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Abstract

Das gesetzliche Renteneintrittsalter in Europa liegt zwischen 60 und 67 Jahren. Unter der An-
nahme, dass die Lebenserwartung weiter steigen wird, gibt es auch Bestrebungen einiger EU-
Lander, ebenfalls das Renteneintrittsalter anzuheben. Unter diesen Gesichtspunkten ist davon
auszugehen, dass Menschen viele Jahre im Berufsleben stehen. In der Phase der Erwerbsta-

tigkeit vergeht auch Lebenszeit und der Mensch altert.

Diese Arbeit widmet sich der Fragestellung, vor welchen Herausforderungen altere Bliroange-
stellte in der heutigen Zeit stehen. Besonderes Interesse gilt dem bis dato vorherrschenden
Birotyp des GrofRraumbiiros. Die Fragestellung wird mittels einer umfassenden Literaturana-

lyse beantwortet und darauf aufbauend ein Ausblick auf weitere Forschungstatigkeit gegeben.

Die zentralen Ergebnisse wurden in psychische und physische Herausforderungen gegliedert.
Zusatzlich wurden auch erste wissenschaftliche Erkenntnisse und Publikationen der Covid-19
Pandemie eingearbeitet. Im Fokus hier standen die Entwicklungen im Bereich Homeoffice, die
Wiederbegehung des Arbeitsplatzes im GroRRraumbuiro, die Herausforderungen und Auswir-

kungen der Corona-Krise auf die Arbeitssituation alterer Mitarbeiter:innen.

Entscheidende Faktoren fir das erfolgreiche Meistern der Herausforderungen liegen im Um-
gang mit der eigenen Gesundheit und den dahinterliegenden Gesundheitsmodellen. Dies in-
kludiert ebenfalls das Selbsthild und die Méglichkeiten individuell Einfluss auf die Gesundheit
zu nehmen. Im Idealfall auch Gesundheit zu erzeugen. In den Hauptursachen der psychischen
Belastungen alterer Dienstnehmer finden sich Arbeitsplatzunsicherheiten, Arbeitslast, Angst,
Diskriminierung und Konflikte. Konfliktmdglichkeiten gibt es im Berufsleben gentigend. Ange-
fangen vom Selbstbild und der personlichen Weiterentwicklung reicht das Spektrum bis zu
Generationenkonflikten, Konflikten mit der Fihrungskraft sowie schlechter Kommunikation am
Arbeitsplatz. Bei den physischen Herausforderungen dominieren die Nachteile des Grof3raum-
biros, Umgebungslarm und Raumklima. Generelle Belastungen durch Bildschirmarbeit, sit-

zende Tatigkeit und lange Arbeitswege kénnen irgendwann ebenfalls schlagend werden.

Schlusselbegriffe: Modelle der Gesundheit, psychische Herausforderungen, altere Mitarbei-

ter:innen, physische Herausforderungen, Gro3raumburo, Diskriminierung, Arbeitsbelastungen



Abstract

The legal retirement age in Europe is between 60 and 67 years. Under expectation, that life
expectancy will continue to rise, some EU countries are also attempting to raise the retirement
age. From this point of view, it can be assumed that people spend many years in their working

life and, of course, also are getting older.

This bachelor thesis is dedicated to the question around the challenges older office workers
are facing today. Particular interesting is the open-plan office type that is dominating today.
The bachelor research question is answered by a comprehensive literature analysis and based

on this, an outlook for further research will be given.

The central results were divided into psychological and physical challenges. In addition, the

first scientific findings and publications on the Covid-19 pandemic were also included.

The focus under circumstances of Covid-19, is the development in the field of home office.
After forced to work from home, the re-entering in narrow circumstances of the workplace in
the open-plan office is challenging. And as well the effects of the Corona crisis on the work

conditions for older employees.

Decisive factors for successfully mastering the challenges (psychological and physical) lie in
dealing with each and everybody’s treatment of his/her own health and concerned health mod-
els. This also includes the self-image and the possibilities of influencing individually his/her
personal health. Ideally also to generate health. Job insecurity, workload, fear, discrimination
and conflicts are the main causes of mental stress on older employees. There are enough
opportunities for conflict in professional life. Starting with self-image and personal develop-
ment, the spectrum ranges to generational conflicts, conflicts with superiors and poor commu-
nication in the workplace. When it comes to the physical challenges, the disadvantages of the
open-plan office, ambient noise and the room climate dominate. General burdening from

screen work, sedentary work and long commutes can also become an issue at some point.

Key terms: Health models, psychological challenges, older employees, physical challenges,

open-plan office, discrimination, workload
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1 Einleitung

Jede Krise und jede Herausforderung birgt gleichzeitig auch die Chance daran zu wachsen.
Damit dies moglich wird, ist es notwendig, die Ursachen zu verstehen und Ausléser zu identi-
fizieren. So wird die Grundlage geschaffen, Herausforderungen zu meistern und die sich dar-
aus ergebenden Chancen zu nutzen. Professionelle Krisenbewaltigung startet mit einem friih-

zeitigen Erkennen der Herausforderung (Wildemann, 2010, S. 5).

Die Phase der Erwerbstatigkeit deckt einen Zeitraum von Jahrzehnten ab. Mitarbeiter:innen
und ihre Arbeitsplatze werden &lter, verandern sich. Personalentscheidungen und -strategien,
die viele Jahre als richtig erachtet wurden, altern ebenfalls und sind vielleicht schon morgen
nicht mehr gultig. Auch hier besteht die Chance, an der Veranderung zu wachsen. Und dies
beginnt mit dem Erkennen und Erklaren der Herausforderungen &lterer Buromitarbeiter:innen.
Alt sein ist nicht homogen. Das kalendarische Alter ist keine geeignete Messzahl, um RUck-
schlisse auf die Leistungsfahigkeit zu ziehen. Dies wurde in zahlreichen Altersforschungen
belegt. Gatterer diskutiert Altern beispielsweise auf sechs verschiedenen Ebenen, nur eine
davon betrifft das kalendarische Alter (Gatterer, 2016, S. 7). Kolland erklart die Mehrdeutigkeit
von Alter bzw. Altern (Kolland, 2016, S. 6ff.). Ebenso altern wir heute langsamer. Die Fitness
und Leistungsfahigkeit eines/r heute 60-Jahrigen entspricht der eines/r 50-Jahrigen in den
70er Jahren. Zum einem leben wir langer, zum anderen hat sich auch die Anzahl unserer
leistungsfahigen Jahre gesteigert. Die Arbeitswelt ist ebenfalls heterogen. Die tatsé&chliche
Eignung fur eine Aufgabe ist von einer Reihe qualitativer Faktoren abhangig. Ausbildung, Wis-
sen, Motivation, Verantwortungsbereitschaft, und Sozialkompetenz sind nicht an ein bestimm-
tes Alter gekoppelt. Durch die Vielzahl der Aufgaben gibt es klare Bereiche, in denen die Qua-
litat der Leistung mit dem Alterwerden gleichbleibt bzw. sich sogar verbessert. Leistungsfahig-
keit fur sich ist nur ein Bestandteil der tatsachlichen Leistungserbringung. Gleichwichtig hierzu
ist die Leistungsbereitschaft. ,Es gibt genauso viele mutige, lernwillige 60-Jahrige wie 25-jah-

rige lust- und orientierungslose Langweiler:innen (Troger, 2019, S. 57ff.; S. 105).

Trotz allem, es gibt auch Fahigkeiten, die im Alter abnehmen. Studien belegen, dass sich die
physischen als auch die psychischen Leistungsbereiche im Alter verschlechtern. Jedoch in
stark unterschiedlichen Auspragungen zwischen Personen gleichen Alters. Die Auspragung
wiederum ist abhéngig von den Umweltbedingungen des Arbeitsplatzes und vom Individuum
selbst (Troger, 2019, S. 85).

Die Umweltbedingungen und das Individuum werden in dieser Arbeit beschrieben, mit beson-

derem Augenmerk auf die Herausforderungen der Beschéftigten in GroRraumbiiros.



1.1 Problemstellung und Relevanz

Der ,war for talents® ist ein Begriff, der Ende der 1990er Jahre den harten und immer harter
werdenden Kampf der Unternehmen um talentierte Beschéftigte beschreibt. Die erklarte Ab-
sicht war, die besten und leistungsfahigsten Mitarbeiter:innen flir das eigene Unternehmen zu

rekrutieren und vor allem auch zu behalten (Vater, 2003, S. 245).

Etwa 10 Jahre spater kam eine weitere Aufgabe auf die Arbeitswelt zu. Namlich der Ausblick,
dass Betriebe mehr und mehr Herausforderungen mit der Altersstruktur ihrer Mitarbeiter:innen
haben werden. Und zwar mit der demografisch bedingten Uberalterung. Betriebe werden es
in Zukunft schwer haben, jingere Arbeitskrafte zu rekrutieren. Somit wirden im Verhéltnis
mehr altere Arbeitnehmer:innen in den Betrieben tatig sein und damit verbunden prognosti-
zierte man vermehrt negative Folgen. Eine verringerte Leistungsfahigkeit, eine geringere Um-
stellungsbereitschaft und -fahigkeit des Personals sowie steigende Lohnkosten werden be-
furchtet (Behrend, 2002, S.62).

2012 wurde dann schon offen von einer Krise am Personalsektor gesprochen. Es zeigten sich
bereits deutliche Signale des demografischen Wandels und die damit verbundenen Auswir-

kungen auf den Personalmarkt (Barmann, 2012, S.13).

Langst ist es in den 2020er Jahren klar, dass die Themen Pensionssicherung, Arbeitsmarkt
und Okonomie ineinandergreifen. Die Komplexitat geht weit tiber die Auswirkungen am Per-
sonalmarkt und Problemstellungen des Recruitings hinaus. Die Beschéaftigung alterer Arbeits-
krafte stellt den Staat, die Unternehmen und naturlich die Betroffenen selbst vor Herausforde-
rungen. Arbeitsplatze werden altersgerecht gestaltet, die Aus- und Weiterbildung &alterer Men-
schen (besonders auch im Zusammenhang mit der Digitalisierung und dem immer schneller
werdenden technischen Fortschritt) wird geférdert. Einzelne Malihahmen werden jedoch nicht
reichen. Gerade wenn grol3e Veranderungen in Sichtweisen und einschneidende Verédnderun-
gen anstehen, ist es notwendig, wissenschaftlich zu forschen (Osterreichische Plattform fiir
Interdisziplindre Alternsfragen, 2021, S. 21ff.).

In der Beschreibung von betrieblichen Problemlésungsprozessen wird auf die Wichtigkeit der
Analyse der Ausgangslage hingewiesen. Es geht darum, Grundlageninformationen zu sam-

meln, diese zu analysieren und zu beurteilen (Thommen et al., 2020, S.10).

In Anlehnung an Thommen et al. (2020) zielt diese Bachelorarbeit darauf ab, die Herausfor-

derungen alterer Arbeitnehmer:innen zu erforschen. Dies, um in weiterer Folge auf den ge-



wonnenen Erkenntnissen aufzubauen und Probleme im Idealfall vor der Entstehung eingren-
zen zu kdnnen. Anhaltende negative Faktoren haben Konsequenzen und fithren oft zu Krank-

heiten bis hin zur Arbeitsunfahigkeit.

1.2 Forschungsfrage und Zielsetzung

Die haufigsten gesundheitlichen Beschwerden wie Riickenprobleme - gepaart mit zu wenig
Bewegung, die Belastung der Augen, etwa durch Bildschirmarbeit sowie Arbeitsiiberlastung,
kommen im Buroalltag vor. Nur, diese Probleme werden nicht von heute auf morgen schla-
gend, sondern entstehen durch langer andauernde Belastung. Die Forschungsfrage beinhaltet

die Eingrenzung auf Bluroangestellte und lautet:

Vor welchen psychischen und physischen Herausforderungen stehen altere Buroan-

gestellte, insbesondere in GroRraumbiiros?

1.3 Methodische Vorgehensweise

In dieser Arbeit wurde eine Literaturrecherche als methodische Vorgangsweise ausgewabhit.
Anhand der Inhalte werden aufbauend auf den Begriffsbestimmungen und Abgrenzungen, Re-
cherchen zum Thema Gesundheit und zu den Themen der Herausforderungen alterer Dienst-
nehmer:innen durchgefuhrt. Basierend auf den zitierten Quellen wurde anschlieend zur Be-
antwortung der Forschungsfrage, den Schlussfolgerungen und einem Ausblick Ubergeleitet. In
der Fachliteratur finden sich Blicher, Beitrage aus wissenschaftlichen Journalen, Sammelban-
den und Zeitschriften, wissenschaftliche Artikel aus dem Internet, Beitréage von offiziellen 6s-
terreichischen und deutschen Organisationen und Kérperschaften, statistische Daten und wis-

senschaftliche universitare Publikationen und Forschungen.

Folgende Schliisselbegriffe wurden zur Literatursuche verwendet: Gesundheit, Modelle der
Gesundheit, psychische Herausforderungen, altere Mitarbeiter:innen, physische Herausforde-
rungen, GroR3raumbuiro, Diskriminierung, Arbeitsbelastungen, Konflikte, Selbstbild, Isolation,
Selbstausgrenzung, Fuhrung, Berufserfahrung, Kommunikation, Corona Pandemie, Umge-
bungslarm, Raumklima, Beleuchtung, Bildschirmarbeit, kognitive Fahigkeiten, Sitzkrankheit,

Pendlerinnen und Pendler.



