Belastungen ist das Thema im Fokus zahlreicher Aktivitdten der Bundesregie-
rung. Beispielhaft wird auf drei Aktivitidten der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin verwiesen:

Das europiisches Verbundprojekt RE-SU-LEAD, Laufzeit 2010 bis 2013

Das Hauptanliegen dieses Forschungsprojektes ist die Entwicklung gesund-
heitsforderlicher Fiihrung. Das Projekt untersucht die Facetten von Fiihrungs-
verhalten, die wichtig sind um die Gesundheit und das Wohlbefindens der
Gefiihrten langfristig zu erhalten. Ziel ist es herauszufinden, wie Fiihrungsver-
halten auf dieser Basis optimiert werden kann.

INQA-Projekt zum demografischen Wandel und Préavention in der IT-Wirtschaft

In diesem Projekt, dessen Abschlussbericht kiirzlich publiziert wurde, ging es
darum, wie den Ursachen von Stress und Burnout in der von Preis- und Kosten-
druck gepriagten IT-Branche wirkungsvoll vorgebeugt werden kann. Zahlreiche
Fallbeispiele belegen, wie Konzepte zur Stresspriavention gemeinsam von Beleg-
schaft, Management und Interessenvertretung erarbeitet und umgesetzt werden
konnen, z. B. ein flexibles Arbeitszeitmodell, das den betrieblichen und Kun-
den-Anforderungen geniigt und gleichzeitig durch individuelle Zeitspielrdume
und Pausengestaltung die Work-Life-Balance der Beschiftigten verbessert.

Beispiele guter Unternehmenspraxis zur Pravention von Stress und Burnout

Die INQA-Datenbank ,,Gute Praxis* verzeichnet 16 Praxisbeispiele bzw. Hand-
lungshilfen zur Pravention von Burnout. Die dargestellten Aktivitdten umfassen
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insbesondere Mafinahmen im Bereich der betrieblichen Gesundheitsforderung,
des betrieblichen Gesundheitsmanagements, des Gesundheitstrainings, der Res-
sourcenstarkung fiir Beschéftigte im Umgang mit psychischen Belastungen und
der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Beschéftigte in
Schicht- und Nachtarbeit.

27. Teilt die Bundesregierung die Auffassung, dass durch niedrige Lohne, An-
reize fiir Uberstunden, Mehr- und Nachtarbeit geschaffen werden, und dies
nicht mit alterns- und altersgerechtes Arbeiten zu vereinbaren ist?

Wenn nein, warum nicht?

Wenn ja, welcher politische Handlungsbedarf entsteht daraus?

Die Bundesregierung teilt die Auffassung nicht. Zum einen ist die Ableistung
von Uberstunden bzw. von Mehr- und Nachtarbeit nicht per se unvereinbar mit
alterns- und altersgerechter Arbeit. Zum anderen zeigen Studien zur Ableistung
von Uberstunden, dass kein eindeutiger Zusammenhang zwischen niedrigen
Lohnen und der Ableistung von Uberstunden besteht. Tendenziell ist die Anzahl
der Uberstunden bei qualifizierten, gut bezahlten Fachkriften hoher.

Alterns- und altersgerechtes Arbeiten, Mitbestimmung und Tarifpolitik

28. Ist die Gefdhrdungsbeurteilung aus Sicht der Bundesregierung eine mit-
bestimmungspflichtige Regelung oder unterliegen laut Bundesregierung
nur die aus der Gefiahrdungsbeurteilung resultierenden Mafinahmen der
Mitbestimmung?

Die Vorschrift des § 5 des Arbeitsschutzgesetzes iiber die Gefahrdungsbeurtei-
lungen ist eine ausfiillungsbediirftige Rahmenvorschrift im Sinne des § 87
Absatz 1 Nummer 7 des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG), bei dessen
Ausfiillung der Betriebsrat mitzubestimmen hat. Dies betriftt auch die Durch-
fiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung selbst (vergleiche insbesondere die dazu
ergangenen Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichts vom 8. Juni 2004 —
Az. 1 ABR 4/03 und 1 ABR 13/03).

