Das Individuum starken,
die betriebliche Zukunft sichern

Arbeitsbewaltigungs-Coaching® als Antwort auf neue Herausforderungen
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Das Individuum starken, die betriebliche Zukunft sichern

} Vorwort

Der demografische Wandel ist in vollem Gange. Sta-
gnierende Geburtenzahlen auf niedrigem Niveau
sowie die kontinuierlich steigende Lebenserwar-
tung fuhren mittel- und langfristig zu gravierenden
Veranderungen in der Altersstruktur der Bundes-
republik Deutschland, aber auch in vielen anderen
Landern. Die Konsequenz: Wir werden in Zukunft
weniger und im Durchschnitt dlter sein. Davon blei-
ben selbstverstandlich auch die Unternehmen nicht
verschont — sie werden die wirtschaftlichen Her-
ausforderungen der Zukunft mit alteren Belegschaf-
ten bewaltigen missen. Kann das funktionieren?
Schliefslich sind schon heute viele Beschaftigte lange
vor dem reguldren Renteneintrittsalter gesundheit-
lich so stark beeintrachtigt, dass sie vorzeitig aus
dem Arbeitsleben ausscheiden mussen. Wenn also
kunftig die Beschaftigten nicht nur bis zur Rente
durchhalten”, sondern auch dartber hinaus moti-
viert und leistungsfahig ihren Beitrag zum Unterneh-
menserfolg leisten sollen, muss etwas geschehen
— zum Beispiel bei der Achtsamkeit und der Perso-
nalpflege. Aus vielen europaischen Untersuchun-
gen ist bekannt, dass eine gute Arbeitsbewaltigung

auch im fortgeschrittenen Alter weder Zufall noch
Schicksal ist. Vielmehr sind viele Faktoren dafur ver-
antwortlich, wie sich unsere Arbeitsbewaltigung im
Lebensverlauf entwickelt. Bedingungen, die sich be-
einflussen und positiv gestalten lassen!

Die vorliegende Broschure leistet dazu einen Beitrag.
Sie stellt das von , Arbeit und Zukunft e. V." und dem
Beratungsunternehmen ,arbeitsleben” entwickelte
Werkzeug , Arbeitsbewaltigungs-Coaching®” vor,
das vorsorgendes Handeln fur den Erhalt der Ar-
beitsbewaltigung sowohl beim Einzelnen als auch
fur Unternehmen und Organisationen anregt. Ziel
ist, Menschen darin zu unterstitzen, verantwortlich
fur ihre Gesundheit, ihre Arbeitsfahigkeit und ihre
Lebensqualitat bzw. die ihrer Beschaftigten aktiv zu
werden — zu ihrem eigenen Wohl, aber auch zum
Wohl von Unternehmen, Wirtschaft und Gesell-
schaft.
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Nach vorne schauen

Der demografische Wandel als betriebliche Herausforderung

Was auf uns zukommt

Fast jeder hat schon vom demografischen Wan-
del gehort, aber noch zu wenige machen sich klar,
welche Folgen damit verbunden sind. So geraten
z.B. die sozialen Sicherungssysteme immer mehr
in Schieflage, da klnftig weniger Einzahlern im-
mer mehr Anspruchsberechtigte gegentiberstehen.
Auch in anderen Bereichen werden sich die seit
langem auf niedrigem Niveau stagnierende Ge-
burtenzahl sowie die steigende durchschnittliche
Lebenserwartung auswirken. Schon bald wird der
Arbeitsmarkt mit einem schrumpfenden Erwerbs-
personenpotenzial zurechtkommen mussen, was
die Rekrutierung von Arbeitskraften nicht leichter
machen wird. Der derzeitige Fachkraftemangel
in einigen Branchen ist nur ein schwacher Vor-
geschmack auf kommende Zeiten, die stark vom
Wettbewerb um gute Talente gepragt sein werden.
Auflerdem werden in den meisten Betrieben die
Belegschaften kinftig im Durchschnitt alter sein.
Wie wird es dann um die Innovations- und Wett-
bewerbsfahigkeit der Betriebe stehen? Kénnen die
wirtschaftlichen Herausforderungen, die in einer

globalisierten Welt nicht geringer werden, mit
einer alteren Belegschaft gestemmt werden? Was
kdnnen Betriebe jetzt tun, damit auch in Zukunft
genugend qualifizierte Hande und Képfe zur Ver-
flgung stehen?

Der demografische Wandel in Zahlen

Die demografische Entwicklung ist ein langfristiger
Wandel, der sich nicht ohne weiteres und kurz-
fristig beeinflussen Idsst. Und: Kinder, die nicht
geboren werden, bekommen auch keine Kinder.
Deshalb ist bereits jetzt klar, dass der grofste Teil
der Personen, die bis 2030 dem Arbeitsmarkt zur
Verfligung stehen werden, schon geboren ist. Fest
steht auch, dass sich der Altersscheitelpunkt stetig
erhdht; so ist gegenwartig die Halfte der Bevolke-
rung Uber 40 Jahre alt, die andere Halfte unter 40.
Im Jahre 2040 wird der Altersscheitelpunkt dann
bei 50 Jahren liegen. Ebenso ist Fakt, dass die Er-
werbspersonen zwischen 40 und 50 Jahren derzeit
die starkste Gruppe darstellen und deutlich starker
vertreten sind als altere und jlngere Jahrgange.
Daraus folgt, dass diese Gruppe in den nachsten



Arbeitskrafteentwicklung nach Altersgruppen
zwischen 2000 und 2020 (in Mio.)