2 Begriffsbestimmungen und Abgrenzungen

2.1 Altere Dienstnehmer:innen

Grundsatzlich positiv zu erwdhnen ist, dass die mit alteren Dienstnehmer:innen betrauten Or-
ganisationen und Korperschaften oftmals kein fix definiertes Alter mehr angeben und Arbeits-
bedingungen dahingehend auch nicht auf , altere” Dienstnehmer:innen, sondern in der Gestal-
tung fir alle Generationen alternsgerecht passend sein sollten (www.arbeitundalter.at,
23.10.2022).

Die deutsche Broschire der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin ,Alles grau
in grau“ verweist zur kalendarischen Altersfrage auf das Institut fir Arbeitsmarkt und Berufs-
forschung der Bundesagentur fur Arbeit. Dort wird eine gleitende Grenze zwischen dem 45.
und 55. Lebensjahr genannt. Ebenso werden weitere Institutionen genannt, um aufzuzeigen,
dass es zur Bezeichnung ,altere Beschaftigte® keine einheitliche Definition gibt (Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2008, S.9).

Eine Studie der 6sterreichischen Bundesarbeitskammer (2009, S.1) erklart, in Anlehnung an
die Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD), altere Arbeit-
nehmer:innen als diejenigen Mitarbeiter:innen, die bereits mehr als die Halfte ihres Berufsle-

bens gearbeitet haben, im Berufsleben stehen, sowie gesund und leistungsfahig sind.

In Osterreich findet sich (iber Umwege eine Indikation auf das mégliche ,ab“ Alter von &lteren
Dienstnehmern:innen. So richtet sich die Beschaftigungsinitiative 50+ auf Arbeitnehmer:innen,
die mindestens 50 Jahre alt sind. Ebenso verweist das Arbeitsamt auf spezielle Inhalte zur
»~Jobsuche mit 50+“. Oder aber auch speziell zur Weiterbildung von 50+ Arbeithehmern:innen
(www.ams.at, 23.10.2022).

2.2 Das GroRRraumbiro

,Raumliche Einheiten ab ca. 400 m? (bis hin zu mehreren tausend m?) werden als Grof3raume
bezeichnet und kdnnen mehrere hundert Beschéftigte unterbringen. Auf abtrennende Ele-
mente, Wande und Turen wird verzichtet (Martin, 2007, S. 5).

Im Osterreichischen Arbeitnehmer:.innenschutzgesetz (ASchG) findet sich keine spezifische
Definition des GrofRraumbtiros. Auch die mit dem Arbeitnehmer:innenschutz betraute Arbeits-
inspektion brachte keine speziellen gesetzlichen Bestimmungen heraus. Wohl aber gibt es
umfangreiche Bestimmungen fur Bilro und Bildschirmarbeitsplatze, damit ein gesundes Ar-

beitsumfeld sichergestellt wird. (www.arbeitsinspektion.gv.at, 23.10.2022).
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2.3 Homeoffice

Im Marz 2021 wurde eine umfassende Neuregelung zum Homeoffice im ¢sterreichischen Na-
tionalrat beschlossen. Homeoffice wird bei regelmafRiger Arbeit aus dem Begriff ,Wohnung*
verrichtet. Fallweise dienstliche Erledigungen (ein Mail schreiben, vom Firmentelefon abheben
oder ahnlich punktuelle Verrichtungen) begriinden kein Homeoffice.

Die ,Wohnung* als Begriff wurde definiert. Zweitwohnungen, Wohnungen von nahen Angeho-
rigen und Lebensgefahrt:innen sind inkludiert. Dies gilt jedoch nicht fur 6ffentliche Parks, Kaf-
feeh&user oder offentliche Platze. Grundséatzlich ist Homeoffice und auch eine damit verbun-
dene Arbeitszeit mit dem/der Arbeitnehmer:in schriftlich zu vereinbaren. Homeoffice bedeutet
nicht, rund um die Uhr erreichbar zu sein. Freiwilligkeit ist eine Basisanforderung, kann nicht
befohlen oder eingeklagt werden, weder von Arbeitgeber:innen- noch von Arbeithnehmer:in-
nenseite. Ebenso gelten alle vereinbarten und rechtlichen Bestimmungen zur Arbeitszeit, die
auch beim Dienstort bzw. Erfullungsort des Arbeitgebers einzuhalten sind. So ist etwa die Ein-
haltung der Pausen bei der Bildschirmarbeit auf jeden Fall zwingend. Eine Ausnahme bilden
Arbeitnehmer:innenschutzgesetze, die sich auf die Arbeitsplatze selbst beziehen. Somit ist
der/die Arbeitnehmer:in fir die Ergonomie des Arbeitstisches, des Schreibtischsessels und
der ausreichenden Lichtverhaltnisse selbst verantwortlich. Seit Bestehen der Neuregelung ist
es fur Betriebe verpflichtend, dieser auch nachzukommen und fir die Umsetzung zu sorgen
(www.wko.at, 02.12.2022).

3 Gesundheit

Die Forschungsfrage setzt den klaren Fokus auf berufliche Herausforderungen im Zusammen-
hang mit dem Alterwerden. Dennoch soll das Zusammenspiel von Gesundheit und der For-
schungsfrage beschrieben werden. Gerade, weil nach dem Ausscheiden aus der Erwerbsta-
tigkeit, das Leben hoffentlich noch in weitere Lebensphasen eintritt. Gerade, weil unser Leben

nach Dienstschluss noch fortbesteht. Beides ist untrennbar mit der Gesundheit verbunden.

3.1 Gesundheit und Arbeit

Die Ausrichtung der Osterreichischen Bundesregierung ist Ministerien tGbergreifend und zeigt
die gemeinsame Wichtigkeit von Arbeit und Gesundheit:

So beschreibt das Bundesministerium fur Arbeit und Wirtschaft, dass Gesundheit ,eine zent-
rale Aufgabe der Arbeitsmarktpolitik sei. Die Arbeitsfahigkeit ist moglichst bis zum Erreichen

des gesetzlichen Pensionsantrittsalters zu erhalten®. 2019 wurde von Bund, L&ndern, Sozial-



versicherung und Sozialpartnern die Nationale Strategie ,Gesundheit im Betrieb® verabschie-
det. Damit soll das osterreichische Gesundheitsdenken und -handeln auf eine weitere Ebene
angehoben werden. Auf folgende drei gemeinsame, Ubergreifende Themen wird fokusiert: Auf
den Arbeithehmer:innenschutz, auf die betrieblichen Gesundheitsférderung und auf das be-

trieblichen Eingliederungsmanagement (www.bmaw.gv.at, 23.10.2022).

Weitergefiihrt wird die gemeinsame 6sterreichische Gesundheitspolitik in den 10 Gesundheits-
zielen, mit der klaren Zielsetzung, die Gesundheit fur alle in Osterreich lebenden Menschen

zu verbessern (www.gesundheitsziele-oesterreich.at, 23.10.2022).

Gleich im ersten Gesundheitsziel wird auf die gesundheitlichen Rahmenbedingungen unserer
Arbeitswelten eingegangen und zeigt deren Wichtigkeit. Dieses lautet: ,Gemeinsam gesund-
heitsforderliche Lebens- und Arbeitsbedingungen schaffen® (www.gesundheitsziele-oester-
reich.at, 23.10.2022b).

3.2 Gesundheit und Alterwerden

Erkenntnisse aus den Publikationen der Statistik Austria zeigen die Relevanz der Problemstel-
lung: Mit steigendem Alter nimmt die Haufigkeit arbeitsbedingter Gesundheitsprobleme zu. Die
Gruppe der 45 bis 60-Jahrigen zeigte 2020 mit 17,7 % die hochste Rickmeldung an gesund-
heitlichen Problemen. Zusatzlich lag die durchschnittliche Zahl an Krankenstandstagen pro
erwerbstatiger Person 2020 in der Altersgruppe von 50-64 Jahren mit 18,2 Tagen weit Uber
der gesamten durchschnittlichen Zahl an Krankenstandstagen aller Altersgruppen von 11,7
Tagen. Die haufigsten arbeitsbedingten Gesundheitsprobleme (aller Altersgruppen) waren
Muskel- und Skelettprobleme im Ricken. Ebenso wurden Tatigkeiten angefiihrt, bei denen
eine starke Beanspruchung der Augen vorliegt (von rund 40 % der Erwerbstétigen). Uberma-
RBiger Zeitdruck bzw. die Arbeit nicht mehr bewdltigen zu kénnen, wurde (von beinahe 40 %
der Erwerbstétigen) als die starkste Beeintrachtigung des psychischen Wohlbefindens ange-
geben (Statistik Austria, 2022, S. 41ff.).

Arbeitsbedingte Erkrankungen liegen vor, wenn diese durch die zu verrichtende Arbeit entste-
hen oder sich wahrend der Ausfiihrung der Arbeit verschlechtern. (www.arbeitsinspek-
tion.gv.at, 23.10.2022a).



3.3 MessgroRen zur Beschreibung von Gesundheit

Gesundheit ist mehrdimensional. Es gibt dementsprechend auch eine Vielzahl von Messgro-
Ren zur Beschreibung von Gesundheit. Zur Veranschaulichung wurde die Messzahl: ,Ge-
sunde Lebenserwartung in Osterreich nach Geschlecht‘ ausgewahit.

Die gesunde Lebenserwartung, HALE (healthy live expectancy) zeigt, basierend auf dem Ge-
burtsjahr, wie viele Jahre eine Person in guter Gesundheit erleben kann und fuhrt somit die
Messzahlen Lebenserwartung, Mortalitdt und Morbiditdét zusammen (www.statistik.at,
23.10.2022). Im Vergleich dazu gilt das 6sterreichische Regel-Pensionsantrittsalter fur Manner
ab dem 65 Lebensjahr und flr Frauen ab dem 60 Lebensjahr (www.sozialministerium.at,
23.10.2022).

Tabelle 1 zeigt die Prognose der Lebenserwartung, ab dem Geburtsjahr 1978, in guter und
mittelmaRiger Gesundheit. So wird beispielsweise einem Mann, der 1978 geboren wurde prog-
nostiziert, dass dieser statistisch gesehen, bis zum Alter von 64,3 Jahren sein Leben in mittel-
mafiger Gesundheit verbringt. Im Vergleich dazu liegt das dsterreichische Regel-Pensionsan-
trittsalter flir Manner bei 65 Jahren. Somit erreicht der 1978 geborene Mann seinen Ruhestand
nicht einmal mehr mit mittelmafiger Gesundheit. Sichtbar wird jedoch im dargestellten Zeit-
raum von 1978 bis 2019, sowohl bei Mannern als auch Frauen, die Steigerung der guten Ge-

sundheit von tber 10 Jahren.

Tabelle 1: Lebenserwartung bei der Geburt seit 1978

Geschlecht | Geburts- | Lebenserwartung | Lebenserwartung in
jahr in (sehr) guter Ge- | mittelmaRiger Ge-
sundheit sundheit

Manner 1978 52,4 11,9
Frauen 1978 52,9 16,7
Manner 1983 54,0 12,4
Frauen 1983 54,6 17,5
Manner 1991 55,7 12,5
Frauen 1991 56,9 17,1
Manner 1999 59,1 11,8
Frauen 1999 60,5 15,2
Manner 2006 61,7 11,4
Frauen 2006 63,2 14,6
Manner 2014 65,9 10,3




Frauen 2014 66,6 13,5

Manner 2019 63,1 11,9

Frauen 2019 64,7 14,4

Quelle: eigene Darstellung; Datenquelle: Statistik Austria (2022)

3.4 Gesundheitsmodelle

Gesundheit oder Krankheit im Arbeitsleben werden nicht allein durch die Herausforderungen
des Berufsalltags bestimmt. Nachfolgende Modelle zeigen das Zusammenwirken von ver-

schiedenen Lebensbereichen oder Determinanten, die ein gesundes Leben ausmachen.

3.4.1 Bio-Psycho-Soziale Gesundheitsmodelle

In diesen Modellen wird das Zusammenwirken von Kérper, Psyche und sozialen Gesundheits-
faktoren beschrieben. Dieses Zusammenwirken entscheidet, ob wir uns gesund oder krank

fuhlen. Nicht die kdrperliche Komponente allein bestimmt Uber den Grad unserer Gesundheit.

e Diebiologische Ebene umfasst die Kdrpergesundheit. Beispielsweise kann mittels Trai-
nings der Muskulatur durch sportliche Bewegung, der Kdrper gegen Verletzungen ge-
schutzt und die Immunabwehr gestérkt werden.

e Auf der psychischen Ebene wird die Gesundheit durch eine lebensbejahende und po-
sitive Sichtweise Lebenseinstellung geférdert.

e Auf der sozialen Ebene federn ein helfender Freundes:innen- und Familienkreis auf-
kommende Probleme ab und unterstitzen den Erhalt der Gesundheit

(www.stiftung-gesundheitswissen.de, 21.10.2022).