29. Ist die Bundesregierung der Auffassung, dass eine konkrete Gesundheits-
gefahr eine Voraussetzung fiir die Durchfiihrung einer Gefdhrdungsbeur-
teilung sein muss?

Die Bundesregierung ist nicht der Auffassung, dass eine konkrete Gesundheits-
gefahr eine Voraussetzung fiir die Durchfiihrung einer Gefahrdungsbeurteilung
sein muss. Die Pflicht zur Gefahrdungsbeurteilung ist nicht auf konkrete Gefah-
renlagen beschréinkt, sondern setzt frither an. Bereits die Ermittlung einer mog-
lichen nach Art, Umfang, Intensitit und Eintrittswahrscheinlichkeit im Einzel-
nen noch nicht absehbaren Gesundheitsgefdhrdung ist fester Bestandteil der
Gefahrdungsbeurteilung. Thre Aufgabe ist es, iiber diese Umsténde Klarheit zu
erzielen; das Ausmal} der Gefdhrdung kann deshalb erst sukzessive im Verlauf
des Prozesses bewertet, nicht aber zu Beginn oder im Vorfeld bestimmt oder aus-
geschlossen werden.

30. Istdie Bundesregierung der Auffassung, dass Betriebsrite ihre im Rahmen
der Mitbestimmung gegebenen Moglichkeiten ausschopfen und zuftie-
denstellend beim Arbeitsschutz sowie bei der alterns- und altersgerechten
Gestaltung der Arbeitsplétze mitwirken?
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Die demografisch bedingten Verdnderungen im Altersaufbau von Betrieben und
Unternehmen erfordern einen Umdenkungsprozess bei allen betrieblichen Ak-
teuren. In verstirktem Male miissen die Betriebsparteien die Arbeitsplétze
alterns- und altersgerecht ausgestalten. Betriebsrdten kommt dabei aufgrund
ihrer groBeren Néhe zur Praxis eine besondere Rolle zu. Sie sensibilisieren und
beraten die Beteiligten und initiieren sowie unterstiitzen geeignete Maflnahmen.
Die betriebsverfassungsrechtlich eingerdumten Beteiligungs- und Initiativrechte
stellen den dazu erforderlichen Handlungsrahmen dar, der in aller Regel ziel-
gerichtet und erfolgreich genutzt wird.

31. Wie viele Demografie-Tarifvertrige bzw. Tarifvertrige mit Aspekten des
alterns- und altersgerechten Arbeitens bestehen, und welche Aspekte wer-
den darin beriicksichtigt?

Der Bundesregierung ist eine Vielzahl von Tarifvertrdgen bekannt, die sich
inhaltlich mit unterschiedlichsten demografischen Aspekten beschéftigen. Es
erfolgt jedoch keine systematische Auswertung zu diesem Themenbereich. Die
Situation wird gepragt vom ,, Tarifvertrag zur Gestaltung des demographischen
Wandels* aus dem Jahr 2006 fiir die Eisen- und Stahlindustrie in Nordrhein-
Westfalen, Niedersachsen und Bremen, und dem Tarifvertrag ,,Lebensarbeitszeit
und Demografie” ebenfalls aus dem Jahr 2008 fiir die Chemische Industrie in
Deutschland. Beide Tarifvertrdge ermoglichen auf der Basis von Alterstruktur-
analysen, betriebliche Maflnahmen z. B. fiir die Etablierung einer altersgerech-
ten Arbeitsgestaltung, flir einen Erfahrungs- und Wissenstransfer im Betrieb,
eine Stirkung betrieblicher Gesundheitsforderung, eine kontinuierliche beruf-
liche Qualifizierung oder auch den Einsatz altersgemischter Teams und Belas-
tungswechsel.

32. Wie viele Beschiftigte nutzen die in Tarifvertrdgen verankerte Moglich-
keit, in den Ruhestand zu gehen oder Altersteilzeitregelungen in Anspruch
zu nehmen (mit und ohne staatliche Forderung)?

Hierzu liegen der Bundesregierung keine Informationen vor.

33. Welche jahrlichen Kosten verursacht die Steuer- und Sozialversicherungs-
freiheit des Aufstockungsbetrages, durch die die Altersteilzeit gefordert
wird?

