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1. Ausgangslage

Eine alters- und alternsgerechte Arbeitsgestaltung stellt fiir das Handwerk eine bedeutende
Chance dar, die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten langfristig zu sichern und damit einen nach-
haltigen Beitrag zur Bewaltigung des Fachkraftemangels zu leisten. Im Kontext des demographi-
schen Wandels steht das Handwerk vor besonderen Herausforderungen, die sich voraussichtlich
bis 2030 noch weiter verscharfen werden, aufgrund der Renteneintritte der geburtenstarken
Jahrgange.! Vor allem die Rekrutierung von Auszubildenden und Fachkraften und der Umgang
mit einer alternden Belegschaft durch den gesellschaftlichen Wandel der Altersstruktur sind
mogliche Ma3nahmen, die im Handwerk grof3e Potenziale haben.2 Zur Alterung der Belegschaf-
ten tragt dariiber hinaus auch die Verzégerung des gesetzlichen Renteneintritts durch Anpas-
sung des Renteneintrittsalters bei (vgl. Eierdanz et al, 2019).3 Derzeit ist die Erwerbsbeteiligung
der 60- bis 64-Jahrigen in Deutschland so hoch wie noch nie zuvor und ist seit 2014 von 53 % auf

67 % im Jahr 2024 angestiegen.*

Insbesondere das SHK-Handwerk erfahrt durch den demografischen Wandel eine Doppelbelas-
tung: Zum einen steigt die Auftragslage durch die zunehmende Notwendigkeit zum Ausbau ei-
nes altersgerechten Wohnraums —welcher nicht zuletzt zu einer grof3en Nachfrage im Bereich

der Badsanierung fiithrt.> Zum anderen sieht sich auch das SHK-Gewerk den aktuellen

1ygl. Statistisches Bundesamt (2022): 12,9 Millionen Erwerbspersonen erreichen in den nachsten 15 Jahren das
gesetzliche Rentenalter. Online verfiigbar unter: https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilun-
gen/2022/08/PD22_330_13.html (Abruf: 08.12.2025).

Vgl. Institut der Deutschen Wirtschaft (2024): Die Babyboomer gehen in Rente. Online verfiigbar unter:
https://www.iwkoeln.de/studien/philipp-deschermeier-holger-schaefer-die-babyboomer-gehen-in-rente.html (Ab-
ruf: 08.12.2025).

2Vgl. ZDH (2021): Demographie im Handwerk. Online verfiigbar unter: https://www.zdh.de/ueber-uns/fachbe-
reich-soziale-sicherung/demografie-im-handwerk/ (Abruf: 08.12.2025).

3 Vgl. Deutsche Rentenversicherung (0.J.): Wann kann ich in Rente gehen? Online verfiigbar unter:
https://www.deutsche-rentenversicherung.de/DRV/DE/Rente/Kurz-vor-der-Rente/Wann-kann-ich-in-Rente-ge-
hen/Wann-kann-ich-in-Rente-gehen_detailseite.html#:~:text=Die%20Altersqrenze%20steigt%20stufen-
weise%20auf,um%20j%C3%A4hrlich%20einen%20Monat%20angehoben (Abruf: 08.12.2025).

4Vgl. Statistisches Bundesamt (2024): Erwerbstétigkeit dlterer Menschen. Online verfiigbar unter:
https://www.destatis.de/DE/Themen/Querschnitt/Demografischer-Wandel/Aeltere-Menschen/erwerbstaetig-
keit.html (Abruf: 08.12.2025).

5> Vgl. Zentralverband Sanitar Heizung Klima: Barrierefreies Bad und WC —Komfort fiir Generationen. Online ver-
fiigbar unter: https://www.shk-barrierefrei.de/erste-schritte/einleitung (Abruf: 08.12.2025).
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Herausforderungen des Handwerks beziiglich Fachkraftemangel und Mangel an Auszubildenden

bei alternden Belegschaften gegeniiber.®

Der demografische Wandel ist einer der Megatrends, die gravierenden Einfluss auf die Gesell-
schaft nehmen.” Weitere Megatrends beziehen sich auf die Gesundheit oder auf die Zukunft der
Arbeit (z. B. durch Nutzung von Kl und anderen digitalen Technologien), also auch auf die Ge-
staltung moderner Arbeitswelten unter dem Stichwort «Future of Work”. Fiir das Handwerk be-
deutet die Beriicksichtigung dieser gesellschaftlichen Entwicklungen Chancen: Durch die Be-
waltigung der Auswirkungen des demografischen Wandels, z. B. durch eine alters- und alterns-

gerechte Gestaltung der Arbeit im Betrieb.

Grundsatzlich kann zwischen altersgerechter und alternsgerechter Gestaltung von Arbeit unter-

schieden werden.

- Die altersgerechte Arbeitsgestaltung zeichnet sich durch ihren kompensatorischen Cha-
rakter aus, nach dem Arbeit derart gestaltet werden soll, dass die Arbeitsbedingungen fiir
die jeweilige Altersgruppe entsprechend méglichst positiv gestaltet sind (vgl. Richter &
Miihlenbrock, 2018; Miihlenbrock, 2021; Arbeitskammer des Saarlandes, 2025). Die al-
tersgerechte Arbeitsgestaltung setzt gezielt an den Bediirfnissen spezifischer Altersgrup-
pen an und bietet (kompensatorische) Lésungen, um altersbedingte Einschrankungen
auszugleichen. Sie ist besonders relevant, um kurzfristige Anpassungen vorzunehmen
und spezifische Anforderungen zu adressieren. Fiir dltere Arbeitnehmende kann dies bei-
spielsweise den Ausgleich der Leistungsminderung durch Faktoren wie (Berufs-)Erfah-
rung, Training, die ergonomische Arbeitsplatzgestaltung oder auch die Nutzung (techni-
scher) Hilfsmittel bedeuten (vgl. Miihlenbrock, 2017). Bei der altersgerechten Arbeitsge-
staltung geht es nicht explizit um dltere Arbeitnehmende, sondern beispielsweise auch
um Aspekte wie die Einhaltung des Jugendarbeitsschutzgesetzes, welches spezifische

Regelungen fiir Minderjdhrige vorsieht, aber auch Maf3nahmen und Regelungen zur

6 Kunath. G.; Tiedemann, J. (2025): Fachkriftereport Marz 2025: Fachkriaftemangel kann Investitionsschwung
bremsen. KOFA Kompakt. Online verfiigbar unter: https://www.iwkoeln.de/fileadmin/user_upload/Stu-
dien/KOFA_kompakt_und_Studien/2025/KOFA_Kompakt_04-2025-Fachkr%C3%A4ftereport-Q1.pdf (Abruf:
08.12.2025).