In der Gesundheitsdefinition der Weltgesundheitsorganisation (WHO) von 1946 wurde erst-
mals nicht die Krankheit definiert, sondern die Gesundheit. Gesundheit kann entstehen und
kann geférdert werden (salutogenes Konzept). Die WHO hat ihre Gesundheitsdefinition eben-
falls weiterentwickelt. 1986, in der Ottawa-Charta wurde Gesundheit als Prozess definiert, als
integraler Bestandteil des Alltags, der sich aus einem Zusammenspiel der Lebensfiihrung und
der Lebensumstéande ergibt. 2007 hat die WHO die psycho-soziale Gesundheitsdefinition er-
weitert und beschrieben, dass Menschen in Wohlbefinden, mit normalen Stresssituationen
umgehen kdnnen und so auch féhig sind, einen Beitrag fur die Gemeinschatft zu leisten (Dor-
ner, 2016, S. 17f.).



3.4.2 Gesundheitskonzept der Gratifikationskrisen

In diesem Konzept wird auf ungleiche Verteilung von Verausgabung und Entschadigung ein-
gegangen. Die Verausgabung beinhaltet beispielsweise den beruflichen Zeiteinsatz oder das
Engagement. Im Gegensatz dazu steht die Entschadigung beispielsweise durch die Entloh-
nung, den Karrieremaoglichkeiten oder der Arbeitsplatzsicherheit. Diese Dysbalance beinhaltet
fur sich schon eine psychische Belastung. Ebenso wird ein ungesunder Lebensstil durch Kon-
sum von Tabak und Alkohol und/oder einer ungesunden Erndhrung gefdrdert (Siegrist et al.,
1997, S. 112ff).

Ebenso fallen unter Verausgabung auch zusatzlichen Belastungen, die in Kauf genommen
werden, um die Arbeit zu erledigen. Beispielsweise, wenn unter Zeitdruck oder Betriebslarm
gearbeitet wird (Siegrist, 2014, S. 6ff.).

Zu den Belohnungsaspekten finden sich die materielle Anerkennung (etwa in Form der Be-
zahlung oder Pramien), die persdnliche Anerkennung (durch den Vorgesetzten), und die Si-
cherung des sozialen Status. Zur sozialen Sicherung in der Arbeitswelt ist die Arbeitsplatzsi-
cherheit und die Mdglichkeit des beruflichen Aufstiegs zu nennen. Ein fehlender Entschadi-
gungsaspekt (z.B. die Bezahlung) kann nicht durch eine andere Belohnung ersetzt werden.

Die Tauschgerechtigkeit in der Gratifikationskrise wird auch soziale Reziprozitat genannt. Ist
das Verhéaltnis des Tausches nicht ausgeglichen, kann dies zur gesundheitlichen Schadigung

fuhren (Bundesarbeitskammer, 2009, S. 24)

3.4.3 Gesundheitsmodell der Salutogenese

Salutogenese nach dem Soziologen Aaron Antonovsky beschreibt Gesundheit als Ablauf
(nicht als Situation oder als Status), bei dem Gesundheit entstehen kann. Jeder Mensch kann
mit seinen Ressourcen beitragen, seine/ihre Gesundheit zu erhalten bzw. zu verbessern
(www.gesundheit.gv.at, 22.10.2022).

Im Modell der Salutogenese interagieren Stressoren, Widerstandsressourcen, Koharenzge-
fuhl und Gesundheits-Krankheits-Kontinuum miteinander, mit dem Ziel, Gesundheit entstehen
zu lassen. Im Laufe unseres Berufslebens werden wir mit Stressoren konfrontiert. Dadurch
entsteht ein Spannungszustand, der positiv, aber auch negativ sein kann. Um sich in Richtung
Gesundheit zu bewegen bzw. den Gesundheitszustand zu erhalten, gilt es, die Spannungen
mittels Ressourcen zu bewadltigen und Entscheidungsprozesse selbst zu beeinflussen. Zu
Ressourcen zahlen beispielsweise das Immunsystem, eine finanzielle Absicherung, der Bil-

dungsgrad, Optimismus und ein soziales Netzwerk. Ebenso spielt die Annahme, die eigenen



Anforderungen schaffen zu kdnnen, eine wichtige Rolle (Koherenzgeftihl). Je starker das Ko-
herenzgefiihl ausgepragt ist, desto weniger werden Stressoren als Belastung wahrgenommen.
Ein wichtiger Punkt ist auch, einen Sinn im Leben zu sehen. Im Gesundheits-Krankheits-Kon-

tinuum werden absolute Gesundheit und véllige Krankheit als gegensatzliche Pole angesehen.
Die Erreichung eines absoluten Zustandes; vollig krank oder vollkommen gesund, ist nicht

mdglich. Jeder Mensch verfugt gleichzeitig Uber gesunde und kranke Anteile und bewegt sich
zwischen den Polen (Arbeiterkammer Wien, 2011, S. 19 ff.).

4 Psychische Herausforderungen alterer Buromitarbei-

ter:innen

Langerfristige psychische Belastungen im Beruf (beispielsweise durch Uberforderung) oder
aber auch ein unsicherer Arbeitsplatz férdern das Risiko einer psychischen Erkrankung.
Ebenso kann eine bestehende psychische Erkrankung verschlechtert werden (www.focus-
arztsuche.de, 23.10.2022).

4.1 Arbeitsplatzunsicherheiten

Die Anforderungen an Unternehmen, durch sich schnell verdndernde Méarkte und internatio-
nale Verflechtungen steigen seit Jahrzehnten. Unternehmen sind daher auch immer wieder
gezwungen, sich den neuen Anforderungen anzupassen, um Uberlebensfahig zu bleiben und
um rentabler zu werden. Unternehmenstransformationen, Downsizing, Outsourcing, Fusionen,
Ubernahmen und Privatisierungen sind Reorganisationsstrategien und treffen auch Mitarbei-
ter:innen. Diese Anpassungen betreffen unterschiedliche Bereiche, haben jedoch oft eines ge-
meinsam: Mitarbeiter:innen machen sich Sorgen um ihre Zukunft. Sorgen iber das Uberleben
ihrer derzeitigen Organisation, aber auch um den eigenen Arbeitsplatz oder wertvoller Merk-

male des Arbeitsplatzes. Dies fiihrt zu Unsicherheiten (Sverke et al., 2006, S. 60).

Kommt es innerhalb eines Betriebes zu einer Personalreduktion, miissen die verbleibenden
Mitarbeiter:innen, die sogenannten Survivors, mit weniger Ressourcen mehr leisten. Die Ar-
beitsbelastung steigt dadurch. Ebenfalls dazu kommt die Unsicherheit, ob die Mehrarbeit tiber-
haupt geschafft werden kann (Sverke et al., 2006, S. 61; Sverke et al., 2006, S. 69).

Eine Untersuchung an der Wissenschaftlichen Fakultat, Universitat Luzern, Center for Human

Ressource Management (CEHRM), zeigte, dass Arbeitnehmer:innen in der Schweiz, je alter
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sie werden, eine groRere Arbeitsplatzunsicherheit erleben. Die Studie unterstreicht weiterflih-
rend die Notwendigkeit, Strategien gegen Arbeitsplatzunsicherheiten bei alteren Arbeitneh-

mern:innen zu schaffen (Mazzi, 2021, S. 5 ff.).

JArbeitsplatzunsicherheit® wird individuell unterschiedlich wahrgenommen. Es kénnen ver-
schiedene Formen festgehalten werden: Etwa von einer allgemeinen wirtschaftlich ange-
spannten Lage bis hin zu einer konkreten Situation im Betrieb gibt es Grinde, die zu dieser
subjektiven Sichtweise fuihren. Ein generelles Ansteigen der Arbeitslosigkeit oder aber auch
Indikationen von Arbeitsplatzunsicherheit (beispielsweise bei einem Umsatzriickgang) im ei-
genen Betrieb kénnen als Stressor eingestuft werden. Ebenso kénnte es konkrete Situationen
(beispielsweise bei einem Konflikt mit einer/einem Vorgesetzen) im Arbeitsverhéltnis geben,
die akut das Gefiihl der Arbeitsplatzunsicherheit hervorrufen. Sollte im Unternehmen bereits
mit Kiindigungen begonnen worden sein, kann subjektiv ebenfalls Stress empfunden werden
(Sverke et al., 2006, S. 59ff.).

4.2 Prasentismus

Die Osterreichische Gesundheitskasse (OGK) fiihrt, passend zum Thema auf inrer Homepage
,meinegesundheit.at“ an: ,Jobunsicherheiten und Zeitdruck fuhren zum Prasentismus. Rund
40 % der Beschaftigten in Osterreich erscheinen trotz Krankheit am Arbeitsplatz®

(www.meinegesundheit.at, 22.10.2022).

Die Griunde fur Prasentismus sind laut Schroder, Geschaftsfuhrer des Wissenschaftlichen In-
stituts der Allgemeinen Ortskrankenkasse Deutschland, ,das hohe Verantwortungsgefihl und
die hohe Arbeitsmotivation fir die Firma, die Kollegen:innen, die Vorgesetzten®. Eine weitere
Ursache fur Prasentismus findet sich in der starken Arbeitsbelastung und dem Arbeitsumfang.
Dies kommt vorrangig bei Managern mit Flihrungsverantwortung oder aber ab der oberen Ma-
nagementebene vor. Weitere Ursachen liegen in der sich aufstauenden und nicht abgearbei-
teten Arbeit, die irgendwann von anderen Mitarbeitern:innen zuséatzlich ibernommen werden
muss. Dies fuhrt dann auch zu Unfrieden unter den gleichgestellten Mitarbeiter:innen. Ebenso
wird befurchtet, dass der/die Arbeitgeber:in Sanktionen zum Nachteil des kranken Mitarbeiters
setzt. Dies kann sogar zur Beendigung des Dienstverhaltnisses fuhren (www.apotheken-um-
schau.de, 23.10.2022).

In den folgend angefihrten Fallstudien von Lohaus und Habermann werden vielfaltige Grinde

fur Prasentismus angefthrt:
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e Laut der britischen Arztestudie von McKevitt et al. (1997) ist einer der Grinde, dass es
keine Vertretung gibt. Dadurch bleibe die Arbeit unerledigt liegen. Oder aber, es wer-
den Kolleginnen und Kollegen mit der Erledigung betraut, die dies ihrerseits als Belas-
tung empfinden.

e 2012 wurden 6000 Arbeitnehmer:innen in mehreren européaischen Landern befragt
(Robertson et al. 2012). 20% gaben den Druck von Seiten der vorgesetzten Person als
Grund an. 15% gaben Druck von Seiten der Kolleg:innen an.

e Ineiner britischen Interviewstudie (Baker-Mc Clearn et al. 2010) befiirchten Studienteil-
nehmer:innen, aufgrund von Fehlzeiten, innerbetrieblich schlechter gestellt zu werden.
Es wurden etwa der Entzug von Begunstigungen, aber auch negative Folgen bis hin
zum Verlust des Arbeitsplatzes angegeben. Besonders nach einem langeren Kranken-
stand musste Rechenschaft abgelegt werden. Um derlei Stressoren auszuweichen,

wird krank gearbeitet. Ebenso schwierig waren finanzielle Konsequenzen des Fernblei-
bens, wenn Ziele nicht abgeliefert werden konnten (etwa, wenn ein Teil des Gehaltes

auf dem Erreichen einer bestimmten Leistung basiert). Unter den Mitarbeitern:innen
herrsche die informelle Regel, dass man jedenfalls zur Arbeit zu erscheinen hat. Dies
wird im Umgang miteinander als richtiges und kollegiales Verhalten angesehen (Lo-
haus & Habermann, 2018, S.33ff.).

4.3 Arbeitsbelastung

In der Abbildung 1 wird das Job Demand/Control-Modell (JDC-Modell) hach Karasek (1979)
gezeigt. Psychische Arbeitsbelastung kann zu Fehlbeanspruchung und damit [&ngerfristig
auch zu Erkrankungen filhren. Das Modell beruht darauf, dass das Krankheitsrisiko in der Ar-
beit aus der Kombination von zwei Merkmalen zurtickzuftihren ist. Das erste Merkmal zeigt
die Arbeitsintensitat (=Job Demand) auf der horizontalen Achse. Dies beinhaltet Zeitdruck,
Arbeitshektik und widersprichliche Arbeitsanforderungen. Das zweite Merkmal ist an der ver-
tikalen Achse sichtbar. Dieses Merkmal bewertet den Handlungs-/
Entscheidungsspielraum bei der Ausfiihrung der Arbeitsaufgabe (= Job Control) und enthalt
die zeitlichen und inhaltlichen Entscheidungsfreiheiten (Rau et al. 2015, S.11).