Jahren gemeinsam altert und sich in rund 15 bis
20 Jahren mehr oder weniger kollektiv in die Ren-
te verabschieden wird. In Kombination mit dem
zundchst zunehmend spUrbaren Rickgang des
Nachwuchses kommen also schon bald erhebliche
Personalprobleme auf die Betriebe zu. In den Be-
trieben mussen Antworten auf die beiden Fragen
gefunden werden: Sind die Arbeitsanforderungen
so, dass sie auch von Alteren gut bewaltigt werden
kénnen? Und sind sie so, dass sie attraktiv fir Jun-
gere sind, weil sie interessante Entwicklungsmog-
lichkeiten bieten?

Nach vorne schauen

15 bis 29 Jahre 8,6%
2000 30 bis 49 Jahre 22,5%
50 bis 65 Jahre 9,4%

15 bis 29 Jahre 8,7%

50 bis 65 Jahre 10,9%

15 bis 29 Jahre 7,6%
2020 30 bis 49 Jahre 18,4 %
50 bis 65 Jahre 13,2%

200 30bisagiahve  21,5% |

Quelle: © Fuchs 2004 — IAB-Projektionsvariante mit drei Einflussfaktoren: um etwa 1,9 Mio. schrumpfende Bevdlkerung
bei jdhrlich 200.000 Nettozuwanderung von Auslandern sowie einer unteren weiblichen Erwerbsquote

Jetzt handeln

Die Herausforderungen sind bekannt, gute L6-
sungsansatze wurden entwickelt. Die politisch be-
schlossene schrittweise Erhdhung des Rentenein-
trittalters auf 67 Jahre bis 2029 kann allerdings nur
funktionieren, wenn die Menschen das gesetzliche
Rentenalter auch tatsachlich in Arbeit erreichen.
Insofern erfordert diese Rentenreform eine Reform
der Arbeit, damit das Ziel der Erhdhung der Er-
werbsbeteiligung Alterer auch erreichbar ist. Erste
Erfolge sind festzustellen, aber von dem Ziel sind
wir noch ein gutes Stlick entfernt. Noch immer gibt
es viele Arbeitsplatze, die nur fir eine begrenzte
Tatigkeitsdauer geeignet sind.
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Eine vorrangige Aufgabe fir alle Unternehmen
muss deshalb sein, die Arbeits- und Organisations-
gestaltung sowie die Qualifizierung zu optimieren,
um so die Arbeitsbewaltigung ihrer Belegschaften
zu erhalten und zu férdern. Denn was liegt na-
her, als bei bereits absehbaren Engpassen bei der
Rekrutierung von Personal mit den vorhandenen
Belegschaften achtsamer umzugehen? Wie das
gehen kann, hat Finnland bereits in den 1980er
Jahren gezeigt. Hier wurde am ,Finnischen Institut
fur Arbeits- und Gesundheitsschutz” (FIOH) das
Konzept der ,Arbeitsbewaltigungsfahigkeit” ent-
wickelt, das auch Gegenstand dieser Broschire ist.

Zum anderen wird es darauf ankommen, Men-
schen, Betriebe und Organisationen neugierig,
flexibel und lernfahig zu halten. Nur so kann in Zei-
ten der Globalisierung wie auch in Krisenzeiten die
Zukunftsfahigkeit von Menschen, Betrieben und
Organisationen gesichert werden. Es wird fur die
Menschen und Unternehmen darauf ankommen,
veranderungsfahig zu bleiben, um auf sich veran-
dernde Anforderungen angemessen reagieren zu
konnen.

Mittel und Wege

Unternehmen und Organisationen, die auch kinf-
tig mit gesunden, qualifizierten und motivierten
Beschaftigten ihre wirtschaftlichen Ziele verfol-
gen mochten, sollten sich die folgende Agenda zu
eigen machen:

» Ausbau und Erhalt der Arbeitsbewaltigung der
Beschaftigten

» Forderung von Neugier und Flexibilitat bei den
Menschen und Unternehmen

» Sicherung der Zukunftsfahigkeit von Menschen,
Betrieben und Organisationen.

Was missen die Betriebe und auch die Beschaftig-
ten dafur tun? Wie kdnnen diese Herausforderun-
gen auf betrieblicher Ebene effizient und effektiv
angegangen werden? Existieren Hilfestellungen
oder Werkzeuge, die diesen Prozess initiieren und
unterstiitzen kénnen?

Der Verein ,Arbeit und Zukunft” und das Bera-
tungsunternehmen ,arbeitsleben” haben dazu ein
Werkzeug entwickelt', das , Arbeitsbewaltigungs-
Coaching” (ab-c). Mit dem ab-c kdnnen Beschaftig-
te, Unternehmen und Organisationen dem Wandel
aktiv begegnen und ihre Zukunft gestalten.