7Vgl. Zukunftsinstitut (2023): Der kompakte Megatrend Uberblick. Online verfiigbar unter: https://www.zukunfts-
institut.de/blog-megatrend-glossar (Abruf: 08.12.2025).
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besseren Vereinbarkeit von Kindererziehung oder Pflege Angehériger mit dem Beruf kdn-
nen darunterfallen (vgl. Anlauft, 2018).

- In Erganzung dazu beschreibt die alternsgerechte Arbeitsgestaltung einen praventiven
Ansatz, der wahrend der gesamten Phase der Erwerbstatigkeit den allgemeinen Prinzi-
pien gut gestalteter und menschengerechter Arbeit zufolge anstrebt, die Gesundheit,
Kompetenz und Motivation der Beschéftigten zu erhalten und zu férdern (vgl. Richter &
Miihlenbrock, 2018; Miihlenbrock, 2021; Arbeitskammer des Saarlandes, 2025). Insbe-
sondere Maf3inahmen wie Arbeitsorganisation, Gesundheitsmanagement und Laufbahn-
gestaltung sind Stellschrauben, um das Altern von betrieblicher Seite aus positiv zu be-
einflussen.® Durch praventive Maf3nahmen im Sinne der alternsgerechten Arbeitsgestal-
tung kénnen die Auswirkungen natiirlicher Alterungsprozesse abgemildert werden (vgl.

Arbeitskammer des Saarlandes, 2025).

Sowohl die altersgerechte als auch die alternsgerechte Arbeitsgestaltung sind essenzielle An-
satze, um den Herausforderungen des demografischen Wandels im Arbeitskontext zu begegnen.
Beschaftigte kdnnen so lange arbeitsfahig bleiben, indem ihre kdrperliche wie mentale Gesund-
heit durch eine gesundheitsférderliche Arbeitsgestaltung erhalten bleibt. Gleichzeitig werden in
einer alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung Aspekte und Ma3nahmen vorgestellt, die Arbeitge-
ber attraktiv machen. Eine Beschaftigung mit diesem Thema ist somit fiir die Bewaltigung der
aktuellen Herausforderungen im Handwerk —dem Fachkrafte- und Nachwuchsmangel sowie al-

ternden Belegschaften —essenziell.

8 Kompetenzzentrum Fachkriftesicherung (2024): Alternsgerechte Arbeitsorganisation. Artikel vom 01.04.2024.
Online verfiigbar unter: https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/altersgerechte-arbeitsorganisa-
tion/ (Abruf: 08.12.2025).
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2. Relevanz fiir das SHK-Handwerk

Die Entwicklungen des demografischen Wandels hinsichtlich des schwindenden Angebots von
Erwerbspersonen —Fach- und Nachwuchskraften, wie auch politische Rahmenbedingungen wie
die Anpassung des Renteneintrittsalters?, filhren dazu, dass Belegschaften altern. Als Konse-
quenz sind Betriebe dazu gezwungen, Maf3nahmen zu ergreifen, z. B. zur Steigerung der Arbeit-
geberattraktivitét, zur Erhohung der Arbeitsfahigkeit —und in eine alter(n)sgerechte Gestaltung

von Arbeit (vgl. Eierdanz et al, 2019).

Die Situation der Belastung ergibt sich fiir das SHK-Handwerk vor allem aufgrund dieser vier Ge-
gebenheiten:

1. Die Arbeitsbedingungen in Handwerksbetrieben mit nichtstationdren Arbeitsplatzen?0,
wie sie beispielsweise auch im SHK-Handwerk vorzufinden sind, sind oftmals durch einen
hohen Anteil an kérperlichen Beanspruchungen, z. B. durch Heben und Tragen schwerer
Lasten, dem wiederholten und dauerhaften Einnehmen von Zwangshaltungen. Diese Be-
dingungen kdnnen einen Einfluss darauf haben, dass Beschaftigte verstarkt Muskel- und
Skeletterkrankungen entwickeln (vgl. Méhlmann & Walter, 2022; vgl. Stegmiiller,
2025).11

2. Fiireinige Handwerksberufe, wie auch bestimmten Berufsgruppen aus dem SHK-Bereich,
bestehen auflerdem verstirkt Risikofaktoren wie Lirmbelastung (v. a. bei Behilter- und
Apparatebauer:innen) oder dem Ausgesetztsein ungiinstiger klimatischer Bedingungen
(v. a. bei Klempner:innen, Spengler:innen und Flaschner:innen) oder am Arbeitsplatz, wie
z. B. Hitze, im Vergleich zu anderen Berufen (vgl. Baumann et al., 2015; Méhlmann & Wal-

ter, 2022; vgl. Stegmiiller, 2025).

9 Vgl. Deutsche Rentenversicherung (0.J.): Wann kann ich in Rente gehen? Online verfiigbar unter:
https://www.deutsche-rentenversicherung.de/DRV/DE/Rente/Kurz-vor-der-Rente/Wann-kann-ich-in-Rente-ge-
hen/Wann-kann-ich-in-Rente-gehen_detailseite.html#:~:text=Die%20Altersgrenze%20steigt%20stufen-
weise%20auf,um%20j%C3%A4hrlich%20einen%20Monat%20angehoben (Abruf: 08.12.2025).

10 Anmerkung: Mit nichtstationdren Arbeitspldtzen sind Arbeitspldtze gemeint, die nicht fest sind. Beispielsweise
auf Baustellen oder Montagetatigkeiten bei Kundinnen und Kunden, bei denen die Arbeitsplatzbedingungen nur
begrenzt beeinflussbar sind.

11 Sjehe hierzu auch: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (2024): Mit voller Kraft? Muskeln und
Skelett in den Arbeitswelten der Zukunft. Online verfiigbar unter: https://doku-arbeitswelten.baua.de/volle-
kraft#215636 (Abruf: 08.12.2025).
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3. Das Vorherrschen nichtstationdren Arbeitsplatze im SHK-Handwerk konnen in der Kon-
sequenz auch zu einer Dezentralisierung der Organisation des Arbeitsschutzes auf Bau-
stellen fiithren: Arbeitssicherheitsaspekte bzw. die Vermeidung von Risikofaktoren fallen
hiufig in den Eigenverantwortlichkeitsbereich der Beschiftigten (vgl. Cordes & Ihm,
2019).