Das in Abbildung 1 gezeigte JDC-Modell wurde 1988 erweitert. Es bertcksichtigt seitdem den
Einfluss der sozialen Unterstiitzung. Diese Erweiterung zeigt, dass wenn beim Belastungs-
grad: hoher Job Demand/geringe Job Control, dann zusétzlich auch noch soziale Unterstit-
zung fehlt, die Wahrscheinlichkeit der Fehlbeanspruchung (sogenannt Iso-strain) nochmals
erhoht ist (Rau et al. 2015, S.11).
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Abbildung 1: Darstellung des Job Demand/Control-Modells mit zusatzlicher Erlaute-
rung der Beanspruchungsfolgen in den einzelnen Quadranten

Arbeitsintensitat
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2
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Quelle: Rau et al. (2015, S. 12)

Weitere Erkenntnisse brachte eine reprasentative Befragung des deutschen Bundesinstituts
fur Berufsbildung (BIBB) in Zusammenarbeit mit dem deutschen Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB). Die BIBB/IAB-Erhebung von 0,1 % aller Erwerbstatigen in Deutschland
stammt aus dem Jahre 1998/1999. Obwohl der Erhebungszeitpunkt langer zurlickliegt, han-
delt es sich bei der BIBB/IAB Erhebung um die detaillierteste Befragung zur Erhebung von
Arbeitsanforderungen und Belastungssituationen in Deutschland (Stand 2009). Die durch-
schnittlich starkste Anforderung resultiert aus starkem Termin- und/oder Leistungsdruck. Uber-
greifend Uber alle Altersgruppen, namlich von knapp der Halfte der Befragten, wurde eine Zu-
nahme von Stress und Arbeitsdruck und der fachlichen Anforderungen angegeben. Beinahe
konstant mit dem Alter steigt die Stressbelastung. Erstin den letzten Jahren vor dem Erwerbs-
austritt geht die Stressbelastung etwas zuriick. Auch in einer aktuelleren Befragung (Naegele
et al.,, 2007) von alteren Beschatftigten zeigt sich ein ahnliches Bild. Konzentrationsanforde-
rungen, schwere bzw. einseitige Belastungen und Stress sind die am weitesten verbreiteten
Arbeitsbelastungen. Naegele et al. (2007) hatten in ihrer Befragung einen ,work ability index*
erhoben und zeigten folgendes Bild: Mit zunehmendem Alter sinkt der Anteil der Beschéftigten
mit einer guten Arbeitsbewaltigungsfahigkeit. Bei der Altersgruppe der 43- bis 45-Jahrigen be-
tragt der Anteil der Beschéftigten mit einer sehr guten Bewaltigungsfahigkeit noch rund 47 %,
bei denen im Alter von 56 bis 60 Jahren betragt er nur noch 36 % (Backer et al., 2009, 220ff.).
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4.4 Diskriminierung am Arbeitsplatz

Laut der Europaischen Erhebung tber die Arbeitsbedingungen (EWCS)“ vom Jahr 2015 gaben
5,6 % der Erwerbstétigen in Deutschland an, am Arbeitsplatz diskriminiert worden zu sein. Die
am meisten genannte Ursache fur Diskriminierung betraf das Alter. Diskriminierung ver-
schlechtert die Gesundheit und ist Ursache fur Krankheiten, die durch psychische Belastungen

entstehen. Ebenso wird die mégliche Leistung herabgesetzt (www.destatis.de, 23.10.2022).

1969 wurde der Begriff ,ageism® vom Pulitzer Preistrager Robert Butler erstmals in einer wis-
senschaftlichen Publikation verwendet und als eigenstandige Thematik aufgegriffen. Ageis-
mus ist eine Art der Diskriminierung, die auf der ganzen Welt vorkommt. Die Weltgesundheits-
organisation (WHO) hat deshalb eine weltweite Kampagne zum Kampf gegen Ageismus und
die daraus entstehenden gesundheitlichen Folgen gestartet. Ebenso hat die WHO das Jahr-
zehnt von 2021-2030 zum Jahrzehnt des aktiven Alters ausgerufen und fihrt an, dass Ageis-
mus fiir jeden Menschen weltweit zu einer Verklrzung der Lebenserwartung von rund sieben
Jahren fuhrt. Ageismus tritt in drei miteinander verbundenen Auspragungen auf; im Denken,
im Flhlen und im Handeln. Zuerst wird in vorgefertigten Denkmustern Uber altere Menschen
pauschal als einheitliche Gruppe gedacht. Dann werden abwertende Vorurteile und negative
Bewertungen vorgenommen und schlussendlich fuihrt dies auch zu altersbenachteiligenden
Verhaltensweisen gegenuber alteren Menschen. Alle drei Verhaltensweisen kdnnen im Alltag
beobachtet werden (Lang, 2022, S. 115f.).

Die negative Wahrnehmung des Alters findet sich in einer Vielzahl von sprachlichen Ausdri-
cken wieder. Dem ,Alter® wird das Veraltete, das schwach und matt Gewordene oder das
Schlechte zugeschrieben. So wurde dem Wort ,alt*, in der 1999 erschienenen Ausgabe des
Duden; dem Rechtschreibworterbuch der deutschen Sprache, die Tendenz zur Bedeutungs-
verschlechterung nachgewiesen. Es wurden zudem Beispiele fiir einen abwertenden negati-
ven Sprachgebrauch angefihrt. ,Alt aussehen® wurde beispielsweise umgangssprachlich mit
.,das Nachsehen haben® erklart. ,Alt“ wurde auch bei negativen abwertenden Personenbe-
zeichnungen verwendet, etwa bei ,der alte Geizkragen oder das alte Schwein®. 1995/96 wur-
den in Deutschland die Woérter ,Altenplage” und ,Rentnerschwemme*” zu den Unwortern des
Jahres gewéhlt und zeigten auf, dass ein altersfeindlicher Sprachgebrauch zum Alltag gehdrte.
In den letzten beiden Jahrzehnten beginnt eine Umkehr und ,Alter® wird zunehmen auch po-
sitiv besetzt (zum Beispiel in Seniorenresidenz oder Best Ager). Ein Zitat im Zusammenhang
mit Altersdiskriminierung in der Sprache von Dieter Cherubim, einem deutschen Germanisten:
~Was wir Uber das Alter, das Altsein oder alte Menschen denken, wird nicht zum geringen Teil
durch die sprachlichen Bezeichnungen, die wir dafir verwenden, beeinflusst* (Kramer, 2010,
S. 99ff.).
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4.5 Emotionsarbeit

Emotionsarbeit (emotional labor) wurde bereits 1979 von der amerikanischen Soziologin
Hochschild definiert und behandelt bezahlte Arbeit, die auf eine Steuerung der eigenen Ge-
fuhle abzielt. Die Arbeitsanforderung besteht darin, dass nach auf3en hin, mittels Gesichtsaus-
drucks, Stimme und Gestik, Geflihle zum Ausdruck gebracht werden, die unabhangig zur in-
neren Empfindung stehen. Weitergefiihrt bedeutet dies, dass Emotionen ausgedriickt werden,
die auch vollkommen im Gegensatz dazu stehen kénnen, was gerade wirklich gefthlt wird. In
diesem Fall wird von emotionaler Dissonanz gesprochen. Emotion Work findet bei allen Inter-
aktionen im Berufsleben statt. Sei es mit Kund:innen, mit Kollegen:innen oder mit den Vorge-
setzen (Zapf, 2002, S. 238).

In Call Centern wird vorausgesetzt, dass Call Center Agents ihre Emotionen in Interaktionen
mit den Kund:innen gezielt verwenden. Emotionen werden strategisch eingesetzt, um schluss-
endlich einen 6konomischen Erfolg zu erzielen. Dorman, Zapf & Isic haben 1999 nachgewie-
sen, dass emotionale Dissonanz als sozialer Stressor einzuordnen ist. Die Vermutung wurde
aufgestellt, dass emotionale Dissonanz, als ein Merkmal herangezogen gezogen werden
kann, um in Folge psychosomatische Beschwerden, bis hin zur emotionalen Erschépfung und

Depersonalisierung, vorauszusagen (Zapf et al., 1999, S. 371ff.).

Emotionsarbeit findet sich aber auch im Management und in den Fuhrungsetagen. Im Ma-
nagement gibt es nicht ausgesprochene Emotionsnormen. Diese sind agierenden Mana-
gern:innen bewusst und missen eingehalten werden, besonders wenn darum geht, beruflich
erfolgreich zu sein. So sind auf keinem Fall negative Emotionen zu zeigen. Und schon gar
nicht Schwéche und Tranen. Der strategische Gewinn liegt im Verzicht und dem Nichtzeigen
von Emotionen (Cornils & Rastetter, 2012, S. 157f.).

Emotionale Intelligenz ist zu einer Schliisselkompetenz geworden. Besonders wenn es darum
geht, komplexe soziale Interaktionen zu bewaéltigen. Es wird dann stolz von emotionaler Intel-
ligenz, im Sinne einer Problemldsung gesprochen. Genauso stolz, wie wenn man von der L6-

sung einer komplexen Computeraufgabe erzahlt (Zapf, 2002, S. 263).

Emotionsarbeit bedeutet den Umgang mit positiven und negativen Gefiihlen, und derer Kon-
trolle. Der Umgang mit Gefuhlskontrolle bei negativen Situationen wird als deutlich belastender

empfunden. Bei der emotionalen Dissonanz gibt es nach Zapf folgende Unterteilungen:

Masking: (Positive) Gefiihle werden ausgedriickt, obwohl diese nicht vorhanden sind.

Faking: Positive Gefiihle werden gezeigt, obwohl man etwas Negatives empfindet.

Faking in good faith: Es wird erwartet, dass man in einer bestimmten Situation ein be-

stimmtes Gefiihl zeigt. Beispielsweise wenn ein/e Krankenpfleger:in, der/die auch bei
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totaler Erschopfung noch Mitgefiihl fir Patienten:innen zeigt, obwohl er/sie aufgrund
der langen Arbeitszeit dazu gar nicht mehr in der Lage ist.

4. Faking in bad faith: In einer bestimmten Situation muss ein bestimmtes Gefuhl ge-
zeigt werden, obwohl dessen Uberzeugung uiberhaupt nicht vorhanden ist. Es wird
eine Emotion gezeigt, aber aus einem anderen Motiv, beispielsweise aus Angst, den
Arbeitsplatz zu verlieren (Zapf, 2002, S. 245ff).

4.6 Konflikte

In der betrieblichen Arbeitswelt und in Organisationen gibt es viele Moglichkeiten zu Ausei-
nandersetzungen. Konflikte mit dem/r Vorgesetzten, zwischen den Kollegen:innen, zwischen
Alteren und Jiingeren, zwischen Abteilungen, zwischen verschiedenen Produktionsbereichen,
zwischen den Zentralen und Filialen, zwischen Interessensvertretungen, zwischen Vorstandin
bzw. Vorstand und Betriebsrétin bzw. Betriebsrat, zwischen verschiedenen Einheiten in Orga-
nisationen (Linie und Stab), zwischen Denkanschauungen, zwischen Praktikern:innen und
Theoretikern:innen (Ruttinger & Sauer, 2000, S. 5).

In Anlehnung an der Vielzahl von Situationen mit Konfliktpotential haben Rittinger und Sauer
(2000, S.7) folgende Bestandteile fur soziale Konflikte herausgearbeitet und damit soziale
Konflikte ndher erlautert: ,Spannungssituationen, in denen zwei oder mehr Parteien, die von-
einander abhangig sind, mit Nachdruck versuchen, scheinbar oder tatséchlich unvereinbare

Handlungspléne zu verwirklichen und sich dabei ihrer Opposition bewusst sind*.

4.6.1 Generationenkonflikte am Arbeitsplatz

In der heutigen Arbeitswelt kénnen theoretisch noch funf Generationen aufeinandertreffen,
jede Generation mit einer eigenen Pragung und Vorstellung von Arbeit. Jede Generation mit
eigenen Starken:

1. Silver Worker (1945 - 1955), kdnnen noch im Arbeitsleben vorkommen, sind tberwie-
gend jedoch schon in der Pension. Sie wurden gepragt durch die Nachkriegszeit, Spar-
samkeit, Flei3 und Pflichtbewusstsein (Eberhardt, 2021, S. 48ff.).

2. Baby Boomer (1956 - 1964), gepragt durch den starken wirtschaftlichen Aufschwung
und einer hohen Geburtenrate (Eberhardt, 2021, S. 48ff.).

3. Generation X (1965 - 1980), gepragt durch die Wirtschaftskrise, wachsende Arbeits-
losenraten und verstarkten Wettbewerbsdruck (Jablonski, 2002, S. 20).

4. Millennials / Generation Y (1980 - 2000), gepragt durch den Internetboom und die Glo-
balisierung (Huber & Rauch, 2013, S. 10ff.).
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5. Generation Z (ab ca. 2000), gepragt durch Wohlstand, zugleich aber auch durch sich
verdndernde gesellschaftliche Rahmenbedingungen und viele Unsicherheiten (Eber-
hardt, 2021, S. 48ff.).

In einer gemeinsamen Studie von Viking Blog und dem Meinungsforschungsunternehmen
OnePoll wurden 1.000 deutsche Arbeitnehmer:innen zu Generationenkonflikten am Arbeits-
platz befragt. Ziel war es, herauszufinden, welche Ursachen es bei Generationenkonflikten
gibt. Das grof3te Konfliktpotential ist bei den Themen Arbeitsteilung und Machtausibung zu
finden. 33 Prozent der Studienteilnehmer:innen hatten ofter Konflikte mit der Generation Z,
wenn es um deren Haltung zur Arbeit an sich ging. Die Auffassung von Arbeit war auch bei
einem Viertel der befragten Millenials und der stillen Generation der Stein des Anstol3es. Zwi-
schen der Generation der Baby Boomer und der Generation X sahen ein Drittel der Befragten
Machtkampfe als Ursache fir Streitigkeiten am Arbeitsplatz an (www.blog.viking.de,
23.10.2022).

Am Arbeitsplatz stellen soziale Konflikte Stressoren dar. Eine Extremform sozialer Stressoren
ist Mobbing am Arbeitsplatz (Grof3, 2004, S. 1).