1 Forschungsprojekt , Partizipation und interaktive Interdisziplinaritat fur
eine zukunftsfahige Arbeitsforschung — PIZA", geférdert vom BMBF (FKZ
0THN150; 2002-2005), siehe Arbeit und Zukunft e.V. (2006), und Projekt
,Salzkammergut: Arbeitshewdltigungsfahigkeit fordern durch das regionale
Frih-Erkennungs-Netzwerk — SAFE”, gefordert vom Arbeitsmarktservice

Oberosterreich (2006—2007).
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Von den Finnen lernen

Arbeitsfahigkeit und Arbeitsbewaltigungs-Index

Erkenntnisse aus dem hohen Norden
Finnland ist nicht gerade reich mit Einwohnern
und damit potenziellen Arbeitskraften gesegnet.
Das mag ein Grund sein, warum man sich in der
Abteilung Physiologie des ,Finnischen Instituts fur
Arbeits- und Gesundheitsschutz” (FIOH) schon seit
gut dreilSig Jahren mit der Frage beschaftigt, wie
die Potenziale von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern Uber das ganze Berufsleben erhalten und
gefordert werden kénnen. Ziel ist einerseits, dass
die Beschaftigten mit ihrem Wissen und Koénnen
den Betrieben maglichst lange zur Verfligung ste-
hen. Andererseits geht es auch darum, dass die
Beschéaftigten das Rentenalter moéglichst gesund
erreichen und einen Zugewinn an Lebensqualitat
verzeichnen kénnen.

Von zentraler Bedeutung auf diesem Weg ist dabei
der Begriff ,Arbeitsfahigkeit” (work ability), der
haufig von Personalverantwortlichen und Arzten
— aber auch von den Beschaftigten selbst — sehr
eng ausgelegt wird: Entweder man schafft die Ar-
beit — oder man schafft sie nicht. Die Arbeit selbst

mit ihren Anforderungen, ihrer Gestaltung und den
Bedingungen, unter denen sie verrichtet werden
muss, wird dabei kaum oder gar nicht in Frage ge-
stellt.

Die Forschungsergebnisse der finnischen Arbeits-
wissenschaftler unter Leitung von Juhani llmarinen
deuten in eine andere Richtung. Hier wird Arbeits-
fahigkeit nicht als absolute, sondern als variable
und damit beeinflussbare GroSe gesehen. Eine
Einschrankung der beruflichen Leistungsfahigkeit
im Verlauf des Berufslebens gilt nie allgemein, sie
bezieht sich vielmehr auf bestimmte Tatigkeiten in
Zusammenhang mit bestimmten (ggf. gewandel-
ten) Fahigkeiten. In diese Richtung zielt auch die
finnische Definition von Arbeitsfahigkeit. Darunter
verstehen lImarinen und Tempel ... die Summe
von Faktoren, die eine Frau oder einen Mann in
einer bestimmten Situation in die Lage versetzen,
eine gestellte Aufgabe erfolgreich zu bewaltigen.”
(Ilmarinen & Tempel, 2002, S. 166). Dabei muss die
Entwicklung der individuellen funktionalen Kapa-
zitat ins Verhaltnis gesetzt werden zur Arbeitsan-



forderung. Beide Gréfen konnen sich verandern
und muUssen gegebenenfalls alters- und alterns-
adaquat gestaltet werden.

Nach dieser Definition geht es bei der Arbeitsfa-
higkeit weniger um das individuelle Erflllen einer
stets gleich bleibenden Aufgabe, als vielmehr um
die Anpassung und eine stabile Balance zwischen
den individuellen Kapazitaten (korperlichen, geisti-
gen, seelischen und sozialen Fahigkeiten) und den
Arbeitsanforderungen, die dann Arbeitsbewalti-
gung ermoglicht. Ein Beispiel macht dies deutlich:

Von den Finnen lernen

Ein FuBballprofi wird ab dem 35. oder vielleicht
auch 40. Lebensjahr aufgrund nachlassender Vital-
kapazitat seinen Beruf nicht mehr bundesligareif
erfillen kébnnen. Das bedeutet aber nicht, dass er
deswegen nicht mehr arbeitsfahig ware. Vielmehr
ist er nur flr diese eine Aufgabe — FufSballspielen
in der Bundesliga — eingeschrankt leistungsfahig.
Als Teamchef, Manager oder vielleicht auch Sport-
dozent ist er hingegen voll und im Besonderen ein-
satz- und leistungsfahig, entsprechende qualifizie-
rende Mafsnahmen vorausgesetzt. Und was fur den
Fuflballprofi gilt, lasst sich auch flr andere Berufe
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sagen. Warum soll ein alterer Dachdecker nicht
z.B. als Baumarkt-Fachmann oder Berufsschullehrer
arbeiten kédnnen? Und was spricht dagegen, dass
die Pflegekraft bei Bedarf z.B. in die Uberleitungs-
pflege oder in die Pflegeleitung umsteigt? Und wa-
rum sollte eine Paketzustellerin nach jahrelanger
Tatigkeit ,drauflen” nicht ins Blro wechseln, um
dort die Touren der Kollegen zu disponieren? Denk-
bar ist vieles, es muss allerdings von den Betrieben
und den Beschaftigten gewollt und gut vorbereitet
sein. Unternehmen, die erst spat anfangen, ihre
Beschaftigten fur eine horizontale Karriere zu qua-
lifizieren, werden weniger Erfolg haben als solche,
die gemeinsam mit ihren Beschaftigten schon in
jingeren Jahren eine Erwerbsbiografie planen, die
einem Verschleis moglichst vorbeugt und bis zur
Rente reicht.

Arbeitsbewaltigungsfahigkeit

erhalten, fordern und ausbauen

Eine gute Arbeitsbewaltigungsfahigkeit ist das Er-
gebnis zahlreicher Faktoren, die gestaltbar sind.
Fasst man sie zusammen, entsteht das in Finnland
entwickelte Modell vom ,Haus der Arbeitsfahig-
keit”. Dabei steht jedes Stockwerk mit anderen
Stockwerken und zum Umfeld des Hauses in Wech-
selbeziehung. Wird das Haus nicht instand gehal-
ten, sondern vernachlassigt, ist die Arbeitsbewal-
tigung gefahrdet.