Der Bundesregierung liegen hierzu keine Informationen vor.

34. Liegen der Bundesregierung Zahlen vor, wie viele Unternechmen eine
Demografieanalyse durchgefiihrt haben sowie regelméBig durchfiihren,
und wie viele Tarifvertrige die Durchfithrung einer derartigen Analyse
vorsehen?

Im Rahmen der Initiative Neue Qualitit der Arbeit wurde im Dezember 2010
das von der BAuA begleitete Forschungsvorhaben ,,Altersdifferenzierte Tarif-
politik zur Férderung der Innovations- und Beschiftigungsfahigkeit Alterer
(INQA 03-08) abgeschlossen. Dieses von der Universitit Kassel und dem SOFI
Gottingen durchgefiihrte Forschungsprojekt hat in der Metall- und Elektroindus-
trie, der Chemie und Pharmaindustrie sowie im Einzelhandel eine Unterneh-
mensbefragung durchgefiihrt. Das Forschungsprojekt liefert folgende Ergeb-
nisse zur Anwendungshiufigkeit von Instrumenten flir die alterssensible
Personalarbeit:
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Anwendung von Instrumenten

ME Industrie Chemie EH

(N=224) (N=29) (N=210)
Altersstrukturanalyse 24 Prozent | 46 Prozent 7 Prozent
Qualifikationsbedarfsanalyse 43 Prozent | 54 Prozent | 28 Prozent
Arbeitsfahigkeitsindex
(Work Ability Index — WAI) 8 Prozent 14 Prozent 7 Prozent
Belastungsanalyse 22 Prozent | 25 Prozent 9 Prozent
Gefahrdungsbeurteilung 74 Prozent | 76 Prozent | 44 Prozent

In der Tabelle sind die Ergebnisse der Befragung von Geschiftsfithrung/Personalleitung ausgewiesen.
Quelle: Freidank und andere; Anhang S. 163 ff. Quelle: Forschungsvorhaben ,,Altersdifferenzierte Tarif-
politik zur Férderung der Innovations- und Beschiftigungsfihigkeit Alterer (INQA 03-08), J. Freidank,
J. Grabbe, K. Tullius, W. Schroeder, J. Kédtler (Universitit Kassel und SOFI Gottingen, Dezember 2010,
unverdffentlichter Forschungsbericht).

Die im Arbeitsschutzgesetz vorgeschriebene Gefahrdungsbeurteilung fiihrt die
Rangliste der eingesetzten Instrumente mit deutlichem Abstand an. Im Vergleich
der optionalen Instrumente Qualifikationsbedarfsanalyse und Altersstrukturana-
lyse zeigt sich, dass die Altersstrukturanalyse im vorwiegend kleinbetrieblichen
Einzelhandel bislang kaum verbreitet ist. Fiir eine nachhaltige betriebliche Per-
sonalpolitik sollten beide Instrumente eingesetzt werden.

Zusammenarbeit der Institutionen

35. Hat die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie Versdumnisse und
bisher ungeniigend bearbeitete Handlungsfelder beziiglich Arbeitsschutz
und alterns- und altersgerechtem Arbeiten offengelegt?

Wenn ja, welche Versdumnisse und bisher ungentigend bearbeitete Hand-
lungsfelder gibt es?

Die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA) ist seit November
2008 gesetzlich verankert. Seit Mitte 2010 werden die Arbeitsprogramme zeit-
lich gestaffelt in die Besichtigungstitigkeit der Aufsichtsdienste von Unfallver-
sicherungstriagern und Arbeitsschutzbehorden der Lander einbezogen und in den
Betrieben umgesetzt. Die Ergebnisse werden Gegenstand einer Evaluation sein.
Vor diesem Hintergrund ist es derzeit noch zu frith, Aussagen zu den erzielten
Wirkungen oder zu zusétzlichen Handlungsansétzen in der Bearbeitung der
GDA-Handlungsfelder auch im Hinblick auf alters- und alternsgerechtes Arbei-
ten zu treffen.

36. Istdie Bundesregierung der Auffassung, dass ,,Vorschriften und Regelwerk
von Staat und Unfallversicherungstragern™ (siche Bundestagsdrucksache
17/4300, S. 94) ausreichend aufeinander abgestimmt und fiir die Betroffe-
nen kohérent und tiberschaubar sind?