Konflikte zwischen Generationen sind eine historische Konstante und werden auch als kultu-
relle Notwendigkeit gesehen. Somit ist dies auf den ersten Blick kein Grund zur Besorgnis.
Problematisch ist jedoch eine damit einhergehende Abschottung der Generationen. Demogra-
fische Veranderungen lassen Familiengrof3en schrumpfen. Es gibt dadurch auch weniger On-
kel, Tanten, Nichten, Neffen oder andere Familienmitglieder. Intergenerative Kontakte redu-
zieren sich. Eine Separierung der Generationen bildet dann ihre eigenen altersentsprechen-
den Organisationen. Jugendorganisationen oder aber auch altersentsprechende Interessens-
gemeinschaften bilden sich heraus. Diese lebensweltliche Trennung manifestiert sich auch in
Organisationen und Betrieben (Schmidt & Tippelt, 2009, S. 78).

Voraussetzung fur einen intergenerationellen Austausch ist die Bereitschaft alterer Dienstneh-
mer:innen, ihre Wissens- und Erfahrungsbestande zu teilen, aber auch Wissen anzunehmen.
Ebenso ist auch die Wertschatzung auf Seiten der jungeren Kollegen:innen erforderlich
(Schmidt, 2011, S. 23).

Die Interaktion zwischen jungen und alten Menschen vermindert ein spateres negatives
Selbstbild. Der generationeniibergreifende Kontakt und die Wichtigkeit des Dialoges werden
herausgestrichen und angefihrt (Bundesministerium flr Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend, 2010, S. 145ff).

So wird in der Studie zum ,Wissenstransfer im Generationenwechsel“ von Silvia Kade aus

dem Jahr 2004 beschrieben, dass gerade diese notwendige intergenerative Begegnung im
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beruflichen Alltag, aber auch aufRerberuflich stark an Bedeutung verloren hat. Durch dieses

gegenseitige Unverstandnis entstehen Konflikte (Schaffer, 2015, S.122).

4.6.2 Selbstbild des Alters, Altersbild und Selbstausgrenzung

Das Selbstbild alterer Arbeitnehmer:innen wird durch subjektive Vorstellungen Uiber das Alter
gepragt. Das Selbstbild steuert das Handeln, das Engagement, sowie den Willen und das Be-
streben, sich auf neue Arbeitssituationen einzulassen. Damit nimmt das Selbstbild Einfluss auf
die eigene Leistungsfahigkeit, das Bildungsverhalten und schlief3lich auch auf das gesundheit-
liche Wohlbefinden. Somit ist im Umkehrschluss (krank sein bedeutet Nicht-Gesundheit) das
gesundheitliche Wohlbefinden in betrieblichen Krankenstands-Auswertungen und Fehlzeiten-
reports abzulesen.

Bezieht sich die eigene Sichtweise oder die Sichtweise Dritter auf das Alter, so kann von Al-
tershildern gesprochen werden. Altersbilder entstehen aus individuellen und kollektiven Erfah-
rungen vorangegangener Lebensabschnitte und aus den aktuellen Lebensbedingungen (Bun-
desinstitut fur Berufsbildung, 2011, S. 22ff.).

Eine Orientierung an Verlusten und Defiziten zeigt damit die Richtung einer ,selbsterflllenden
Prophezeiung“ und kann altere Beschatftigte an einer aktiven Lebensfihrung hindern. Dies
kann ebenso bereits einen inneren persdnlichen Rickzug aus dem beruflichen Leben begriin-
den. Ebenso wirkt diese eingenommene Sichtweise innerbetrieblich als Teil des wahrgenom-
menen Erfahrungsbildes der alteren Beschéftigten und begrindet Rollenbilder und Vorstellun-
gen der Belegschaft Gber das Altern. Um selbst nicht in die Kategorie der negativ zugeordne-
ten Altersstereotype zu fallen, wird mitunter das individuell gefuhlte Alter herabgesetzt. Damit
bleibt das positive Selbstbild erhalten, weil sich dann der/die Mitarbeiter:in nicht selbst zur
negativ behafteten Altersgruppe zahlt. ,Alt“ wird somit hoheren Altersgruppen zugeordnet, wo
selbst keine Zugehdorigkeit hergestellt wird. Das individuelle Altersbild beeinflusst das Gesund-
heitsverhalten, somit in weiterer Folge auch das kdrperliche Wohlbefinden. Ebenso finden sich
auch im Selbstbild konkrete Auswirkungen auf einzelne Bereiche kognitiver Leistungsfahigkeit
(Bundesinstitut fir Berufsbildung, 2011, S. 22ff.).

Die ,Kontaminationshypothese® stellt dar, dass Menschen, die in ihrer Jugend bereits mit ne-
gativen vorgefertigten Meinungen zum Alter in Bertihrung gekommen sind, diese dann auch
tbernehmen werden. Schon in der friihen Kindheit werden Altersbilder gelernt. In spateren
Jahren zahlt sich der Mensch dann starker selbst in die Kategorie ,Alt“. Diese beziehen sich
zunéchst auf eine noch sehr entfernte Altersgruppe. Je langer der Mensch jedoch lebt, desto

mehr wéchst er/sie in die stereotypisierte Sichtweise hinein. Altersstereotype werden dann mit
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eigenen Erfahrungen verglichen (Rothermund & Brandstadter, 2003, S. 549-554). Rother-
mund und Wentura (2005, S. 625) fuhren dann weiter, dass dieses in jungen Jahren erwor-

bene negative Bild dann zur Blrde des Alters wird.

4.6.3 Personalverantwortliche und Fihrungskréfte

Neben der Entwicklung eines positiven Selbstbildes zeigt sich die Wichtigkeit von gesundheits-
fordernden Arbeitsbedingungen, die auf ein langfristiges und umfassendes Wohlbefinden aus-
gerichtet sein sollten. Dieser ganzheitliche Ansatz setzt auf die gezielte Kombination von Ver-
halten (Entwicklung von personlichen Gesundheitskompetenzen) und Verhaltnissen (gesund-
heitsforderlichen Arbeitsbedingungen). Dies auch unter besonderer Berticksichtigung des Ar-
beitsschutzgesetzes. Besonders der § 4 ArbSchG beschreibt die Grundsatze zur Einhaltung

und zum Schutz der Gesundheit der Beschaftigten (Primper & Richenhagen, 2011, S. 140).

2009 wurde in Deutschland eine empirische Studie zur Frage der Bedeutung des freundlichen
und respektvollen Umgangs von Vorgesetzten flr die Arbeitsfahigkeit ihrer Beschaftigten
durchgefiihrt. Fihrungsverhalten zeigt sich immer dann in der Vorgangsweise, wie sich Vor-
gesetzte gegenuber ihren Mitarbeiter:innen verhalten. Ausgangspunkt der Studie waren
Langsschnittstudien der Arbeitsgruppe unter der Leitung des finnischen Forschers limarinen,
die darauf verwiesen, dass der freundliche und respektvolle Umgang der Vorgesetzten die
Arbeitsfahigkeit der/die Mitarbeiter:in sehr stark beeinflusst.

Ebenso werden zahlreiche Beispiele gezeigt, dass es in Firmen mit einem kooperativen Stil
und Fair Play zu weniger Fluktuationen unter den Mitarbeiter:innen kommt. Zusatzlich ist die
Produktivitat héher.

In der Abbildung 2: Freundliche Zuwendung/Respektierung“ werden Uber 900 Befragte aus-
gewertet und in zwei Saulen dargestellt. Die linke Saule zeigt die Ergebnisse der Gruppe mit
dem ,niedrigen” und wenig respektvollen Mitarbeiterumgang. Die rechte Saule zeigt jene Mit-
arbeiter:innen mit hoher freundlicher Zuwendung und Respektierung. Die Legende zeigt die
Bewertung der Arbeitsfahigkeit von ,sehr gut” zu ,schlecht®. Deutlich erkennbar bei der linken
Gruppe ist, dass bei nur 17 % eine sehr gute Arbeitsleistung gewertet wurde und zusétzlich
bei 6 % sogar eine schlechte Leistung ersichtlich war. Im Vergleich dazu die rechte Gruppe
mit 32 %, zeigt eine fast doppelt so hohe ,sehr gute* Arbeitsleistung und 2 % schlechte Leis-
tung. Die Ausgangsvermutung der Forschungsgruppe von limarinen wurde somit bestatigt
(Primper & Richenhagen, 2011, S. 140ff).
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Abbildung 2: Freundliche Zuwendung/Respektierung
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509 2 méBig (28-36)
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E
u? 40 % = **p<.01
e
20 %
niedrig hoch

Freundliche Zuwendung/Respektierung

Quelle: Becker, Ehlbeck und Priimper 2009, S. 71.

Quelle: Becker et al. (2009, S.71)

Gutes Fuhrungsverhalten fordert die Arbeitsfahigkeit. Schlechtes Fihrungsverhalten reduziert
die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter:innen! Vorgesetztenverhalten sollte somit fester Bestandteil
unternehmerischer Grundsétze sein und sich in der Personalauswahl der Fiuhrungskrafte wi-
derspiegeln (Becker et al., 2009, S. 62ff).

Zur weiteren Erwahnung kommt die EdAge-Studie, eine 2007 durchgefihrte Reprasentativbe-
fragung. Die Auswertung der tUber 4.900 Befragten, wohnhaft in Deutschland, im Alter von 45-
80 Jahren lasst auf Folgendes schlieBen: Die Altersbilder von Personalverantwortlichen und
Fuhrungskraften sind entscheidend fir die beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten Alterer.
Ebenso sind sie maf3geblich fir die Integration und fir die MaBnahmen der Personalentwick-
lung zugunsten Alterer (Schmidt, 2011, S. 25).

Das vom Deutschen Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) durchgefiihrte Be-
triebspanel ist eine jahrliche reprasentative Arbeitgeberbefragung zu betrieblichen Bestim-
mungsgroéRen der Beschaftigung. Es werden Daten Uber das vorherrschende Bild von alteren
Arbeitnehmern:innen untersucht. Auf Basis der ausgewerteten Daten des |AB-Betriebspanels
zeigte sich, dass in den Unternehmensleitungen ebenfalls gangige Stereotypen gefunden wur-
den: 28 % der befragten Personalverantwortlichen sehen in der kdrperlichen Belastbarkeit und
Lernfahigkeit einen Leistungsvorsprung bei jingeren Beschaftigten. Altere sind fiir den Betrieb
teurer als jungere Mitarbeiter:innen. Sie verdienen fiir die gleiche Arbeit oftmals mehr als ihre
jungeren Kollegen:innen und erhalten durch lange Dienstzeiten auch Zusatzleistungen (z. B.
mehr Urlaubstage). Zusatzlich wachst mit zunehmendem Alter das Risiko langerer Kranken-
stande. Umgekehrt ware es aber genauso denkbar. Bei Vorherrschen eines positiven Alters-
bildes, kénnten in den Betrieben, die hoheren Lohnkosten der alteren Arbeitnehmer:innen mit
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dem umfangreichen Erfahrungswissen in Relation gesetzt werden. So kdonnte der hdhere Ver-
dienst als vertretbar und leistungsadaquat betrachtet werden. Werden &ltere Arbeitskrafte de-
fizitdr stigmatisiert und ist ein negativ gefarbtes Altersbild dominierend, so wirkt sich dies auf

die Arbeitsbedingungen von &alteren Mitarbeiter:innen aus (Schmidt, 2011, S. 29).

4.6.4 Berufserfahrung und Weiterbildung

Dr. Erhard Prugger erklarte im Sammelband ,Gesundheit im Brennpunkt®zum Thema der ver-
langerten Lebensarbeitszeit, die kritische Betrachtungsweise zum Wert der Erfahrung. Erfah-
rung ist im Leben ein wertvolles und unverzichtbares Gut. In der Berufszeit wird sie jedoch im
Zusammenhang mit Wissen sehr Uberschéatzt. Die generelle Halbwertszeit des Wissens be-
tragt ca. 8 Jahre. Wissen verliert den Wert. Durch den rasanten Fortschritt der Informations-
technologie fallt der erfahrene Wissensvorsprung immer weniger ins Gewicht. Zitate wie ,Wis-
sen ist Macht” oder ,Erfahrung macht stark“ stammen aus einer vergangenen Zeit. Heute ist
aktuelles Wissen per Knopfdruck verfligbar. Ebenso ist mit flichtigem Wissen ein bestehender
Einkommensunterschied zu jingeren Mitarbeiter:innen nicht mehr zu rechtfertigen und schafft
Konflikte. Anders jedoch verhélt es sich mit Erfahrung im Stellenwert von sozialer Kompetenz,

die in Wirtschaft und Gesellschaft immer wichtiger wird (Prugger, 2008, S. 482).

Rowold beschreibt Halbwertszeit des Wissens als ,Zeitraum, nach dem die Halfte des erlern-
ten Wissens veraltet ist“ (Rowold, 2013, S. 7). Am Beispiel von 6ffentlichen Forschungsein-
richtungen wird gezeigt, dass es notwendig ist, die verschiedenen Halbwertszeiten einzupla-
nen und als relevant einzustufen. Damit wissenschaftliche Angestellte tberhaupt anihren For-
schungsprojekten arbeiten kénnen, missen diese Halbwertszeiten angewendet werden und
neue Erkenntnisse eingearbeitet werden. So werden die Halbwertszeiten im Bereich der EDV
mit einem Jahr, die des technischen Wissens mit finf Jahren und das Hochschulwissen mit

zehn Jahren angegeben (Kling, 2021, S. 3).