4. Aufgrund der Bedingungen und Voraussetzungen in meist kleinen Betrieben sind ergono-
misch sinnvolle Tatigkeitswechsel, Job-Rotation oder die Bereitstellung von Arbeitsplat-
zen im stationéren Bereich oftmals nur begrenzt méglich (vgl. Baumann et al., 2015; vgl.

Cordes & Ihm, 2019; vgl. M6hlmann & Walter, 2022).

Die Kombination dieser Bedingungen ergibt ein Spannungsfeld, bestehend aus kérperlichen Be-
anspruchungen und der kleinbetrieblichen Struktur, die nur begrenzte Moglichkeiten fiir eine
Entlastung zuldsst und stellt einen bedeutenden Risikofaktor fiir das gesunde Altern im SHK-
Handwerk dar (vgl. Miihlenbrock, 2017; Miihlenbrock, 2021; Arbeitskammer des Saarlandes,
2025).

Weitere Belastungsfaktoren, die insbesondere Beschaftigte aus dem Handwerk im Vergleich zu
anderen Beschiftigtengruppen benennen, sind die Arbeitszeit (durchschnittlich 48 Wochenstun-
den) und die Arbeitszeitplanung zuungunsten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (vgl.
Méhlmann & Walter, 2022). Spezifisch im SHK-Handwerk bestehen jedoch iiberwiegend gere-
gelte Arbeitszeiten, z. B. zwischen 7:00-19:00 Uhr, selten Mehrarbeit oder Arbeit an Wochenen-
den (vgl. Stegmiiller, 2025). Ferner nehmen im Handwerk psychische Belastungen zu (Baumann
et al, 2015), vor allem der Termin- oder Leistungsdruck wird als belastend empfunden, wohinge-
gen Aspekte wie haufige Arbeitsunterbrechungen oder die Betreuung mehrerer Arbeiten zur sel-
ben Zeit seltener vorkommen als in anderen Tatigkeiten (vgl. M6hlmann & Walter, 2022). Arbeit-
nehmende aus dem Handwerk berichten auf3erdem seltener, die Arbeit selbst planen und eintei-
len zu kénnen (vgl. M6hlmann & Walter, 2022). Im SHK-Handwerk zeigt sich jedoch, dass ten-
denziell viele Handlungs- und Entscheidungsspielraume in der alltaglichen Arbeit erlebt werden

(vgl. Stegmiiller, 2025).

Besonders der Faktor einer fehlenden sozialen Unterstiitzung (z. B. Weitergabe von Wissen, ge-

genseitige Wertschatzung der Arbeit) am Arbeitsplatz kann fiir Mitarbeitende belastend sein und



emotionale Erschopfung wie auch eine Verschlechterung der mentalen Gesundheit nach sich
ziehen (vgl. Richter & Miihlenbrock, 2018). Auffillig ist jedoch, dass die soziale Unterstiitzung
am Arbeitsplatzim Handwerk héher als im Nicht-Handwerk bewertet wird —sowohl was die Hilfe
und Unterstiitzung von der oder dem direkten Vorgesetzten als auch bei Hilfe und Unterstiitzung
durch Kolleginnen und Kollegen angeht (vgl. Méhlmann & Walter, 2022). Lob und Anerkennung
von Vorgesetzten wird jedoch etwas seltener als in anderen Berufsgruppen erlebt (vgl. Mohl-
mann & Walter, 2022). Im SHK-Handwerk zeigt sich auch hier: die meisten Beschéftigten erleben
ein positives soziales Umfeld bei der alltdglichen Arbeit, sowohl in der offenen Kommunikation
mit Vorgesetzten als auch in der Anerkennung und Wertschatzung durch Vorgesetze und Kol-
leg:innen und dem Wissensaustausch (vgl. Stegmiiller, 2025). Nach aktuellen Studien ist auch
die psychische Gesundheit bei Auszubildenden aus dem Handwerk besser, als in anderen Berufs-
gruppen, was ebenfalls auf die Arbeitsbedingungen im Handwerk zuriickgefiihrt werden kénnte,
welche sich z. B. durch korperliche Bewegung, feste Tagesstrukturen und ein gutes Arbeitsklima
auszeichnen.?? Dieses Phanomen betrifft nicht nur die Auszubildenden: Der allgemeine Gesund-
heitszustand sowie das Wohlbefinden und die Lebenszufriedenheit im Handwerk scheinen von

Beschiftigten generell gut eingeschitzt zu werden (vgl. IKK classic, 2025).

Im Kontext des demografischen Wandels und dem damit verbundenen Anstieg des Durch-
schnittsalters der Belegschaften, ist es von besonderer Bedeutung, Arbeit so zu gestalten, dass
sie mdglichst von allen Personen, unabhangig von Alter und Geschlecht, durchgefiihrt werden
kann. In der Konsequenz bedeutet dies, dass Arbeitsprozesse, -bedingungen und -umgebungen
so gestaltet werden miissen, dass sie flexibel, inklusiv und ergonomisch sind. Das kann z. B. hei-
3en, Arbeitsplatze und Arbeitsmittel so zu gestalten, dass sie an die kdrperlichen Voraussetzun-
gen und Fahigkeiten unterschiedlicher Altersgruppen und Geschlechter angepasst sind, mit dem
Ziel, die Arbeit im Betrieb so zu gestalten, dass sie langfristig Arbeitsfahigkeit, Zufriedenheit und
Produktivitit sicherstellen kann (vgl. Baumann et al, 2015). Damit ist die Relevanz fiir die al-

ter(n)sgerechte Gestaltung von Arbeit gegeben und heute woméglich bedeutsamer als je zuvor.

12 |KK classic (2025): Psychische Erkrankungen bei Azubis nehmen zu: Handwerk deutlich unter dem Durchschnitt.
Online verfiigbar unter: https://www.ikk-classic.de/presse/pressemitteilungen/Psychische-Erkrankungen-bei-
Azubis- (Abruf: 08.12.2025).
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3. Alternde Belegschaften und Arbeitsfihigkeit: Grundlagen der alter(n)sgerechten Ar-
beitsgestaltung