Und wenn ja, warum?

Wenn nein, warum nicht?

Die Herstellung eines verstindlichen, iiberschaubaren und abgestimmten Vor-
schriften- und Regelwerks ist seit 2008 gesetzlicher Handlungsauftrag und
Kernbestandteil der GDA. Vor diesem Hintergrund sieht die Bundesregierung
Anlass, das Verhéltnis von autonomem Satzungsrecht zum staatlichen Arbeits-
schutzrecht sowie das Verfahren zur Sicherstellung der Kohérenz beider Rechts-
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bereiche insbesondere auf der Regelebene neu zu justieren. Vor allem sollen
Doppelregelungen noch besser als bisher vermieden werden. Im BMAS ist ein
Koordinierungskreis mit Vertretern des Bundes, der Lander, der Unfallversiche-
rungstrager und der Sozialpartner eingerichtet, mit dem Ziel, das bereits beste-
hende Leitlinienpapier zur Gestaltung des Vorschriften und Regelwerks aus
2003 zu tiberarbeiten und auf eine aktuelle Grundlage zu stellen. Die Bundes-
regierung strebt an, die Arbeiten an dem neuen Leitlinienpapier noch in diesem
Jahr zu einem erfolgreichen Abschluss zu fithren und damit eine solide Grund-
lage fiir konkrete Verbesserungen am Vorschriften- und Regelwerk zu schaffen.

37. Ist die Bundesregierung der Auffassung, dass die ,,staatlichen Arbeits-
schutzbehorden und die Aufsichtsdienste der Unfallversicherungstrager®
(siehe Bundestagsdrucksache 17/4300, S. 94) eng abgestimmt vorgehen?

Wenn ja, wo sieht die Bundesregierung Verbesserungsbedarf?

‘Wenn nein, in welchen Bereichen ist die Zusammenarbeit nicht zufrieden-
stellend?

Die Bundesregierung sieht in dem rechtlich unter dem Dach der GDA neu
gefassten Kooperationsauftrag im Arbeitsschutzgesetz und im Siebten Buch
Sozialgesetzbuch (SGB VII) ein wichtiges Instrument, um die Zusammenarbeit
der zustindigen Aufsichtsdienste bedarfsgerecht und effizient zu gestalten.
Lander und Unfallversicherungstrager haben inzwischen in einer Rahmenver-
einbarung die Grundsitze fiir das Zusammenwirken der staatlichen Arbeits-
schutzbehdrden und der Aufsichtsdienste im einzelnen festgelegt und in Umset-
zungsvereinbarungen ldnderbezogen konkretisiert. Die Bundesregierung sieht
darin einen wichtigen Beitrag zu einem abgestimmten Vorgehen im Vollzug.

38. Ist die Bundesregierung der Auffassung, dass die Kosteniibernahme von
Hilfsmitteln fiir korperlich eingeschriankte Personen iibersichtlich und
transparent geregelt ist?

Wenn ja, warum?

Und wenn nein, warum nicht?

Die Kosteniibernahme fiir medizinisch notwendige Hilfsmittel in der gesetz-
lichen Krankenversicherung ist iibersichtlich und transparent geregelt. Aus den
gesetzlichen Vorschriften ergibt sich ein umfassender Leistungsanspruch, der in
der Hilfsmittel-Richtlinie des Gemeinsamen Bundesausschusses weiter konkre-
tisiert wird. Ergidnzend ist auf das Hilfsmittelverzeichnis der gesetzlichen Kran-
kenversicherung als wichtige Orientierungshilfe hinzuweisen. Zur Transparenz
iiber Art und Umfang der den Versicherten zustehenden Leistungen tragen fer-
ner die Auskunfts- und Beratungsverpflichtungen der Krankenkassen bei.