Unumganglich wird es sein, dass jedes Unternehmen einen Focus auf ,altere“ Dienstneh-
mer:innen legt. Im HR-Management ist es notwendig, sich mit Productive Ageing vertraut zu
machen. Aufgabe der Personalentwicklung muss es sein, Kompetenzen aller Mitarbeiter:innen
zu sichern, zu fordern, zu lebensbegleitendem Lernen zu motivieren und einen generationen-
Ubergreifenden Wissenstransfer einzuleiten (Erlach, 2013, S. 136).

Ein Zitat aus der Follow-up Studie ,Uberblick Uber die Arbeitsbedingungen in Osterreich®: ,Le-
benslanges Lernen® fir nicht wenige schwingt hier ein bedrohliches ,lebenslanglich® mit (Eich-
mann et al., 2014, S. 238).

Der Fachkraftemangel ist durch den demografischen Wandel von héchster Bedeutung. Die

bisherigen Optionen fir Altersteilzeit und Modelle, die einen friiheren Ausstieg aus dem vollen
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Berufsleben erméglichten, werden weniger. Im Gegenzug dazu, weil die Arbeitskraft gebraucht
wird, werden auch Beschaftigungsverhaltnisse der tiber 50-Jahrigen begulnstigt. Der deutsche
Trendbericht der Adult Education Survey 2020 gibt Einblick in das Weiterbildungsverhalten in
Deutschland. In der Abbildung 3 wird der Anteil der beruflichen und der gesamten Weiterbil-
dung nach Altersgruppen, auf Basis der Erwerbstatigen, von 2007 bis 2020 verglichen. Die
beruflichen Weiterbildungsaktivitdten haben von 2010 bis zum Jahr 2020 in allen beobachteten
Altersgruppen deutlich zugenommen. Sowohl in der betrieblichen als auch in der insgesamten
Weiterbildung, also auch in der Altersgruppe der Erwerbstéatigen von 55 bis 64 Jahren.

Dennoch ist sichtbar, dass die Quote der altesten erhobenen Gruppe der Erwerbstétigen in
den Jahren 2018 und 2020 noch deutlich hinter den jiingeren Erwerbstétigen liegt (Bundesmi-

nisterium fur Bildung und Forschung, 2020, S. 44).

Abbildung 3: Anteil der beruflichen und gesamten Weiterbildung nach Altersgruppen,
auf Basis der Erwerbstéatigen, im Vergleich von 2007 bis 2020

Basis: 2007: Quoten der Teilnahme in Prozent

19,' bis 64-Jahrige Weiterbildung insgesamt betriebliche Weiterbildung

seit 2010:

18- bis 64-Jihrige 2007 2010 2012 2014 2016 2018 2020 2012 2014 2016 2018 2020
Basis: Erwerbstdtige Y (n=4.696) (n=3.869) (n=4.636) (n=1855) (n=4.589) (n=3372) (n=3.807) (n=4.636) (n=1.855) (n=4.589) (n=3.372) (n=3.807)
18/19-24 Jahre 53 41 e 55 59 58 77 41 44 37 45 66
25-34 Jahre 54 47 58 65 56 61 72 50 54 47 51 63
35-44 Jahre 54 52 56 59 59 62 66 46 a3 49 57 60
45-54 Jahre 52 51 56 56 56 60 67 47 49 48 52 62
55-64 Jahre 41 46 Sl 53 54 54 61 43 41 45 45 54

65-69 Jahre nicht erhoben 2 2l 2 nicht erhoben 2l 2 2

Quelle: Bundesministerium fur Bildung und Forschung (2020, S. 44)

4.6.5 Schlechte Kommunikation am Arbeitsplatz

Das Modul der Arbeitskrafteerhebung 2020 ergab, dass ,schlechte® Kommunikation oder Zu-
sammenarbeit innerhalb des Unternehmens als dritthdchstes psychisches Gesundheitsrisiko
am Arbeitsplatz genannt wurde. Mit 12,6 % gab etwa jede/r zehnte Erwerbstatige an, erhebli-
che Probleme in der Kommunikation oder Zusammenarbeit mit Kollegen:innen und/oder Fih-
rungskraften erfahren zu haben. Hochschulabsolventen:innen gaben fast doppelt so haufig
Kommunikationsprobleme an, wie Personen mit Pflichtschulabschluss (14,2 % vs. 7,4 %).

In der Abbildung 4 wird der Risikofaktor ,Schlechte Kommunikation oder Zusammenarbeit in-
nerhalb des Unternehmens® nach Stellung im Beruf dargestellt. Den deutlich hdchsten Anteil
an schlechter Kommunikation gab es in der 6ffentlichen Verwaltung mit fast 20 %. Mit 14,1 %

wurden die Angestellten auf Platz 2 genannt. Bei der Betrachtung der Berufsgruppen, waren
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dann Techniker:innen in der Informations- und Kommmunikationstechnologie mit 27,2 % am
starksten betroffen. Hinzugezéahlt wurden hier ebenfalls IT-Anwendungsbetreuer:innen, Com-

puter- und Netzwerktechniker:innen oder Webmaster:innen (Statistik Austria, 2020, S. 62).

Abbildung 4: Risikofaktor ,,Schlechte Kommunikation oder Zusammenarbeit innerhalb
des Unternehmens nach Stellung im Beruf
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Quelle: Statistik Austria — Modul der Arbeitskrafteerhebung (2020, S. 14)

5 Physische Herausforderungen alterer Buromitarbeiter:in-
nen

Im Modul der Arbeitskrafteerhebung 2020 der Statistik Austria gaben acht von zehn Erwerb-
statigen an, mindestens einem korperlichen Risikofaktor ausgesetzt zu sein. Bei Erwerbstéti-
gen einer hoheren Schule bzw. Hochschule zeigten sich rund 73 % beeintrachtigt. Das Ge-
sundheitsrisiko am Arbeitsplatz korreliert mit dem Grad der Ausbildung. Je héher der Bildungs-
grad desto vermehrt wurden jedoch psychische Risikofaktoren genannt (Statistik Austria,
2022, S. 43f.).

5.1 Herausforderungen des Gro3raumbtiros

Stérungen durch umliegende Arbeitsplatze kénnen zu erheblichen Belastungen beim kon-
zentrierten Arbeiten flihren. Die offene Verbesserung der Kommunikation erreicht ihre Grenze,
wenn die Kommunikation anderer von einzelnen Beschaftigten als Belastigung empfunden
wird (Martin, 2007, S. 6).

23



Ebenso gibt es architekturbezogene Nachteile. Die RaumgrofRe bedingt den Einsatz von
Klima- und Luftungsanlagen. Einzelne Arbeitspléatze oder Bereiche kbnnen somit nicht mehr
nattrlich belliftet werden. Mitunter gestaltet sich die Stromversorgung und die Beleuchtung
der Arbeitsplatze aufwéandig. Aus Sicht der Beschaftigten liegen die Nachteile sehr deutlich in
den nicht kontrollierbaren Umgebungsbedingungen. Larm, nicht regulierbares Klima, nicht re-
gulierbare Beleuchtung. Besonders kiinstliche Beleuchtung, aber auch erschwerte Bildschirm-
arbeit durch zu direkte Sonneneinstrahlung, wirken sich nachteilig aus. Ebenfalls wird bei lan-
gerer Nutzung beobachtet, dass immer mehr Arbeitsplatze installiert werden. Diese wirken
sich dann noch stérender aus (Martin, 2007, S. 6).

In der australischen Studie ,Should Health Service Managers Embrace Open Plan Work En-
vironments?“ wurden offene Arbeitsumfelder mittels Literaturrecherche analysiert. Die For-
schungsergebnisse zeigten, dass bis zu 90 % der Mitarbeiter:innen Uber negative Einflisse
auf Psyche und Gesundheit berichteten. Negative Griinde bei Mitarbeitenden in Gro3raumb -
ros waren der Verlust der Privatsphéare und der Identitatsverlust. Gerade bei Desk-sharing in
Grolraumbdros ist das Personalisieren des Arbeitsplatzes, wie etwa das Aufstellen von per-
sonlichen Fotos nicht erwinscht. Weiters wurde die leichtere Ansteckung von beispielsweise
Erkaltungen angefihrt. Auch Uber Reiziberflutung durch Umwelteinfliisse, Ablenkung und
dadurch auch weniger Produktivitat wurde berichtet. Ebenso wurde das Gefihl riickgemeldet,
unter permanenter Beobachtung zu stehen. Gerade durch Kolleg:innen (Was macht er/sie ge-

rade?) gab es ein Gefiihl der Uberwachung (Oommen et al., 2008, S 37ff.).

Die Hochschule Luzern, Abteilung Technik und Architektur verdffentlichte 2013 ihre repréasen-
tative Studie in der Schweiz. Es wurden Daten Uber gesundheitliche Symptome, Umgebungs-
bedingungen und arbeitsorganisatorische Faktoren an Biroarbeitsplatzen erhoben. Besonde-
res Augenmerk wurde auf die Problempunkte von GroRraumbdliros gelegt, um daraus einen
moglichen MaRnahmenbedarf abzuleiten. Aus den Resultaten der Studie war ersichtlich, dass
die Unzufriedenheit tiber die Birogestaltung und die beeintréachtigenden Umgebungsfaktoren
mit der zunehmenden Anzahl der Personen im Biroraum zunahm. Besonderes Augenmerk

sollte auf die Raumakustik gelegt werden (Hochschule Luzern. 2013. S.3f.).

5.1.1 Environmental Comfort Theory

Die Theorie des Umgebungskomforts zeigt, dass Situationen in denen Komfort fehlt, oder das
Umfeld nicht an die Bedurfnisse angepasst sind, als stressig empfunden werden. Ein wichtiger
Bestandteil der Theorie ist es, Methoden zu entwickeln, die Stress am Arbeitsplatz aufgrund

eines unangemessenen Umfeldes zeigen. In der wissenschaftlichen Zeitschrift Associacéo
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Nacional de Tecnologia do Ambiente Construido - ANTAC werden Studien angefihrt, die ei-
nen messbaren Zusammenhang zwischen der menschlichen Produktivitat und der Birogestal-
tung zeigen (Vischer, 2007, S. 23ff.).

5.1.2 GroRRraumbiros nach der Corona-Pandemie

In der Vergangenheit wurden GrolRraumarbeitsplatze als Méglichkeit zur Einsparung von Be-
triebskosten immer beliebter und nahmen zu. Die bessere Raumnutzung reduzierte zudem
auch die Immobilienkosten. Die potenziellen Gesundheitsrisiken und die Nachteile der Grol3-
raumarbeitsplatze wurden bewusst hintangestellt. Zur Einddmmung der Coronavirus-Krank-
heit 2019 (COVID-19) wurde die soziale Distanzierung jedoch immer allgegenwartiger. Soziale
Distanzierung wurde nicht nur empfohlen, sondern auch vorgeschrieben. Mit Stand Dezember
2022 befinden sich viele Unternehmen in der Situation, ihre Buroarbeitsplatze zwangslaufig
langerfristig adaptieren zu miussen. Mitarbeiter:innen haben berechtigte Zweifel, in Uberfillte
Groflraumburos und den damit unkontrollierbaren Bedingungen zuriickzukehren. In vielen Un-
ternehmen wurden Schreibtische und Computerarbeitsplatze, die weniger Radius als zwei Me-
ter vom néachsten Arbeitsplatz entfernt sind, gesperrt und werden nicht benutzt. Ebenso gibt
es gestaffelte Zutrittszeiten von Mitarbeitenden. Die Gestaltung und Neuordnung von Grol3-
raumbiros und deren Arbeitsplatzen kdnnte tatsachlich durch COVID-19 beeinflusst werden.
Einige Expert:innen sehen die Chance, dass die GroRraumarbeitsplatze mit besserer Berick-
sichtigung des persdnlichen Raums umgebaut werden kénnten. Auch strengere Reinigungs-
und Hygienevorschriften waren sinnvoll. Damit konnte das Wohlbefinden im Arbeitsumfeld ge-
steigert werden und damit auch die Zufriedenheit und der Erfolg der Mitarbeiter:innen (Samani
& Alavi, 2020, S. 24).

5.1.3 Umgebungslarm

Grundsatzlich hat der/die Arbeitgeber:in dafir zu sorgen, dass die Gesundheit von Arbeitneh-
mer:innen keinen schadlichen Einflissen ausgesetzt wird. Dabei wird die Abgrenzung von ge-
sundheitsgefahrdendem und gehorgefahrdendem Larm ab 80 Dezibel getroffen. Die Larm-
grenze von stdérendem Larm beginnt bei 50 Dezibel und beinhaltet Tatigkeiten, bei denen
mehrheitlich geistige Arbeit verrichtet wird. Ab 65 Dezibel wird die Grenze bei gelaufiger Bi-
roarbeit erreicht. Hierzu sei angemerkt, dass bereits ab 60 Dezibel Verdnderungen beim Blut-
druck und bei der Herzfrequenz messbar sind. Larm ist belastend, schon Telefongesprache in
Horweite kdnnen die Aufmerksamkeit stéren und die Konzentration beeintrachtigen (www.Ar-

beiterkammer.at, abgerufen am 10.12.2022).
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Die osterreichische Arbeitsinspektion flihrt neben der herabgesetzten Leistung (Konzentration,
erschwertes Denken, herabgesetzte Reaktion) auch eine verminderte Gelassenheit, leichtere
Aufgebrachtheit, bis hin zu Angriffslust und Uberempfindlichkeit an (www.arbeitsinspek-
tion.gv.at, 12.12.2022b).