Alterungsprozesse sind komplex und individuell: verschiedene Leistungs- und Persénlichkeits-
merkmale entwickeln sich iiber die Lebensspanne eines Menschen in verschiedene Richtungen
(vgl. Miihlenbrock, 2017). Das bedeutet, dass der Alterungsprozess nicht einheitlich oder linear
verlauft und Menschen sich im Laufe ihres Lebens unterschiedlich entwickeln. Wahrend be-
stimmte Féahigkeiten oder Eigenschaften moglicherweise nachlassen (z. B. Sehschirfe, Gedécht-
nisleistung), kénnen andere stabil bleiben oder sich sogar verbessern (z. B. fluide Intelligenz,
Erfahrungswissen) (vgl. Richter & Miihlenbrock, 2017). Generell gilt zu bedenken, dass im Alte-
rungsprozess korperliche Fahigkeiten zunehmend abnehmen, wohingegen arbeitswissenschaft-
liche Erkenntnisse darauf hinweisen, dass geistig-soziale Fahigkeiten der Beschaftigten tenden-
ziell zunehmen (vgl. Baumann et al, 2015; Richter & Miihlenbrock, 2017). Daneben verlaufen Al-
terungsprozesse schleichend und Funktionseinbuf3en kénnen —je nach Belastung —auch schon
in jlingeren Jahren auftreten —gerade bei hoher Beanspruchung, wahrend die sozialen Fahigkei-
ten im Alter zunehmen und mégliche Einbuflen ausgleichen kénnen (vgl. Miihlenbrock, 2017;

Richter & Miihlenbrock, 2018).

Einige der altersbedingten Leistungseinschrankungen (z. B. Muskel-Skelett-Erkrankungen?3)
kénnen auf die Arbeit und die Gestaltung der Arbeit zuriickgefiihrt werden (vgl. Miihlenbrock,
2017). Besonders Berufe, die mit hohen Belastungen einhergehen (z. B. durch einen hohen Anteil
an schwerer kérperlicher Arbeit) kénnen sich negativ auf Alterungsprozesse und das Risiko fiir
Erkrankungen niederschlagen. Umgekehrt kann sich die Gestaltung von Arbeit, z. B. indem ge-
eignete Maf3nahmen ergriffen werden, z. B. eine Anpassung der Arbeitsorganisation, altersbe-
dingte Effekte verzégern und sich somit positiv auf die Gesundheit von Beschaftigten auswirken
(vgl. Miihlenbrock 2017; Richter & Miihlenbrock, 2018). Aufgrund der verhiltnismaRig langen
Lebenszeit, die Menschen bei der Arbeit verbringen, haben die Arbeitsbedingungen einen erheb-
lichen Einfluss auf Gesundheit, Vitalitat und Leistungsfihigkeit (vgl. Miihlenbrock, 2017; Richter
& Miihlenbrock, 2018).

13 Siehe hierzu auch: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (2024): Mit voller Kraft? Muskeln und
Skelett in den Arbeitswelten der Zukunft. Online verfiigbar unter: https://doku-arbeitswelten.baua.de/volle-
kraft#215636 (Abruf: 08.12.2025).
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Daher kommt einer alter(n)sgerechten Gestaltung von Arbeit eine Schliisselrolle in der Bewilti-
gung der demografischen Herausforderungen zu. Sie ermdglicht es, betriebliche Anforderungen
und Gegebenheiten gezielt zu beriicksichtigen und passgenaue Maf3nahmen fiir die Arbeitsfa-
higkeit sowie Motivation der Beschéftigten unabhangig vom Alter langfristig zu sichern. Gleich-
zeitig tragt sie dazu bei, das Potenzial einer divers zusammengesetzten Belegschaft optimal zu

nutzen und die Wettbewerbsfahigkeit von Betrieben zu starken.

Ein bekannter Ansatz zur alter(n)sgerechten Gestaltung von Arbeit ist das das Modell nach dem
«Haus der Arbeitsfihigkeit” von Ilmarinen (siehe auch Abbildung 1).24 Es ist ein etabliertes theo-
retisches Konstrukt fiir das Demografiemanagement (vgl. Richter & Miihlenbrock, 2018). Dieses
Haus zeigt am Modell die Arbeitsfahigkeit des Einzelnen. Die Arbeitsfahigkeit besteht aus vier
aufeinander aufbauenden -Stockwerken”. Die einzelnen Stockwerke bilden personliche, indivi-

duelle und betriebliche Ressourcen ab.

- Das unterste Stockwerk bildet die Gesundheit eines Individuums, wobei korperliche wie
auch mentale Gesundheit beriicksichtigt werden (vgl. Kloimiiller et al., 0.J.).15

- Die Kompetenzen bilden das zweite Stockwerk des Hauses. Kompetenzen setzen sich aus
den Fertigkeiten und dem Wissen einer Person zusammen (vgl. Kloimiiller et al., 0.J.; Ste-
cker & Zierler, 2018). 16

- Das dritte Stockwerk wird aus Unternehmenswerten gebildet —inklusive der Unterneh-
menskultur (vgl. Kloimiiller et al., 0.J..; Stecker & Zierler, 2018). 17

- Schlief3lich wird das letzte Stockwerk aus der Arbeit gebildet, also deren Inhalte, Anfor-

derungen und der Arbeitsumgebung (vgl. Kloimiiller et al., 0.J..; Stecker & Zierler, 2018).18

14 \gl. Arbeit und Alter (2023): Haus der Arbeitsfahigkeit. Online abrufbar unter: https://arbeitundalter.at/arbeits-
faehigkeit-und-arbeitsgestaltung/haus-der-arbeitsfaehigkeit (Abruf: 08.12.2025).
15 \gl. Arbeit und Alter (2023): Haus der Arbeitsfahigkeit. Online abrufbar unter: https://arbeitundalter.at/arbeits-
faehigkeit-und-arbeitsgestaltung/haus-der-arbeitsfaechigkeit (Abruf: 08.12.2025).
16 \Vgl. Arbeit und Alter (2023): Haus der Arbeitsfahigkeit. Online abrufbar unter: https://arbeitundalter.at/arbeits-
faehigkeit-und-arbeitsgestaltung/haus-der-arbeitsfaehigkeit (Abruf: 08.12.2025).
17ygl. Arbeit und Alter (2023): Haus der Arbeitsfahigkeit. Online abrufbar unter: https://arbeitundalter.at/arbeits-
faehigkeit-und-arbeitsgestaltung/haus-der-arbeitsfaehigkeit (Abruf: 08.12.2025).
18 \gl. Arbeit und Alter (2023): Haus der Arbeitsfahigkeit. Online abrufbar unter: https://arbeitundalter.at/arbeits-
faehigkeit-und-arbeitsgestaltung/haus-der-arbeitsfaechigkeit (Abruf: 08.12.2025).
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Betriebliche
Ressourcen

Werte

Kompetenz

Persdnliche
Ressourcen

Abbildung 1: Das Haus der Arbeitsféhigkeit

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Arbeit und Alter (2023); Kloimiiller et al (0.D.); Anlauft (2018).