Personen, die Arbeitsunfille oder Berufskrankheiten erleiden, haben nach den
§§ 27 und 31 des SGB VII Anspruch auf die Versorgung mit Hilfsmitteln. Die
Einzelheiten sind in der Verordnung iiber die orthopadische Versorgung Unfall-
verletzter vom 18. Juli 1973 sowie in Gemeinsamen Richtlinien der Spitzenver-
bénde der Unfallversicherungstriager geregelt.
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Sanktionen wegen Verstdfen gegen das Arbeitsschutzgesetz

39. Wie viele Verstdfe gab es seit 2005 gegen das Arbeitsschutzgesetz, und in
welchen Bereichen wurden diese VerstoBe festgestellt (bitte differenziert

nach Jahren, Gegenstand und Héufigkeit der Verstof3e)?

Die Bundesregierung veroffentlicht jéhrlich den Bericht ,,Sicherheit und Ge-
sundheit bei der Arbeit“. Die sowohl von den zustdndigen Stellen der Lénder als
auch von den Unfallversicherungstriagern festgestellten VerstoBe werden dort

jeweils separat angefiihrt.

Von den Léndern erfasste Verstole nach Jahren und Gegenstand (ohne Baden-

Wiirttemberg; keine Daten geliefert):

2005

Technischer Arbeitsschutz, Unfallverhiitung und Gesundheitsschutz
Technischer Arbeitsschutz und Verbraucherschutz

Sozialer Arbeitsschutz

Arbeitsmedizin

Arbeitsschutz in der Seeschifffahrt

Gesamt

2006

Technischer Arbeitsschutz, Unfallverhiitung und Gesundheitsschutz
Technischer Arbeitsschutz und Verbraucherschutz

Sozialer Arbeitsschutz

Arbeitsmedizin

Arbeitsschutz in der Seeschifffahrt

Gesamt

2007

Technischer Arbeitsschutz, Unfallverhiitung und Gesundheitsschutz
Technischer Arbeitsschutz und Verbraucherschutz

Sozialer Arbeitsschutz

Arbeitsmedizin

Arbeitsschutz in der Seeschifffahrt

Gesamt

2008

Technischer Arbeitsschutz, Unfallverhiitung und Gesundheitsschutz
Technischer Arbeitsschutz und Verbraucherschutz

Sozialer Arbeitsschutz

Arbeitsmedizin

Arbeitsschutz in der Seeschifffahrt

Gesamt

2009

Technischer Arbeitsschutz, Unfallverhiitung und Gesundheitsschutz
Technischer Arbeitsschutz und Verbraucherschutz

Sozialer Arbeitsschutz

Arbeitsmedizin

Arbeitsschutz in der Seeschifffahrt

Gesamt

642 613
14 682
105 036
1079
46

761 456

571 231
28 894
118 746
2792
57

721 720

568 442
24 679
98 385

3133
24
694 663

493 719
24 463
93572

1967
41
613 762

469 998
25559
81978

1478
10
579 023
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Von den Unfallversicherungstragern erfasste Verstof3e nach Jahren (zu Erfassun-
gen nach Gegenstdnden liegen der Bundesregierung keine Informationen vor):
2005 1197 203
2006 1297170
2007 1247251
2008 1169 689
2009 1116 063

40. Wie viele Bu3gelder wurden wegen welchen VerstdBen gegen das Arbeits-
schutzgesetz seit 2005 verhdngt, und wie hoch war die Summe der Buf3-
gelder (bitte differenziert nach Jahren und Vergehen)?

Der jéhrliche Bericht der Bundesregierung ,,Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit” weist die von den Landern und von den Unfallversicherungstragern ver-
hingten BuBigelder aus. Zu der Unterteilung der BuBgeldbescheide nach Art der
Vergehen liegen der Bundesregierung keine Erkenntnisse vor. Ebenso liegen der
Bundesregierung keine Erkenntnisse zu den Summen der erlassenen Bu3gelder
VOr.

Von den Léndern erlassene BuBlgeldbescheide:

2005 1164
2006 1099
2007 1282
2008 1219
2009 1367
Von den Unfallversicherungstrigern erlassene BuBligeldbescheide (gegen Unter-
nehmer):
2005 1389
2006 1118
2007 1044
2008 1174
2009 782

41. Wegen welcher Vergehen und in wie vielen Fallen wurden seit 2005 Frei-
heitsstrafen wegen Verstoflen gegen das Arbeitsschutzgesetz verhingt, und
wie hoch ist die Summe der verhidngten Freiheitsstrafen (bitte differenziert
nach Jahren und Vergehen)?