In einer Untersuchung der Hochschule Wadenswil, Institut Facility Management (2007) wurde
das Wohlbefinden und die Belastungen bei unterschiedlichen Buroformen untersucht. Spezi-
elle Ergebnisse im Unterschied L&rm im Grof3raumbiiro zu Larm in Kleinraumbros:

1. Die wahrgenommene Belastung durch Larm ist im Grof3raumburo héher.

2. Die starkere Belastung aus dem Umgebungslarm wirken sich ungtinstig auf das Wohl-

befinden aus.

Es wird jedoch auch angefihrt, dass Larm in beiden untersuchten Burotypen die haufigste
Belastung war. Fast 60 % der Befragten sahen sich in mittleren bis sehr starkem Maf3 von
Larm belastigt (Windlinger & Z&ch, 23.10.2022).

5.1.4 Raumklima

Die im vorangegangenen Kapitel angefiihrte Studie von Windlinger und Zach nimmt ebenfalls
Bezug auf das Raumklima. 50 % der Befragten gaben an, dass sie durch unangenehme Tem-
peraturen wahrend ihrer Arbeit belastet sind (Windlinger & Zach, 23.10.2022).

Es wird versucht, Temperaturunterschiede in Grol3raumburos durch bereichsweises Justieren
von Kalte und Hitze abzufedern. Dennoch sind diese Unterschiede deutlich splrbar. Zur né-
heren Betrachtung eignen sich Daten zur personellen Auslastung und der damit verbundenen
Warmeentwicklung. Am realistischen Beispiel eines Callcenters liegt die Anzahl der Mitarbeiter
in einer RaumgroRe von 450 m2 bei Uber 56 Mitarbeitern:innen. Durch Einberechnung der
Warme, die von jeder Person selbst abgegeben wird, der Warme des Computers samt Monitor
und der Warme der Beleuchtung errechnet sich eine Erwdrmung von etwa 300 Watt pro Mit-
arbeiter:in und Arbeitsplatz. Hochgerechnet auf die 56 Personen in unserem Beispiel ergabe
das eine vorhandene Warmeentwicklung von 17 kW, die innerhalb der unterschiedlich lokal
entstehenden Warmezentren reguliert werden musste. Die Belegung in Grolsraumbiiros im
Tagesbetrieb ist unterschiedlich und nicht planbar. Verlassen Mitarbeiter:innen ihren Arbeits-
platz (Meetings, Pausen) sinkt lokal die Warmeleistung. Zusatzlich gibt es unterschiedliche
Thermiken zwischen Raummitte und fassadennahen Arbeitsplatzen. Bereits ab einer Warme-
menge von 1 kW (etwa drei Arbeitsplatzen) ist der Temperaturunterschied spirbar und misste
angepasst werden. Dies ist oftmals unméglich (www.kka-online.info, abgerufen am
18.12.2022).
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Ein zuséatzliches Problem bei GrofRraumbduros ist das generelle Festlegen einer ,angenehmen®
Temperatur. Angefihrt wird ebenfalls eine Studie des Bundesministeriums fur Wirtschaft und
Klimaschutz Deutschland, in der es deutliche Unterschiede zum Temperatur-Optimum nach
DIN ES IS 7730 gab. Die durchgefiihrte Nutzerbefragung zur idealen Temperatur ergab Tem-
peraturdifferenzen von bis zu zehn Grad Celsius (°C) (www.kka-online.info, abgerufen am
18.12.2022). Der genormte Standard nach DIN EN ISO 7730 — Ergonomie der thermischen
Umgebung ,beschreibt die Ergonomie der thermischen Behaglichkeit als Normmalf fir einen

gesunden Menschen in einem Innenraum® (www.DIN.de, abgerufen am 12.12.2022).

Aktuell empfiehlt die Salzburger Arbeiterkammer zum Thema des Raumklimas eine Blrotem-
peratur von 20 bis 24 °C. Die Arbeitsstattenverordnung gibt fir Blroraume die Einhaltung von
19 bis 25 °C vor. Gleichauf wird aber die Wichtigkeit angefihrt, sich Gber das unterschiedliche
Wahrnehmen von Temperaturen Gedanken zu machen. Das Raumklima ist eine Ursache fir
Konflikte und Stress wahrend der Arbeit. (www.sbg.arbeiterkammer.at, abgerufen am
11.12.2022).

5.1.5 Beleuchtung

Im GroRraumbiiro wirkt sich die kiinstliche Beleuchtung, aber auch die erschwerte Bildschirm-
arbeit durch direkte Sonneneinstrahlung nachteilig aus (Martin, 2007, S. 6). Nachfolgendes
Kapitel beschreibt die Bildschirmarbeit als Herausforderung fir alle Arbeitspléatze, unabhéngig

vom Burotyp.

5.2 Bildschirmarbeit

Die Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2020 der Statistik Austria untersucht die Auswirkun-
gen von Arbeitsunfallen und arbeitsbezogenen Gesundheitsproblemen erwerbstéatiger Perso-
nen im Alter von 15 bis unter 75 Jahren. Diese ergab, dass, je langer eine Person im Arbeits-
leben stand, desto eher wurde eine Uberbelastung der Augen angegeben. Vierzig Prozent der
Erwerbstatigen mit mehr als zehn Jahren Dienstzeit bewerteten ihre Arbeit mit der Notwendig-
keit einer starken Anstrengung der Augen. Fast die Halfte aller Personen mit Leitungsfunktion
bemerkte besondere Anstrengung fiir die Augen bei ihrer Arbeit. Jede zweite Person, die Uber-

stunden leistet, klagte Gber eine Augenbelastung (Statistik Austria, 2022, S. 52f.).

In der Abbildung 5 wird gezeigt, in welchen Berufsgruppen die haufigste Anstrengung der Au-

gen noétig ist. Rund 75 % der Birokrafte in Finanz- und Rechnungswesen, Architekten/-innen
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und Planer/-innen sowie Fachkréfte fiir Datenbanken und Netzwerke litten an der Uberanstren-
gung der Augen. Aber auch die restlichen sieben der zehn am haufigsten betroffenen Berufs-

gruppen rangieren alle mit einem sehr hohen Anteil von tber 66 %.

Abbildung 5: Arbeiten, bei denen eine starke Anstrengung der Augen notig ist, die
zehn am haufigsten betroffenen Berufsgruppen

Erwerbstatige mit dem Risikofaktor _Arbeiten, bei
denen eine starke Anstrengung der Augen nitig

Beruf (ausgewshlte ISCO 08-Codes) ist
in 1000 in %

Insgesamt 1.602,8 37.3
Burokrafte im Finanz- und Rechnungswesen und in der Statistik
(431) 437 74,8
Architekten, Raum-, Stadt- und Verkehrsplaner, Vermessungsin-
genieure und Designer (216) 316 74,8
Akademische und vergleichbare Fachkréfte fir Datenbanken und
Netzwerke (252) (15,4) (74,5)
Fachkrafte in der offentlichen Verwaltung (335) 20,2 74,2
Techniker fir den Betrieb von Informations- und Kemmunikations-
technologie und fiir die Anwenderbetreuung (351) 237 715
Akademische und vergleichbare Fachkréfte im Bereich Finanzen
(241) 39,6 69,7
Entwickler und Analytiker von Software und Anwendungen (251) 55,7 69.6
Autoren, Journalisten und Linguisten (264) (12,5) (68,3)
Juristen (261) 235 67.2
Sekretariatskrafte (allgemein) (412) 29.0 66.8

Quelle: Statistik Austria, (2022, S. 53.)

5.3 Sitzende Tatigkeit

Unabh&ngig von der Buroform oder aber auch des eingerichteten Home-office Arbeitsplatzes,
beglinstigt langeres Sitzen das Aufkommen von Muskel- und Skeletterkrankungen. Lange Ar-
beitszeiten, beispielsweise durch hohe Arbeitsbelastung, sind neben den psychischen Stres-
soren somit auch eine Herausforderung fur die physische Gesundheit. Zusatzliche schlechte
ergonomische Bedingungen, die vom Unternehmen im Homeoffice nicht verhindert werden
mussen, wirken erschwerend. Langeres Sitzen verursacht ein Gefuhl der ,subjektiven Ermu-
dung®. Dadurch kann es zur Verstarkung von bereits vorhandenen physischen Beeintrachti-
gungen kommen. Gewichtszunahme, Riicken- und Nackenschmerzen, visuelle Ermidungen
und Augenbelastungen sind eine mogliche Folge (Europaische Agentur fir Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz am Arbeitsplatz, 2021, S. 8).

Laut Eurostat, dem Statistikbliro der Européaischen Union verrichten 39 % aller Arbeitneh-
mer:innen in der EU ihre Arbeit im Sitzen. Eine dementsprechende Studie beschaftigt sich mit

den gesundheitlichen Folgen von langem statischem Sitzen am Arbeitsplatz. Bereits in der
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Einleitung wird von einer sitzenden Lebensweise gesprochen und zeigt damit verbundene An-
zeichen gesundheitlicher Probleme und Krankheiten. Ebenso wird in der Studie ,langes Sit-
zen“ definiert. Es handelt sich dabei um eine Kdrperhaltung, die zwei Stunden oder langer
ununterbrochen eingenommen wird. Dabei treffen drei Hauptmerkmale zu: Geringer Energie-
verbrauch, sitzende Koérperhaltung und damit verbunden eine kdrperliche Anstrengung zur
Aufrechterhaltung einer unveranderten Korperhaltung (statische Belastung). In der Europai-
schen Unternehmenserhebung 2019 tber neue und aufkommende Risiken war langes Sitzen
der am zweithdufigst genannte Risikofaktor (61 % der Unternehmen). Bei den gefahrdeten
Personengruppen werden altere Arbeitnehmer:innen mit chronischen Muskel- und Skeletter-
krankungen besonders hervorgehoben. Angesichts der alternden Arbeitnehmerschaft wird es
mehr Arbeitnehmer:innen mit chronischen Erkrankungen wie Rickenschmerzen und rheuma-
tischen Erkrankungen geben. Als mdgliche Griinde werden die generell zunehmende sitzende
Tatigkeit und die Anhebung des gesetzlichen Renteneintrittsalters angefuhrt (Européische
Agentur fr Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, 2021a, S. 3ff.).

Die zweitgrof3te deutsche Gesundheitskrankenkasse BARMER beschreibt neben den bekann-
ten Ruckenschmerzen, die viel weitreichenderen und schwerwiegenderen Folgen der Sitz-
krankheit. Durch die sogenannte ,sitting disease” wird das Risiko fur Herzinfarkte, Diabetes
und Krebs erhoht. GroRe Muskelgruppen werden beim Sitzen nicht beansprucht und die Blut-
fette als auch der Blutzuckerspiegel kdnnen ansteigen. Als Folge wird ein erhéhtes Risiko fir
Arteriosklerose, chronische Entziindungszustande und eine pathologische Insulinrestistenz
angefuihrt (BARMER Gesundheitskasse, 2016, S. 1).

Die 0Osterreichische Arbeitsinspektion fuhrt unter ihren Schwerpunkten ebenfalls das Thema
.,Muskel- und Skelettkrankheiten (MSE) bei sitzender Tatigkeit* an. Extra herausgehoben
wurde die Gefahr bei Arbeitnehmer:innen die an Bildschirmen arbeiten. In der sechsten euro-
paischen Erhebung tber die Arbeitsbedingungen, 2015 gaben 60% der Befragten an, dass
MSE die Hauptursache fiir ihre gesundheitliche Beeintréachtigung seien. Auch hier wurde her-
vorgehoben, dass MSE auch deutlich gemeinsam mit psychischen Belastungen einher ging

(www.arbeitsinspektion.gv.at, abgerufen am 26.12.2022c).

5.4 Verminderung kognitiver Fahigkeiten

Im Altern kann die fluide Intelligenz in unterschiedlicher Auspragung nachlassen. Dieser Leis-
tungsrickgang lasst sich auf biologische und anlagebedingte Grinde zurtickfuhren. Die fluide
Intelligenz entscheidet, in welcher Geschwindigkeit wir Informationen verarbeiten und im Ge-

hirn speichern kdnnen. Dadurch kénnen das Lernen und die Erinnerung an vergangene Ereig-
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nisse und Details mehr Zeit beanspruchen, es kénnte sich dadurch auch die Fahigkeit verrin-
gern, komplizierte Aufgaben zu l6sen. Ebenso steuert die fluide Intelligenz unsere Fahigkeit
zur kreativen Aufgabenbewaltigung und wie flexibel wir auf neue Situationen reagieren kbnnen
(Grauer, 1998, S. 45).

5.5 Lange Arbeitswege fuhren zu langen Arbeitszeiten

Im Global Workspace Survey 2019 der IWG (International Workplace Group) wurden ebenfalls
Antworten zum Thema pendeln erhoben. 80 Lander haben an der Befragung teilgenommen,
Uber 15.000 Mitarbeiter wurden befragt. Zwei von finf Befragten gaben an, dass sie das tag-
liche Pendeln flr den schlimmsten Teil des Arbeitstages halten (International Workplace
Group, 2019, S. 14 ff.).