Personliche und individuelle Ressourcen sind vor allem die Gesundheit und Kompetenzen eines
Individuums und sie bilden die Arbeitsfahigkeit des Einzelnen (vgl. Kloimiiller et al., 0.J.; vgl.
Miihlenbrock, 2017; Anlauft, 2018). Im Konzept des Hauses der Arbeitsfihigkeit begegnen diese
personlichen und individuellen Ressourcen den betrieblichen Ressourcen, welche sich aus Un-
ternehmenswerten und der Arbeit zusammensetzen (vgl. Kloimiiller et al., 0.J..; Stecker & Zierler,
2018). 12 Wenn der Einzelne den Anforderungen und Erwartungen des Betriebs hinsichtlich des-
sen Arbeitskraft entspricht, wird dies als Leistungsfahigkeit beschrieben (vgl. Anlauft, 2018).
Erst wenn alle Faktoren, also alle vier Stockwerke —die Gesundheit, Kompetenzen, (Unterneh-
mens)Werte und Arbeit —stabil aufeinander aufeinander aufbauen kénnen, bzw. gut aufeinander
abgestimmt sind, dann ist die Arbeitsfahigkeit erméglicht (vgl. Kloimiiller et al., 0.J..; Stecker &

Zierler, 2018). 20

19 \gl. Arbeit und Alter (2023): Haus der Arbeitsfahigkeit. Online abrufbar unter: https://arbeitundalter.at/arbeits-
faehigkeit-und-arbeitsgestaltung/haus-der-arbeitsfaehigkeit (Abruf: 08.12.2025).
20 \/gl. Arbeit und Alter (2023): Haus der Arbeitsfahigkeit. Online abrufbar unter: https://arbeitundalter.at/arbeits-
faehigkeit-und-arbeitsgestaltung/haus-der-arbeitsfaechigkeit (Abruf: 08.12.2025).
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Das Fundament des Hauses der Arbeitsfahigkeit bildet das Belastungs-Beanspruchung-Konzept,
wobei betriebliche Anforderungen und individuelle Ressourcen der Arbeitnehmenden aufeinan-
der abgestimmt werden miissen (vgl. Kloimiiller et al., 0.J.; Stecker & Zierler, 2018). Die Arbeits-
fahigkeit eines Arbeitnehmenden entsteht demnach durch die Passung von -Leistungsfahigkeit”
und -Beschaftigungsfahigkeit”, bzw. durch die Passung der betrieblichen Ressourcen mit den
personlichen Voraussetzungen. Die Arbeitsfahigkeit eines Menschen hangt somit nicht nur von
seinen individuellen koérperlichen und geistigen Fahigkeiten ab, sondern auch von der Art und
Weise, wie die Arbeitsumgebung und die Aufgaben mit diesen Fahigkeiten in Einklang gebracht
werden. Eine optimale Passung zwischen den betrieblichen Anforderungen und den persénli-
chen Voraussetzungen fordert nicht nur die Effizienz, sondern auch das Wohlbefinden der Be-

schaftigten, was zu einer hoheren langfristigen Arbeitsmotivation und -zufriedenheit fiihrt.

Natiirlich wird die Arbeitsfahigkeit des Einzelnen auch von externen Faktoren beeinflusst, die
durch den Betrieb wie auch die Arbeitnehmenden nicht direkt adressiert werden kénnen, wie
beispielsweise Gesellschaft, Politik und das private Umfeld der Arbeitnehmenden (vgl. Kloimiil-
ler et al., 0.J..; vgl. Stecker & Zierler, 2018). Im Jahr 2016 wurde dieser Ansatz um Megatrends
wie Globalisierung, Soziale Medien und den technologischen und demographischen Wandel als
externe Einflussfaktoren erweitert, die ebenfalls Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit nehmen, aber

nicht direkt vom Arbeitgebenden beeinflusst werden kénnen (vgl. Stecker & Zierler, 2018).

Die Arbeitsfahigkeit im Handwerk und insbesondere im Bau- und Ausbauhandwerk wird in einer
aktuellen Studie der IKK classic insgesamt als gut (38 %) bzw. méRig (57 %) beschrieben. Das
Handwerk insgesamt weist eine hohe subjektive Arbeitsfahigkeit —gemessen am Work Ability
Index (WAI) —auf und auch die subjektive Einschitzung diese bis zum Renteneintritt erhalten zu

kénnen ist zuversichtlich (IKK classic, 2025).
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4. Gestaltungsprinzipien alter(n)sgerechter Arbeitsgestaltung

Eine alter(n)sgerechte Gestaltung der Arbeit ist essenziell, um die Arbeitsfahigkeit der Arbeit-
nehmenden langfristig zu erhalten und damit den demografischen Herausforderungen zu begeg-
nen (vgl. Richter & Miihlenbrock, 2018). Bei der alter(n)sgerechten Gestaltung der Arbeit sollten
im Sinne des zuvor beschriebenen theoretischen Konzepts des <Haus[es] der Arbeitsfahigkeit”
die Motivation und Gesundheit der Beschaftigten als zentrale Aspekte herangezogen werden
(vgl. Anlauft, 2018). Wie im vorherigen Kapitel beschrieben, nehmen mit zunehmendem Alter
typischerweise korperliche und physiologische Fahigkeiten allmahlich ab, wobei die individuel-
len Unterschiede erheblich sind (vgl. Miihlenbrock, 2021). Dies ist nicht zuletzt davon abhingig,
wie lange eine Person ungiinstigen Arbeitsbedingungen (z. B. schwerer kérperlicher Arbeit) aus-
gesetzt war und ist (vgl. Miihlenbrock, 2021). Ziel der alter(n)sgerechten Gestaltung von Arbeit
ist es also, die Beschaftigungsfahigkeit Arbeitnehmender durch eine gesundheitsforderliche
Ausgestaltung der Arbeit (hinsichtlich physischer wie auch psychischer Aspekte) langfristig zu
erhalten (vgl. Richter & Miihlenbrock, 2018; Miihlenbrock, 2021; Arbeitskammer des Saarlandes,
2025).