Im ersten Stockwerk sind die physische, psychische
und geistige Gesundheit des Menschen angesie-
delt. Gesundheit in diesem umfassenden Sinne ist
eine Voraussetzung fur Leistungsfahigkeit im Er-
werbsleben. Belastbar ist dieser erste Stock nur,
wenn im zweiten Stock nicht nur fur eine fundier-
te Berufsausbildung gesorgt wird, sondern wenn
sich die Beschéftigten im Verlauf ihres Arbeitsle-
bens weitere Qualifikationen und Kompetenzen
aneignen kénnen, wollen und dirfen. Im dritten
Stockwerk sind soziale und moralische Werte, Ein-
stellungen und Uberzeugungen beheimatet. Fur
Motivation, Leistungsbereitschaft und Arbeitszu-
friedenheit ist es von besonderer Bedeutung, in-
wieweit das Selbstverstandnis des Beschaftigten
mit der Unternehmenskultur Ubereinstimmt. Der
vierte Stock schlief3lich beherbergt die Arbeit selbst
mit allen Aspekten wie Arbeitsumgebung, Arbeits-
aufgabe, Arbeitsmenge, Arbeitszeit, Arbeitsorga-
nisation, Fihrung usw. Wichtig ist, dass alle vier
Stockwerke in einem ausgewogenen Verhaltnis zu-
einander stehen. Gibt es Probleme mit der Arbeits-
bewaltigung eines Beschaftigten, muss in jedem
Stockwerk sowie auch hinsichtlich der Wechsel-
wirkungen zum Umfeld (Familie, Freunde, Region)
nach den Ursachen geforscht und das Verhaltnis
gegebenenfalls angeglichen werden.

Eine solche ganzheitliche Betrachtungsweise von
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit ermoéglicht jedem
Betrieb, friihzeitig und vorsorglich Mafsnahmen zu
ergreifen, um so die ,Hausbewohner” arbeitsfahig



Von den Finnen lernen 1

Gesellschaft: Kultur Gesetzgebung Bildung Sozialversicherung

ARBEITSFAHIGKEIT

Arbeit
Arbeitsumgebung
Fiihrung

Regionale Umgebung

Werte
Einstellungen
Motivation
Personliches
Umfeld

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

Quelle: nach: Finnish Institute of Occupational Health 2011, AGE POWER, Grafikdesign Mitja Ahola
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zu erhalten und vorzeitige Erwerbsunfahigkeit zu
verhindern. Dabei erstrecken sich die Themen-
bereiche beim gemeinsamen Hausbau nach den
finnischen Erkenntnissen im Wesentlichen auf vier
Handlungsfelder:

» Gesundheitsvorsorge

» Berufliche Entwicklungsmaglichkeiten und Kom-
petenzentwicklung

» FUhrung, Betriebsklima und Arbeitsorganisation

» Arbeitsbedingungen.

Arbeitsbewaltigungsfahigkeit

lasst sich messen

Wenn sich Unternehmen und Organisationen vor-
nehmen, die Arbeitsbewaltigung ihrer Beschaftig-
ten zu erhalten bzw. zu verbessern, ist die Orien-
tierung an der Frage ,Wie steht es denn eigentlich
um die aktuelle Arbeitsbewaltigungsfahigkeit
der gesamten Belegschaft?” von Interesse. Bevor

Erhaltungs- und Férdermafnahmen ergriffen wer-
den, sollte die Ausgangslage bekannt sein, damit
zielgerichtet und auch Erfolg versprechend inves-
tiert werden kann. Genauso lohnt es sich, im Laufe
des Programms Wirkung und Zielerreichung zu
Uberprufen. Hilfreich dabei ist der in Finnland ent-
wickelte ,Work Ability Index” (WAI). Bei diesem
Instrument, auch ,Arbeitsbewaltigungsindex”
(ABI) genannt, handelt es sich im Kern um einen
Fragebogen, der von den Beschéftigten bearbeitet
wird. Die insgesamt sieben Fragen beziehen sich
u.a. auf die Bewaltigung physischer und psychi-
scher Anforderungen der Arbeit, den eigenen Ge-
sundheitszustand und die psychischen Leistungs-
reserven. Die Antworten sind mit Punktewerten
versehen, woraus sich ein Ergebnis zwischen
sieben und neunundvierzig Punkten addiert. Der
so ermittelte Wert zeigt zum einen, wie hoch die
eigene Arbeitsbewaltigungsfahigkeit eingeschatzt
wird, zum anderen lassen sich Ziele ableiten:

Punkte Arbeitshbewdltigung  Ziel von MaBBnahmen

7 bis 27 kritisch
28 bis 36 maRig
37 bis 43 gut

44 bis 49 sehr qut

Arbeitsbewaltigung wiederherstellen
Arbeitshewaltigung verbessern
Arbeitshewaltigung unterstitzen

Arbeitshewaltigung erhalten



Der WAI als Praventionsinstrument

Der WA ist einfach durchzufthren, kostet wenig
Zeit und hat viele Vorteile. So kann der Betriebs-
arzt z. B. auf dieser Basis zu einem Gesundheitsge-
sprach einladen, um Mafnahmen der individuellen
Gesundheitsforderung und kollektiven Arbeitsge-
staltung abzuleiten.