Die deutsche Techniker-Krankenkasse hat in ihrer Datenanalyse und aktuellen Studienlage
2018 ,Mobilitat in der Arbeitswelt” folgendes erhoben: Als ,Pendler:innen werden im Allgemei-
nen Personen bezeichnet, die bei ihrem Weg zur Arbeit die Grenzen ihrer Wohngemeinde
Uberschreiten®. Darlber hinaus erfolgt eine Kategorisierung nach einer Distanzberechnung.
Die starkste Belastung sind die Autofahrten. Aber auch taglich einen Anschlusszug oder einen
Sitzplatz zu bekommen geht auf die Substanz. Ab etwa 45 Minuten Fahrzeit in eine Richtung
setzt eine kritische Stressphase ein, nicht nur wegen eines eventuell nervenaufreibenden Ver-
kehrs. Sondern auch die sozialen Folgen stressen. Betroffenen fehlt die Moglichkeit, ihre Be-
ziehungen zu pflegen. Familienorientierte Menschen sind am starksten betroffen. Pendeln
fuhrt jedoch auch zu vermehrt kérperlichen Beschwerden. Pendler:innen klagen vermehrt un-
ter Rucken- und Kopfschmerzen, Mudigkeit, Schlafstorungen, Magen-Darm-Beschwerden und

anderen funktionellen Beschwerden (Techniker Krankenkasse, 2018, S. 45ff.).

Ebenfalls in der Studie erhoben und in der Abbildung 6 sichtbar, wurde die Arbeitsplatzdistanz
nach Alter und Geschlecht in den Jahren 2011 und 2017. Im oberen Teil der Grafik findet sich
der Gesamtanteil der berufstatigen Pendler:innen. Im unteren Teil der Grafik der Anteil der
Pendler:innen, die taglich Gber 50 km in einfacher Strecke zuriicklegen. Ab dem Alter 30 bis
35 Jahren steigt 2017 der Anteil der mannlichen Pendler deutlich an. Im Jahr 2011 war der
Anteil der mannlichen Pendler mit 53,5 % am Hochstwert. Im Jahr 2017 war der hochste Pro-
zentsatz der mannlichen Pendler mit 53,3 % im Alter von 50 bis 54 Jahren. In den Hochstwer-
ten wird sichtbar: Mannliche Pendler dominieren und wurden alter! (Techniker Krankenkasse,
2018, S. 11f)
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Abbildung 6: Anteil Beschaftigte mit Arbeitsplatz auBerhalb des Wohnkreises nach
Geschlecht und Alter in den Jahren 2011 und 2017

Anteil Beschaftigte mit Arbeitsplatz auflerhalb des Wohnkreises nach Geschlecht und Alter in den Jahren 2011
und 2017
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—&— Manner, Pendler gesamt 2017 —&— Manner, Distanz 50 km und mehr 2017
Frauen, Pendler gesamt 2011 Frauen, Distanz 50 km und mehr 2011
—&— Frauen, Pendler gesamt 2017 —&— Frauen, Distanz 50 km und mehr 2017

Quelle: Techniker Krankenkasse (2018, S.12)

6 Herausforderungen und Auswirkungen der Corona-Krise

auf die Arbeitssituation alterer Mitarbeiter:innen

Um die ersten Auswirkungen zu erfassen, wurde im Sommer 2020 im Rahmen des Deutschen
Alterssurveys (DEAS) eine Befragung hinsichtlich der Einschnitte durch die Corona-Krise er-
hoben. Im Fokus standen notwendige Anderungen wahrend der Pandemie bei Menschen in
der zweiten Lebenshélfte. Im Zuge der Pandemie wurden Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
aufgefordert, wann immer es Mdglichkeiten gab, die Arbeit auch von zu Hause aus verrichten
zu kdnnen, Homeoffice auch anzuordnen. Erst im Sommer 2020 wurden schrittweise die pan-
demischen Eindammungsmafinahmen wieder gelockert. Grundsatzlich wurde die wirtschaftli-
che Aktivitat in der Zeit der Lockdowns stark reduziert. Dies fuihrte unmittelbar auch zum Ruck-
gang des gesamten Arbeitsvolumens. Trotzdem gab es Beschaftigte, deren Arbeitszeit bis
Uber ein fassbares Limit gestiegen ist, beispielsweise in den sogenannten systemrelevanten
Tatigkeiten (die mehrheitlich von Frauen erbracht werden), im Gesundheitswesen oder im On-
line-Handel. Vordringlich wurde durch die Arbeit von zu Hause keine Notwendigkeit geschaf-
fen, mit anderen Menschen in direkten Kontakt zu treten. Damit sollte auch die Mdglichkeit
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einer Ansteckung mit dem Virus verringert werden. Mit dem Wissen, dass mit zunehmendem
Alter auch das Risiko eines schweren Krankheitsverlaufes zunahm, war es naheliegend, dass
gerade dltere Arbeitskrafte aufgefordert wurden, von zu Hause zu arbeiten. Aus dieser Sicht
sollte es auch eine breite Zustimmung der alteren Arbeitskréafte zu dieser Mal3nahme geben.
Mit der Befragung sollte auch die Forschungsfrage untersucht werden, ob altere Erwerbstétige

ab 55 Jahren verstarkt im Homeoffice waren und ob es Geschlechterunterschiede gab.

In der Abbildung 7 wird die durchschnittliche wdchentliche Heimarbeitszeit von vor Mitte Méarz
2020 mit dem Zeitraum Juni/Juli 2020 nach Alter und Geschlecht gezeigt. An der Befragung
haben Uber 4.823 Personen, Uber 46 Jahren teilgenommen. Gesamt gab es krisenbedingt
einen starken Anstieg der Heimarbeit vom Mérz 2020 von 3,9 % auf 8,6 % im Sommer 2020.
Deutlich mehr Manner als Frauen arbeiteten von zu Hause aus. Uberraschend war, dass altere
Arbeitskrafte nach Beginn der Corona-Krise seltener von zu Hause gearbeitet haben und auch
die gearbeiteten Stunden fast gleichblieben. Erwartet wurde, dass zum Schutz vor dem Virus
vermehrt dltere Arbeitnehmer:innen in die Heimarbeit gewechselt haben (Deutsches Zentrum
fur Altersfragen, 2020, S. 13f.).

Abbildung 7: Vergleich der durchschnittlichen wdchentliche Heimarbeitszeit von vor
Mitte Marz 2020 mit dem Zeitraum Juni/Juli 2020 nach Alter und Geschlecht
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Quelle: Deutsches Zentrum fiur Altersfragen, (2020. S. 14).

Covid-19 hat einen starken Ruck in Richtung Homeoffice ausgelost. Viele Unternehmen fan-
den in digitalen Meetingraumen eine Moéglichkeit inren Geschéftsbetrieb aufrecht zu erhalten
und zu Uberleben. Aber auch bei vielen Mitarbeiter:innen wurde damit der Puls der Zeit getrof-

fen. Homeoffice ersetzt die tagliche Pendlerzeit und die gewonnen Zeit kann im Privatleben
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gut genutzt werden. Viele Unternehmen setzen den Trend fort und lassen ihren Mitarbeiter:in-
nen die Wahl, zukiinftig auch bei Riickgang der Pandemie weiterhin von zu Hause aus arbei-
ten zu kdnnen. Leider wird jetzt auch sichtbar, dass mit den Vorteilen der Heimarbeit auch die
Nachteile zum Vorschein kommen. Besonders den Bemuhungen, generationenibergreifend
zusammenzuarbeiten und altersdiverse Teams zu etablieren, drohen wieder Riickschritte. Al-
tersdiverse Teams brechen auseinander. Damit steigt die Gefahr, den bereits gewonnenen
Perspektivenaustausch und generationenibergreifenden Wissenstransfer wieder aufzuge-
ben. Mitarbeiter:innen fehlt zudem das Buro als sozialer Treffpunkt. Der Arbeitsplatz ist ein
wichtiger Ort des Miteinanders (Scherm & Ganser, 2020, S1 ff.).

7 Diskussion und Beantwortung der Forschungsfragen

Die zentrale Zielsetzung dieser Arbeit liegt im Auffinden und Beschreiben mdglicher Heraus-
forderungen, auf die altere Blroangestellte in ihrem Alltag treffen kdnnen. Eine besondere
Bertcksichtigung wurde im Aufzeigen der mdglichen Belastungen in einem GroRRraumbiiro

vorgenommen.

Eine wichtige Erkenntnis ist die ,gesamtheitliche altersgerechte Gestaltung der Arbeit fir alle
Generationen“ und beinhaltet auch eine zeitgemafRe Sichtweise des Alterwerdens in der Ar-
beitswelt. Weiters ist die Betrachtungsweise von Gesundheitsmodellen bedeutend. Modelle
zeigen, dass Gesundheit erzeugt und gefordert werden kann. Der dritte wichtige zentrale An-
satz ist, dass die beschriebenen Belastungen erst bei langerfristigem Vorhandensein schla-
gend werden. Somit ist naheliegend, dass mit fortschreitenden Dienstjahren auch das Risiko
steigt, einer Belastung langfristig ausgesetzt zu sein. Einmalige und kurzandauernde hohe

Belastungen in einem sonst stabilen Umfeld stellen kein Risiko dar.

Psychische Herausforderungen sind nicht sofort offensichtlich und entstehen durch langerfris-
tige Einwirkung. Besonders schwierig wird die Situation, wenn sie nicht beeinflusst werden
kann. Um nicht negativ aufzufallen, wird sogar bei Krankheit weitergearbeitet Die haufigste
Benachteiligung am Arbeitsplatz findet durch die Einstufung ,zu alt* statt. Konflikte mit Vorge-
setzten, mit Kolleg:innen und zwischen Generationen belasten ebenso wie schlechte Kommu-
nikation. Aber auch das Selbstbild und die subjektive Sichtweise des Alters wirkt pragend.
Ebenso fand sich in der Recherche, dass Weiterbildung mit zunehmendem Alter noch immer
nachhinkt.

Bei den physischen Herausforderungen alterer Buromitarbeiter:innen gibt es Ruckschlisse

auf die GrolRe des Biros und die Gestaltung des Arbeitsplatzes. Die architekturbezogenen
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Nachteile und Schwéchen des Grolraumbiros werden offensichtlich. Der Umgebungslarm
erschwert die Konzentration und das Raumklima erhoht die Gefahr von Krankenstanden und
Konflikten. Die aktuelle Lage im dritten Jahr der Covid-19 Pandemie liefert ebenfalls schon
erste Ergebnisse, dass sich die generelle Wahl eines zeitgemafien Arbeitsplatzes gerade im
Umbruch befindet. Unabhangig vom ,Wo* belastet Bildschirmarbeit und eine sitzende Tétigkeit
unseren Korper. Auch hier werden die Langfristigkeit und anhaltende Belastung schlagend.
Die grundsatzliche Recherche rund um Belastungen zeigte auch die Belastung langer Arbeits-
wege. Eine Verlangerung des Arbeitsweges fiihrt zu einem verkirzten und erschopften Rest-
tag. Heimarbeitsplatze kénnen dem entgegenwirken, aber auch hier kommen Risiken der Iso-

lation und Ruckschritte im generationenibergreifenden Zusammenarbeiten auf.

8 Schlussfolgerungen und Ausblick

In der vorliegenden Arbeit wurden die Einfliisse aufgezeigt, die im beginnenden Stadium als
tagliche Herausforderung, als Stérung oder als Belastung zu erkennen sind. Deutlich wird,
dass die langerfristige Beanspruchung zu Krankheit und Behinderung fiihren kann. Die Res-
source Gesundheit sollte demnach bestmdoglich geférdert und als Gegenpol zur Belastung ge-
sehen werden. Gesundheit kann dem Individuum zum einem weitgehend den Verbleib in der
Erwerbstatigkeit sichern. Zum anderen ist es volkswirtschaftlich und 6konomisch notwendig,

die Zahl der gesunden und arbeitsfahigen Jahre zu erhhen.

Pravention im Zusammenhang mit Gesundheit hat den Anspruch, die Entstehung von Krank-
heit zu verhindern. Gesundheitsférderung hat das klare Ziel, durch Verhaltensanderung ein
Umfeld zu schaffen, in dem Kontrolle und Verbesserung der Gesundheit wiinschenswert ist.
Somit gilt das Erkennen von beruflichen Belastungen im Beruf als erwiinschtes Mittel zur Pra-
vention und Gesundheitsférderung. Die Arbeitsfahigkeit langfristig aufrecht zu erhalten ist ge-
samtwirtschaftlich, gesellschaftlich, aus betrieblicher Sicht und fir jeden Arbeithehmer selbst
erstrebenswert (Dorner, 2016, S. 28 & Cichocki, 2018, S. 16).

Basierend auf den gewonnenen Erkenntnissen der Ursachen, kdnnte in weiteren Forschungen
zum einen auf die Folgen und Krankheitsbilder eingegangen werden. Hierflr wirde sich die
Beantwortung der Forschungsfrage ,Welche Folgen und Krankheitsbilder entstehen durch
langfristige berufliche Herausforderungen?“ eignen. Zum anderen kénnten die gewonnenen
Erkenntnisse weitergeflihrt werden, um nach Losungsansatzen zu forschen, die einen gesund-
heitsforderlichen Arbeitsplatz ausmachen. Eine konkrete weiterfihrende Forschungsfrage
kdnnte dahingehend lauten: ,Welche gesundheitsférdernden Bestandteile sollte ein Buroar-

beitsplatz zukiinftig aufweisen?*
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