Die korperlichen und psychischen Anforderungen von Tatigkeiten sind unterschiedlich ausge-
pragt wie auch die Méglichkeiten einer alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung vielfaltig sind (vgl.
Miihlenbrock, 2017). Maf3nahmen miissen deshalb auf den konkreten Anwendungskontext im
Betrieb zugeschnitten werden (vgl. Miihlenbrock, 2017; Cordes & lhm, 2019). Schon eine erste
schrittweise Anndherung in Form kleiner Veranderungen kann bereits eine grof3e Wirkung auf
die Gesundheit der Beschiftigten und den Erhalt der Arbeitsfihigkeit haben (vgl. Miihlenbrock,
2017). Eine alter(n)sgerechte Gestaltung der Arbeit kann nach verschiedenen Primissen erfol-
gen und korrektiv, also nach der Identifizierung von Mdngeln und Gesundheitsschadigungen an-
gepasst werden oder praventiv, um mogliche gesundheitliche Schadigungen zu vermeiden (vgl.
Miihlenbrock, 2017; Arbeitskammer des Saarlandes, 2025). Auch eine prospektive Gestaltung
der Arbeit, bei der Arbeitsstrukturen derart gestaltet werden, dass sie sich positivauf Gesundheit
und Persénlichkeitsférderung der Beschiftigten auswirken, ist denkbar (vgl. Miihlenbrock,

2017).
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Risikofaktoren und konkrete Gefahrdungen am Arbeitsplatz, die sich negativ auf den Alterungs-
prozess auswirken kénnen sind vielfiltig und reichen von physischen Faktoren (z. B. monotone
Tatigkeiten, Arbeit unter Zwangshaltung, schweres Heben und Tragen), iiber psychische Fakto-
ren (z. B. fehlendes Wissen, Stress, mangelnde soziale Unterstiitzung durch Kolleginnen und
Kollegen sowie Vorgesetzte), zu physikalischen Einwirkungen (z. B. schlechte Beleuchtung am
Arbeitsplatz, klimatische Bedingungen, Vibrationen, Lautstérke) auf den Kérper bis hin zu orga-
nisationalen Aspekten (z. B. Schichtarbeit, atypische Beschaftigungsverhaltnisse) (vgl. Miihlen-
brock, 2017; Richter & Miihlenbrock, 2018; Arbeitskammer des Saarlandes, 2025). Eine Gefihr-
dungsbeurteilung kann im Einzelfall Aufschluss dariiber geben, welche Bedingungen am spezi-
fischen Arbeitsplatz ungiinstig sind und damit Hinweise auf die Gestaltung geeigneter Maf3nah-

men liefern (vgl. Miihlenbrock, 2017; Arbeitskammer des Saarlandes, 2025).

Fiir eine alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung werden im groben vier Gestaltungsprinzipien im
betrieblichen Kontext beschrieben, die Hinweise auf eine gesundheitsforderliche Gestaltung der
Arbeit hinsichtlich Altersfaktoren geben. Diese sind die Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisation,
Arbeitsaufgabe und soziale Beziehungen (vgl. Miihlenbrock, 2017; Richter & Miihlenbrock, 2018;
Miihlenbrock, 2021). Die Gestaltungsprinzipien des betrieblichen Kontextes stehen dabei den
individuellen Merkmalen der Beschiftigten (z. B. Gesundheit, Motivation, Leistung und Produk-
tivitat) direkt gegeniiber, auf die der Betrieb, gemaf des Konzepts des Hauses der Arbeitsfihig-
keit keinen direkten Einfluss hat und sie bestimmen sich wechselseitig (vgl. Miihlenbrock, 2017).

Ahnlich dem Konzept des Haus[es] der Arbeitsfahigkeit bauen diese Faktoren aufeinander auf.

Die Gestaltungsmdoglichkeiten innerhalb der vier beschriebenen Gestaltungsprinzipien sind viel-
faltig. Abbildung 2 zeigt eine literaturbasierte Zusammenstellung der Gestaltungsméglichkeiten

innerhalb der jeweiligen Gestaltungsfelder, ohne dabei Anspruch auf Vollstandigkeit zu erheben.
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4.1 Arbeitsumgebung (z. B. Arbeitsmittel, Einfliisse auf den Arbeitsplatz)

Die Arbeitsumgebung beschreibt vor allem die Einhaltung der klassischen Aspekte des Arbeits-
schutzes sowie den Umgang mit den Veridnderungen der kérperlichen Leistungsfihigkeit (vgl.
Miihlenbrock, 2021; Arbeitskammer des Saarlandes, 2025). Der Arbeitgeber ist durch das Ar-
beitsschutzgesetz (ArbSchG) verpflichtet, eine Gefihrungsbeurteilung des Arbeitsplatzes durch-
zufiithren, um Mingel im Arbeitskontext aufzudecken.?! Bei der alter(n)sgerechten Gestaltung
der Arbeitsumgebung geht es schlief3lich darum, die Arbeitsumgebung hinsichtlich Arbeitsmittel
und physikalischer wie physischer Merkmale des Arbeitsplatzes mdéglichst so zu gestalten, dass
kein negativer Effekt auf die Gesundheit der Beschiftigten entsteht (vgl. Miihlenbrock, 2017).
Die Zusammenstellung der Literaturbetrachtung (Abbildung 2) zeigt hierunter vor allem die Ge-
staltungsaspekte der Auswahl von geeigneten Hilfsmitteln (z. B. Technologie, Assistenzsys-

teme), der Gefahrdungsbeurteilung und der Beriicksichtigung der Ergonomie am Arbeitsplatz.
4.2 Arbeitsaufgabe (z. B. Handlungsspielraum, Abwechslungsreichtum)

Die Arbeitsaufgabe kann ebenfalls derart gestaltet werden, dass sie sich positiv —oder zumindest
nicht negativ —auf die Gesundheit und Motivation der Beschaftigten auswirkt. Um die kognitive
Leistungsfahigkeit zu erhalten, miissen Arbeitsaufgaben angemessen fordern und férdern und
haben damit direkten Einfluss auf Arbeitsmotivation und -zufriedenheit (vgl. Miihlenbrock, 2017;
Miihlenbrock, 2021). Von zentraler Bedeutung sind Handlungsspielrdume fiir Beschiftigte, da
sie besonders positiv auf die Motivation und Arbeitsfiahigkeit von Beschéftigten wirken (vgl. Miih-
lenbrock, 2021). Abbildung 2 zeigt als Ergebnis der Literaturaufbereitung in diesem Kontext vor
allem Moglichkeiten der Kompetenzentwicklung, der Weiterbildung, des Einbringens von Ideen
in Arbeitsaufgaben, Wahl- und Entscheidungsmdglichkeiten und Selbstwirksamkeit der Beschaf-
tigten als Gestaltungsaspekte (Abbildung 2). Einseitige Anforderungen kénnen durch abwechs-
lungsreiche Aufgaben kompensiert werden; gleichzeitig erweitern sie das Fahigkeitenprofil und

die Einsatzmoglichkeiten. Aufgabenvielfalt wirkt sich positiv auf die Arbeitsmotivation, -