Der WA liefert auch recht zuverlassige Prognosen
hinsichtlich der Entwicklung der Arbeitsbewalti-
gung auf der Zeitachse — gerade in Zeiten des de-
mografischen Wandels und von éalter werdenden
Belegschaften ein nicht zu unterschatzender Bei-
trag zur Zukunftsfahigkeit. So haben Langsschnitt-
studien Uber eine Dauer von elf Jahren ergeben,
dass rund 60 Prozent derjenigen, die mit einem kri-
tischen WA in die Studie gestartet waren, am Ende
der Studie tatsachlich am Ende ihrer Leistungs-
fahigkeit waren. Von denjenigen mit einem guten
WAI wurden hingegen nur zehn Prozent vorzeitig
erwerbsunfahig.

Zudem verbessert der WAI die Mdglichkeiten der
individuellen und damit mafRgeschneiderten Bera-
tung und Losungen. Denn anders als bisher steht
nicht mehr nur der Arbeitsplatz mit seinen Rah-
menbedingungen im Zentrum des (Gestaltungs-)
Interesses, sondern der Mensch mit seinen Starken
und Schwachen sowie seinen BedUrfnissen ruckt
deutlicher in den Fokus. Er ist das MafS der Dinge —
an seiner subjektiven Bewertung orientiert sich die
Optimierung der Arbeit.

Von den Finnen lernen
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Empowerment fur
Arbeitsbewaltigung

Das Beratungsinstrument , Arbeitsbewaltigungs-Coaching®” (ab-c)

Gesundheitskompetenzen starken

und Lebenswelten optimieren

Schon 1986 hat die Weltgesundheitsorganisation

(WHO) in der ,Ottawa-Charta” ein Konzept von

Gesundheitsférderung vorgestellt, das folgende

Strategien verfolgt:

» Befahigung aller Blrger zu verantwortungsbe-
wussten Entscheidungen hinsichtlich der eigenen
Gesundheit,

» Schaffung qualitatsvoller Lebens- und Arbeitsver-
haltnisse sowie

» Einbindung und Beteiligung der Betroffenen.

Genau hier setzt das Arbeitsbewaltigungs-Coa-
ching® (ab-c) an. Dieses Beratungsinstrument stellt
den Wandel von Erwerbspersonen und Betrieben
in den Mittelpunkt und versetzt die Beteiligten in
die Lage, ihre Zukunft vorsorglich zu gestalten.
Die beiden Ausgangspunkte sind die BedUrfnisse
der Beschaftigten hinsichtlich der Arbeit und die
aktuelle Arbeitsgestaltung. Diese beiden Faktoren
mussen kontinuierlich aufeinander abgestimmt
werden, um die Arbeitsbewaltigung zu erhalten

und zu foérdern. Es geht also um die Anpassung
der Arbeitsanforderungen an die individuellen
Kapazitaten und umgekehrt — und nicht um ein
individuelles Erfullen oder Nicht-Erfullen einer Vor-
gabe. Sinngemald Idsst sich Arbeitsfahigkeit als
Waage darstellen: Befinden sich Arbeit und Person
in einem Gleichgewicht, so liegt sehr gute Arbeits-
fahigkeit vor. Geraten Arbeit und Person aufgrund
von Veranderungen einer oder beider Grof3e(n)
in ein Ungleichgewicht, entsteht eine kritischere
Arbeitsfahigkeit, die das Risiko erhoht, erwerbsun-
fahig zu werden.

Beim Individuum beginnen

Es gehort zu den grundlegenden Erkenntnissen der
Gerontologie, dass es das Altern nicht gibt. Viel-
mehr verandern sich wahrend des Alterwerdens
die Leistungs- und Persodnlichkeitsbereiche unter-
schiedlich stark und in verschiedene Richtungen.
Der bedeutsamste Effekt beim Alterwerden ist
demnach die Zunahme von Individualitat (Einzig-
artigkeit). Entsprechend ist die Einschatzung der

15
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Leistungsfahigkeit eines Menschen nur aufgrund
des kalendarischen Alters wenig sinnvoll, da diese
bereits innerhalb einer Altersgruppe recht breit ge-
streut sein kann — und in der Gruppe der Alteren
noch breiter wird. Mit Blick auf die Arbeitsbewalti-
gung ist die optimale Balance zwischen der Person
und ihrer Arbeit von entscheidender Bedeutung.

Auf diesen Zusammenhangen basiert das Credo
des Arbeitsbewaltigungs-Coachings®: Beim Indi-
viduum beginnen, aber dort nicht stehenbleiben.
Wenn das Vorhaben gelingen soll, dann mussen
alle Begunstigten daran mitwirken und sich dafir
einsetzen. Dazu zahlen die Beschaftigten, die ein
Mehr an Arbeitszufriedenheit und an Gesund-
heitsqualitaten gewinnen kénnen, aber auch die
Betriebe, die von niedrigen Fehlzeiten, hdherer
Motivation sowie letztlich besserer Produktivitat
und Wettbewerbsfahigkeit aller Altersgruppen
profitieren. Und wenn sich eine Region oder eine
Branche zusatzlich auf Uberbetrieblicher Ebene
positiv in diesen Entwicklungsprozess einbringt,
kdnnen auch diese an Attraktivitat und Zukunfts-

fahigkeit gewinnen.