Der Bundesregierung liegen hierzu keine Erkenntnisse vor.

42. Welche Moglichkeiten haben Betriebsréte, Sanktionen gegen Arbeitgeber
in die Wege zu leiten, die gegen das Arbeitsschutzgesetz verstoflen, und
wie oft machen Betriebsrite davon Gebrauch?

GemiB § 22 des ArbSchG obliegt die Uberwachung des Arbeitsschutzes den
dort genannten zustindigen Behorden. Der Betriebsrat hat gemil § 89 Absatz 1
Satz 2 des BetrVG alle fiir den gesetzlichen Arbeitsschutz im weiten Sinne zu-
stindigen Behdrden und Stellen durch Anregung, Beratung und Auskunft bei ih-
rer auf den Betrieb bezogenen Titigkeit zu unterstiitzen. Der Arbeitgeber und
die zuvor genannten Behorden und Stellen haben den Betriebsrat nach § 89
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Absatz 2 BetrVG bei allen im Zusammenhang mit dem Arbeitsschutz oder der
Unfallverhiitungsvorschriften stehenden Besichtigungen und Fragen hinzuzu-
ziehen.

Soweit der Arbeitgeber bestehende Arbeitsschutzvorschriften nicht einhilt,
kann der Betriebsrat gegeniiber ihm auf Abhilfe dringen. Gelingt dies dem Be-
triebsrat nicht, ist er grundsatzlich befugt Betriebskontrollen der Aufsichtsbe-
horden anzuregen. Thre Aufgabe ist es, abschlieBend festzustellen, ob VerstoBe
des Arbeitgebers vorliegen und auf Abhilfe zu dringen sowie gegebenenfalls zu
sanktionieren.

Beachtet der Arbeitgeber bestehende Beteiligungsrechte des Betriebsrats nach
dem Betriebsverfassungsgesetz nicht, kann der Betriebsrat oder eine im Betrieb
vertretene Gewerkschaft bei groben Verstoen des Arbeitgebers gegen seine
Verpflichtungen aus dem Betriebsverfassungsgesetz beim Arbeitsgericht bean-
tragen, eine Handlung zu unterlassen, die Vornahme einer Handlung zu dulden
oder eine Handlung vorzunehmen (§ 23 Absatz 3 BetrVG). VerstoBe gegen das
Mitbestimmungsrecht nach § 87 BetrVG haben zur Folge, dass entsprechend
durchgefiihrte Malnahmen unwirksam sind.

43. Sieht die Bundesregierung die Notwendigkeit, mittels hoherer Sanktionen
oder Anreize, die Umsetzung von Gefahrdungsbeurteilungen zu unterstiit-
zen?

Wenn ja, in welcher Form?

Wenn nein, warum nicht?

Die Bundesregierung hélt die derzeit vorhandenen rechtlichen Sanktionsmecha-
nismen zur Absicherung der Gefadhrdungsbeurteilung fiir ausreichend. Sie ist der
Auffassung, dass die Anwendungspraxis dieses zentralen Arbeitsschutzinstru-
ments nicht in erster Linie durch hoheitliche DurchsetzungsmaBnahmen, son-
dern durch gezielte Beratungstitigkeit der Aufsichtsdienste gesteigert werden
kann. Sie sieht in der zeitgleich mit dem Inkrafttreten der GDA entwickelten
,Leitlinie Gefiahrdungsbeurteilung, Dokumentation® dafiir einen geeigneten
Ansatz. Die Leitlinie dient dem Ziel, die Integration der Gefahrdungsbeurtei-
lung als festen Bestandteil einer betrieblichen Arbeitsschutzorganisation zu for-
dern und das Aufsichtshandeln von Lédndern und Unfallversicherungstragern ge-
meinsam auf die stdrkere Verbreitung dieses Instruments zu konzentrieren.
Dariiber hinaus tragen auch die in der Antwort zu Frage 17 dargestellten Mal3-
nahmen zu einer hoheren Beteiligung der Betriebe an der Gefahrdungsbeurtei-
lung bei.
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