21 Bundesministerium fiir Justiz (2024): Gesetz iiber die Durchfiihrung von MaRnahmen des Arbeitsschutzes zur
Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Beschiftigten bei der Arbeit (Arbeitsschutzgesetz —
ArbSchG § 5 Beurteilung der Arbeitsbedingungen. Online abrufbar unter: https://www.gesetze-im-internet.de/arb-
schg/_ 5.html (Abruf: 08.12.2025).
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zufriedenheit und -leistung aus (vgl. Miihlenbrock, 2021). Dabei kann auf konkrete Gestaltungs-
moglichkeiten wie Job Enrichment, Job Enlargement oder Job Rotation zuriickgegriffen werden

(vgl. Miihlenbrock, 2021).
4.3 Arbeitsorganisation (z. B. Arbeitszeit und Arbeitsablauf)

In Zusammenhang mit der Arbeitsorganisation lassen sich die Gestaltung der Arbeitszeit von der
Gestaltung der Arbeitsabldufe unterscheiden (vgl. Miihlenbrock, 2021). Allerdings muss bei
Maf3nahmen dieser Art aufgepasst werden, dass die Entlastung der Alteren nicht zu einer Uber-
belastung Jiingerer fiihrt (vgl. Miihlenbrock, 2021). Gestaltungsméglichkeiten, die in der Litera-
turarbeit identifiziert wurden, beziehen sich vorrangig auf Flexibilitdt der Arbeitszeit, ausrei-
chend Erholungszeit, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Telearbeit und Homeoffice (wo még-

lich) und die Personaleinsatzplanung (Abbildung 2).
4.4 Soziale Beziehungen (mit Vorgesetzten und Kolleginnen und Kollegen)

Das soziale Umfeld bei der Arbeit bildet einen zentralen Faktor fiir Zufriedenheit, Gesundheit
und Leistung der Beschaftigten. Ein wichtiger Aspekt ist die soziale Unterstiitzung von Kollegin-
nen und Kollegen sowie Fiithrungskraften (vgl. Miihlenbrock, 2021). Ein schlechtes Betriebs- und
Gruppenklima, insbesondere fehlende Unterstiitzung kénnen sich negativ auf die emotionale Er-
schépfung und das Wohlergehen von Beschiftigten auswirken, was sich bei Alteren stérker be-
merkbar macht als bei Jiingeren (vgl. Miihlenbrock, 2021). Gestaltungsfaktoren gemif der Lite-
raturarbeit (Abbildung 2) beziehen sich vor allem auf die Fiihrung, Partizipationsméglichkeiten

durch Beschaftigte und der Unternehmenskultur.
4.5 Digitalisierung und Ki

Uber die literaturbasierten Gestaltungsansitze der alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung hinaus
wird hier zusatzlich der Aspekt der Digitalisierung und neuer Technologien angefiihrt und auf-
genommen. Der Einsatz von an die Tatigkeit angepassten Digitalisierungsmaf3nahmen und tech-
nischen Hilfsmitteln, wie fiir das SHK-Handwerk beispielsweise der Einsatz von Exoskeletten
oder Datenbrillen, kann sich positiv auf die Gesundheit und die Sicherheit Beschaftigten auswir-

ken (vgl. Miihlenbrock, 2017; Cordes & Ihm, 2019; Eierdanz et al, 2019; Méhlmann & Walter,
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2022; ZVSHK, 2024). Zentral fiir den Einsatz digitaler Technologien ist, dass das primére Augen-
merk bei der Einbindung in Arbeitskontexte auf der Verbesserung der Arbeitsbedingungen liegt
(vgl. Cordes & Ihm, 2019; Eierdanz et al, 2019). Fiir dltere Mitarbeitende kann ein Einsatz neuer
Technologien am Arbeitsplatz kérperliche Einschrankungen kompensieren, die Arbeitssicherheit

fordern und bei Gedachtniserkrankungen unterstiitzen (vgl. Miihlenbrock, 2017).

Durch den Einsatz neuer Technologien am Arbeitsplatz konnen sich allerdings auch neue Risiko-
faktoren ergeben, die bei der alter(n)sgerechten Gestaltung von Arbeitsbedingungen beriick-
sichtigt werden miissen. Konkret bezieht sich dies auf die Verlagerung von kérperlichen Anfor-
derungen der Arbeit hin zu kognitiven Anforderungen, welche zwar eine physische Entlastung
bedeutet, allerdings auch zur psychischen Belastung z. B. Uberforderung, Arbeitsverdichtung,
Stress durch stiéndige Erreichbarkeit, Unsicherheit und Angst fiihren kann (vgl. Cordes & Ihm,
2019). Gleichzeitig kann es auch zu neuen physischen (Fehl-)Belastungen, Ablenkungen und Un-
fallen kommen, insbesondere dann, wenn die Gestaltung der Maf3nahmen nicht nach Gesichts-
punkten einer alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung stattgefunden hat (vgl. Cordes & lhm, 2019).
Ein zentraler Faktor ist hierbei eine entsprechende Qualifizierung der Mitarbeitenden hinsicht-

lich der Nutzung der neuen Technologien (vgl. Miihlenbrock, 2017; Cordes & lhm, 2019).
5. Alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung und Arbeitgeberattraktivitit

Im Zuge der Betrachtung der Arbeitgeberattraktivitat, die im Jahr 2020 vom Institut fiir Betriebs-
fithrung im DHI e.V. (itb) und der Handwerkskammer Miinster herausgegeben wurde, kénnte
festgestellt werden, dass vor allem die Arbeitsgestaltung ein essenzieller Faktor fiir die Arbeit-
geberattraktivitit ist (vgl. Cordes & Ruoff, 2020; Cordes, 2024). Mafdnahmen der Arbeitsgestal-
tung sind demnach eine der wichtigsten Stellschrauben fiir die Arbeitgeberattraktivitat, noch
wichtiger als Aspekte der Fiihrung, der Unternehmenskultur und der Flexibilitit (vgl. Cordes &
Ruoff, 2022; Cordes, 2024). In MaRnahmen wie Arbeitsgestaltung, der Férderung der Gesundheit
der Beschaftigten, der Arbeitssicherheit, der Fithrung und der Unternehmenskultur kdnnen
Handwerksbetriebe, die meist kleine und mittlere Unternehmen sind, noch vor monetaren Anrei-
zen positive Anreize setzen, um als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden (vgl. Cor-
des, 2024). Besonders spannend ist bei dieser Betrachtung und an den Ergebnissen der durch-

gefilhrten Studien, dass sich diese Erkenntnisse zu einem grofen Teil mit den
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Gestaltungshinweisen und Vorschligen fiir alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung decken. Viele
der Aspekte, die im Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitit genannt werden (vgl. Cordes
& Ruoff, 2022), sind in der Literatur zur alter(n)sgerechten Gestaltung der Arbeit zusammenge-
fasst und bilden eine Grundlage fiir die alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung. Demnach konnte
ebenfalls geschlussfolgert werden, dass eine alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung sich positiv

auf die Arbeitgeberattraktivitat auswirkt.
6. Alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung und der Megatrend ,,Future of Work"