Entsprechend orientiert sich das ab-c an diesen drei
Zielgruppen — Beschaftigte, Betrieb, Region/Bran-
che — und holt alle Akteure ins Férderprogramm.
Ziel dabei: Alle sollen aus diesem Prozess nicht nur
wissender und gestarkt hervorgehen, sondern
auch Kompetenzen erwerben, um zum eigenen,
betrieblichen oder/und Uberbetrieblichen Wohl

aktiv beizutragen. Konkret auf die Person bezogen
heilst das: Die Fahigkeit zur Selbstbeobachtung und
Selbstregulation soll geférdert werden. Die Vorteile
fur die Betriebe bzw. fur die betriebslbergreifen-
den Systeme (Region, Branche, Berufsgruppe): Die
sozialen Kennzahlen sind hilfreich fir eine bessere
Kenntnis der Ausgangslage. Daraus ergeben sich
wichtige Hinweise flr eine nachhaltige und demo-
grafiefeste Unternehmens- und Personalentwick-
lung sowie -pflege.

Aller guten Dinge sind drei

Im Kern besteht der Beratungsprozess ab-c aus drei
Elementen, die aufeinander aufbauen:

1. Personlich-vertrauliches ab-c:

Dabei handelt es sich um ein Serviceangebot fur
alle Beschaftigten im Betrieb: Arbeiter, Angestell-
te, FUhrungskrafte und Auszubildende. Im Rahmen
des 60-minUtigen Gesprachs wird zundchst die ak-
tuelle Arbeitsbewaltigungsfahigkeit mit Hilfe des
Work Ability Index (WAI) erhoben und erlautert.
Danach wird der/die Gesprachspartner/-in mit ge-
zielten Fragen dazu angeleitet, sowohl persénliche
als auch betriebliche Méglichkeiten zu suchen, die
dazu beitragen kénnen, die Arbeitsbewaltigung
zu erhalten oder auch zu verbessern. Am Schluss
erhalten die Beteiligten ihren individuellen Férder-
plan, der konkrete Umsetzungsschritte sowie Ent-
wicklungsziele formuliert.



2. Betrieblicher ab-c Workshop:

Im nachsten Schritt werden die Resultate anony-

misiert zusammengefasst und den betrieblichen

Entscheidungspersonen vorgestellt. Ziel ist hier, auf

Basis der aktuellen Arbeitsbewaltigungsfahigkeit

der Belegschaft sowie der entsprechenden Forder-

bedarfe konkrete Mafsnahmen auf betrieblicher

Ebene zusammenzustellen. Ergebnis des Work-

shops muss die Vereinbarung von mindestens einer

Fordermafnahme sein — idealerweise in den vier

Handlungsfeldern

» Gesundheitsvorsorge

» berufliche Entwicklungsméglichkeiten und Kom-
petenzentwicklung

» Flhrung, Betriebsklima und Arbeitsorganisation

» Arbeitsgestaltung.

Damit das Ganze eine Verbindlichkeit bekommt,
werden die beschlossenen Interventionen den
Beschaftigten schriftlich und mundlich mitgeteilt,
nach Bedarf mit ihnen gemeinsam konkretisiert
und zeitnah umgesetzt.

3. Uberbetriebliches ab-c Programm:

Nicht zwingend, aber winschenswert ist die Un-
terstlitzung und Forderung der Arbeitsbewaltigung
durch Uberbetriebliche Akteure, wie etwa ein regi-
onalpolitisches Gremium, Handelnde aus Branchen
oder Berufsgruppen, die aus den persdnlichen und
betrieblichen ab-c Prozessen Uberbetriebliche
Schlussfolgerungen ableiten und Aktivitaten initi-
ieren. Das kédnnen z.B. sein:

Empowerment fiir Arbeitsbewaltigung

» kommunale Gesundheitsforderprogramme

» Beispiele flr alternsgerechte Arbeitsgestaltung in
einer bestimmten Branche

» Bildungsprogramme fur bestimmte Fachkrafte

» regionale Arbeitsmarktimpulse.

Aus Betroffenen Beteiligte machen

ab-c leistet einen wichtigen Beitrag zur gesundheit-
lichen Emanzipation der Menschen. Sie kdnnen so-
wohl bei der IST-Analyse als auch bei den Interven-
tionen die Initiative behalten. Die Ressourcen und
Probleme sind diejenigen der beteiligten Menschen.
Deshalb werden sie als Experten in eigener Sache
betrachtet, die am besten wissen, welche MafR-
nahmen konkret zur Verbesserung ihrer Arbeits-
bewaltigung beitragen. Genau in diesem Punkt
unterscheidet sich das ab-c auch von der klassi-
schen Arbeits- und Gesundheitsschutzberatung:

17
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Es gibt weniger allgemeine gute Empfehlungen,
sondern die Menschen bekommen Wege aufge-
zeigt, wie sie selbst aktiv werden und die Dinge in
ihrem Sinne gestalten konnen. Gleichwohl werden
die Beschaftigten in ihrem Bemihen, eine gute Le-
bens- und Arbeitszukunft zu verwirklichen, nicht
alleine gelassen. Der ab-c Prozess versetzt auch
die betrieblichen Entscheider mit den anonym
aufbereiteten Hinweisen in die Lage, unter ande-
rem die Personalwirtschaft und Personalpflege
nachhaltig zu steuern, die Arbeitsbedingungen zu
gestalten, die Gesundheitsforderung zu forcieren,
die Fiihrung auf achtsamen Umgang mit Personen-
gruppen auszurichten und auf diese vielfaltige und
aufeinander abgestimmte Weise ihre Beschaftigten
zu unterstatzen.

Im Rahmen dieser Prozessberatung wird mehr
gefragt als dass Antworten durch die externen
Unterstltzer gegeben werden. Sie regt an, eigene
Losungen fur sich und fur die Belegschaft zu ent-
wickeln und unterstltzt die Beschaftigten und die
betriebliche Fihrung, ohne ihnen die Entscheidung
und die Verantwortung abnehmen zu wollen.



e

Erfolgreicher mit
Arbeitsbewaltigungs-
Coaching®
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) 4 Erfolgreicher mit

Arbeitsbewaltigungs-

Coaching®

Ziele, Voraussetzungen und Vorgehen

Alle gewinnen

Kein Unternehmen und kein Mensch wirde Zeit
und Engagement in eine Sache investieren, deren
Nutzen zweifelhaft und deren Return-on-Invest-
ment nicht absehbar ist. Die Erwartungen ent-
scheiden, ob Programme und Instrumente wie das
ab-c zum Einsatz kommen oder aber in der Schub-
lade verstauben. Welche Vorteile ergeben sich
nach den bisher gemachten Erfahrungen mit dem
ab-c sowohl fir die Unternehmen als auch fir die
Beschaftigten?

Vorteile fir Unternehmen bzw. betriebliche Ent-

scheider:

» Mit der Orientierung an der Arbeitsbewaltigungs-
fahigkeit ergibt sich eine leicht handhabbare Steu-
erungsgrundlage flr eine vorausschauende und
nachhaltige Personalwirtschaft.

» Die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit der Belegschaft
wird nicht nur greifbar, sondern lasst sich auf der
Zeitachse auch planen und gestalten. Damit erhalt
der Betrieb die Moglichkeit, aktiv die Arbeitsfa-
higkeit seiner Beschaftigten in jeder Lebensphase
zu untersttzen und ggf. zu verbessern.

» ab-c kann einen wichtigen Beitrag zur Stabilisie-
rung oder Senkung von Fehlzeiten und zur Stabili-
sierung bzw. Steigerung von Arbeitszufriedenheit,
Motivation und Arbeitsproduktivitat leisten.

» ab-cist ein Angebot zur Personalentwicklung. Es
starkt die Mitarbeiterbindung, schafft attraktive,
mitarbeiterorientierte Arbeitsbedingungen und
erleichtert die Rekrutierung von qualifizierten
Fachkraften.



Vorteile fir Beschaftigte:

» Sie kdnnen ihre Lebensqualitat wahrend ihres
Erwerbslebens besser planen und gestalten.

» Sie erhalten die Moglichkeit, durch eine bedurf-
nisgerechte Anpassung der Arbeitsbedingungen
das Wohlbefinden zu verbessern und ihre Ge-
sundheit zu erhalten.

» Sie haben bessere Perspektiven, gesund und leis-
tungsfahig in den Ruhestand zu gehen, was die
Qualitat des dritten Lebensabschnitts erheblich
verbessert.

Von nichts kommt nichts

ab-c bietet allen Beteiligten erhebliche Vorteile.
Vorteile, die jeder Betrieb — ob Klein-, Mittel- oder
Grol3betrieb — fiir sich nutzen kann. Vorausgesetzt,
es besteht auf allen Seiten die Bereitschaft, in die
Zukunfts- und Wettbewerbsfahigkeit des Unter-
nehmens zu investieren. Denn ein wenig Zeit und
Mduhe sind notwendig, wenn das ab-c positive
Effekte auf Personlichkeits- und Organisationsent-
wicklung zeigen soll.

Zunachst braucht es einen Berater bzw. eine Be-
raterin, der/die das komplexe, mehrstufige Bera-
tungsangebot im Betrieb initiiert, begleitet, koor-
diniert und auswertet. Im Regelfall handelt es sich
dabei um eine externe Person, wenngleich — zu-
mindest theoretisch —auch ein Interner verschwie-
genheitsverpflichtet diese Aufgabe Ubernehmen
kann. Wichtig ist, dass zwei grundlegende Bedin-
gungen erfullt sind:

Erfolgreicher mit Arbeitsbewaltigungs-Coaching®

» Die in Sachen ab-c beratende Person darf im
Hinblick auf die betrieblichen Beteiligten in kei-
nem Vorgesetzten- oder Abhdngigkeitsverhaltnis
stehen, da in diesem Falle die Forderung nach
Vertraulichkeit nicht einzuhalten ware.

» Die beratende Person bendtigt neben profun-
den Kenntnissen in verschiedenen Disziplinen der
Arbeitsgestaltung, Fihrung und Gesundheits-
forderung vor allem auch Erfahrungen in der Be-
triebsberatung und absolute Vertrautheit mit den
Regeln und Vorgehensweisen des ab-c Konzepts.

Entscheidend ist, dass die Interventionen auf den
verschiedenen Ebenen genau ineinander greifen.
Das setzt eine gute Koordination voraus. Entspre-
chend ist eine systematische Projektorganisation
hilfreich, welche die Qualitatskriterien der betrieb-
lichen Gesundheitsforderung berlcksichtigt. Wie
ein ab-c in Ihrem Betrieb durchgefuhrt werden
kann, zeigt das folgende Ablaufschema.