Ein aktueller Megatrend, der in der Arbeitswelt immer starker in den Fokus riickt ist «Future of
Work” —was die moderne Arbeitsplatzgestaltung meint.?? Dabei werden haufig Aspekte wie die
Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben, Flexibilisierung, Agilitat, Wertebasierung und Sinn-
stiftung der Arbeit genannt und die Digitalisierung fungiert als Beschleuniger dieser Verande-
rungsprozesse (vgl. Hofmann et al, 2019). Zentrale Faktoren sind der Ort der Arbeitserbringung,
die Organisation der Arbeit, der Fiihrungsaspekt wie auch die Sinnstiftung der Arbeit (vgl. Hof-
mann et al, 2019). Gerade im Handwerk liegen hier vielfiltige Méglichkeiten, auch unter Beriick-
sichtigung der oben beschriebenen Gestaltungsaspekte der alter(n)sgerechten Arbeitsgestal-
tung, sich unter anderem in diesem Bereich nochmals sichtbar zu machen und als attraktiver

Arbeitgeber aufzustellen.

Im Handwerk werden zahlreiche Flexibilisierungsméglichkeiten der Arbeit (insbesondere in Be-
zug auf die Arbeitszeitgestaltung) gesehen, die auf die Arbeitgeberattraktivitit wirken kén-
nen2324 und auch im Sinne einer alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung gestaltet werden kénnen.
Weitere Gestaltungsmoglichkeiten hinsichtlich der -Future of Work” konnen beispielsweise
durch eine offene Kommunikation der Bediirfnisse der Mitarbeitenden, der Abstimmung gegen-

seitiger Erwartungen, den Umgang mit Homeoffice (wo méglich) und einer guten Fehlerkultur

22 \/gl. Zukunftsinstitut (2023): Megatrend Future of Work. Online abrufbar unter: https://www.zukunftsinsti-
tut.de/zukunftsthemen/megatrend-future-of-work (Abruf: 08.12.2025).

23 \/gl. ZDH (2023): Mehr Flexibilitit macht den Unterschied. Online abrufbar unter:
https://www.zdh.de/presse/veroeffentlichungen/interviews-und-statements/mehr-flexibilitaet-macht-den-unter-
schied/ (Abruf: 08.12.2025).

24 \/gl. Handwerkmagazin (2021): Arbeitszeit: Einfluss der Mitarbeiter nimmt zu. Online abrufbar unter:
https://www.handwerk-magazin.de/arbeitszeit-einfluss-der-mitarbeiter-nimmt-zu-233451/ (Abruf: 08.12.2025).
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erreicht werden.?> Unter anderem diese Aspekte sind in der literaturbasierten Darstellung der
Gestaltung einer alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung (Abbildung 2) erkennbar, was nahelegt,
dass die alter(n)sgerechte Gestaltung von Arbeit ein méglicher Faktor ist, um mit den aktuellen

Herausforderungen der Demografie und des Fachkraftemangels umzugehen.
7. Fazit/Ausblick

Die alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung ist vor allem vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels, des daraus resultierenden Fach- und Nachwuchskraftemangels und der alternden Be-
legschaften dufRerst relevant und aktuell. Das Ziel ist es, durch eine alter(n)sgerechte Arbeitsge-
staltung die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten so lange wie méglich zu erhalten, indem betrieb-
liche Kontexte weitgehend gesundheitsforderlich gestaltet werden. Aus der hier durchgefiihrten
Betrachtung geht hervor, dass das SHK-Handwerk ein Arbeitsfeld ist, das von teilweise schwerer
korperlicher Arbeit gepragt ist. Das Handwerk generell zeigt einige Risikofaktoren auf, auf die im
Zuge einer eingehenden Betrachtung im Sinne einer alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung ein-
gegangen werden kann. Aus diesem Grund sollte eine alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung im
SHK-Handwerk ernst genommen werden. Die Gestaltungsmdglichkeiten, wie sie hier auf einer
theoretischen Ebene beschrieben werden, sind zahlreich. Die individuellen betrieblichen Kon-
texte sollten bei der Mafinahmengestaltung unbedingt beriicksichtigt werden. Wichtig ist in die-
sem Zusammenhang die Erkenntnis, dass bereits kleine Schritte und Maf3nahmen dazu beitra-

gen die Arbeitsbedingungen gesundheitsférderlich und alter(n)sgerecht zu gestalten.

Dabei kann das Handwerk aufgrund seiner Betriebsstrukturen in Form von oftmals kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU) von seinen Besonderheiten und Stirken Gebrauch machen und
sich so im Vergleich zu anderen Branchen vorteilhaft im Wettbewerb um Fachkrafte platzieren.
Die oftmals kleinbetriebliche Struktur fiihrt dazu, dass Veranderungsprozesse und Anpassungen
schnell und flexibel umgesetzt werden kdnnen und haufig zu nahezu familidaren Verhaltnissen
im Betrieb, die sich sehr positiv auf die erlebte soziale Unterstiitzung in Betrieben auswirken (vgl.

Eierdanz et al, 2019; vgl. Méhlmann & Walter, 2022). Aspekte und Mafnahmen der

25 \/gl. Handwerkmagazin (2023): New Work: So funktioniert die neue Arbeitskultur im Handwerk. Online abrufbar
unter: https://www.handwerk-magazin.de/new-work-so-funktioniert-die-neue-arbeitskultur-im-handwerk-
250806/ (Abruf: 08.12.2025).
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alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung finden sich insbesondere auch in Konzepten der -Future of
Work” —der modernen Arbeitsplatzgestaltung —wieder wie auch in der Betrachtung von Faktoren
zur Arbeitgeberattraktivitat. Umso bedeutsamer ist es fiir Handwerksbetriebe in oftmals leicht
umzusetzende Maf3nahmen hinsichtlich einer alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung zu investie-
ren, ihr inhdrentes Innovationspotenzial zu nutzen und sich damit demografiefest und zukunfts-

fahig aufzustellen.
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