DarUber hinaus braucht das Arbeitsbewaltigungs-
Coaching® selbstverstandlich Zeit. So betragt der
externe Beratungsaufwand fir einen ab-c Prozess
in einem mittelgrofRen Betrieb mit 100 Beschaf-
tigten etwa 17 Leistungstage, in einem kleinen
Betrieb mit 16 Beschéaftigten werden etwa 5 Leis-
tungstage bendtigt. Die folgende Tabelle gibt
einen Uberblick Uber den ungefahren Zeitbedarf
der einzelnen Module.
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Schritt  Arbeitspaket Inhalt/Ergebnis Beteiligte
Orientierung und Beratungsauftrag Vertretungsperson des Betriebes, Berater
Auftragsentscheidung

1. Projektsteuerung und Kooperationsvereinbarung, evtl. Betriebsver- Berater, betriebliche Entscheidungsper-
-organisation einbarung, Organisation des Serviceangebotes,  sonen, Belegschaftsvertretung, Vertretung

Belegschafts-Information des betrieblichen Gesundheitswesens

2. Serviceangebot ,person- Personliche Forderplanung durch die Beschaf- (ggf. mehrere) Berater,
lich-vertrauliches ab-c" tigten mit Fordervorsdtzen und -bedarfen interessierte Beschaftigte

3. Anonyme Zusammenfas- Arbeitsbewaltigungs-Status- und Forderbericht Berater

sung und Berichterstattung

4. ,Betrieblicher Arbeits- Planung von betrieblichen Férdermanahmen Berater, betriebliche Entscheidungsper-
bewaltigungs-Workshop” sonen, Belegschaftsvertretung, Fliihrungs-
krafte mit Personalverantwortung, Vertre-
tung des betrieblichen Gesundheitswesens

5 Belegschafts-Riickmeldung  Belegschafts-Information iiber Gesamtergebnis  Berater, Betriebssprecher,
(Belegschaftsversamm- und beschlossene Mafinahmen Beschéftigte
lung, Teamsitzung 0.4.)

6. Malnahmenumsetzung Umsetzung der beschlossenen betrieblichen Benannte betriebliche
und Arbeitsfahigkeits- Fordermafnahmen. Fiihrungskrafte, die als Verantwortliche
fordernde Fihrung Ansprechpersonen fiir Arbeitsbewaltigungs-

Anliegen den Beschaftigten zur Verfligung
stehen
7. Besprechung zum Stand Umsetzungssicherung Berater, Betriebssprecher

der Umsetzung

8. optional: Einbringen der anonymisierten Erkenntnisse in Berater, Betriebssprecher
wenn vorhanden , iiber- die Datenbank, Nutzen der uberbetrieblichen
betriebliches ab-c” MaRnahmenangebote

9. optional: personliche und betriebliche Wirkungstiber- 5. 0.
Wiederholung des ab-c prifung und aktualisierte Fortsetzung des

nach rund zwei Jahren Forderprogramms



Arbeitsschritte

Steuerung und Organisation: Kooperationsverein-
barung, Koordination der Projektschritte

Information der Beschaftigten — Termineinteilung

,Personlich-vertrauliches ab-c":
Ziel: Wohltuende, Denk- und HandlungsanstoRe
gebende, vertrauliche Gesprache mit Beschaftigten

Dateneingabe — Auswertung — Erstellung eines
anonymisierten Arbeitsbewaltigungsberichts

,Betrieblicher Arbeitshewadltigungs-Workshop":
Prasentation des IST-Standes und Moderation der
Schlussfolgerungen; Entscheidung Uber (Vorschldge
flr) betriebliche MaRnahmen zur Erhaltung bzw.
Forderung der Arbeitsbewaltigung

Beschaftigten-Riickmeldung

optional:

Organisation eines iiberbetrieblichen Forums mit
arbeitsmarkt-, sozialpolitischen u.d. Akteuren fir
uberbetriebliche Fordermalnahmen aufgrund der
betrieblichen Situationen

Besprechung zum Stand der Manahmenumsetzung
(nach ca. 6 Monaten)

optional:
Unterstitzung bei der Umsetzung der MaRnahmen

Laufzeit Kernprozess (ca. 4 Monate)

Erfolgreicher mit Arbeitsbewaltigungs-Coaching®

MittelgrofRer Betrieb

mit 100 Beschaftigten

0,25 Leistungstage (LT)
0,25 LT

12,5 LT

(durch mehrere parallel
arbeitende Berater)

2517

1LT
(Co-Moderation)

0,25 LT

1L

0,251LT

nach Bedarf

17 LT

Kleiner Betrieb
mit 16 Beschaftigten

0,251

0,25 LT

21T

0,75LT

1LT
(Co-Moderation)

0,25 LT

10T

0,25 LT

nach Bedarf

51T
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Hier gibt es Hilfe

ab-c Service, Links und Literatur

Sie sind neugierig geworden? Sie kénnen sich vor-
stellen, Ihren Betrieb mit Unterstutzung durch ei-
nen ab-c Prozess demografiefest, zukunftssicher
und wettbewerbsfahiger zu machen? Im INQA-
Bericht Nr. 38 , Arbeitsbewaltigungs-Coaching® —
Der Leitfaden zur Anwendung im Betrieb” finden
Sie detaillierte Erlauterungen zu Funktion, Verfah-
ren und Ablauf des ab-c sowie Erfahrungsberichte
von Betrieben und Personen, die das Instrument
bereits erfolgreich angewendet haben. Zu beziehen
ist dieser Bericht Uber www.inqa.de.

Im ab-c-Ausbildungsprogramm erhalten Berate-
rinnen und Berater Einblick in die Grundlagen des
Konzepts, Kenntnisse zur Anwendung im Bera-
tungsprozess und Hilfestellungen bei der Durchflh-
rung und der Qualitatssicherung. Voraussetzung
fUr die Teilnahme an diesem Ausbildungsprogramm
sind gesundheits- und arbeitswissenschaftliche
Grundkenntnisse sowie Betriebsberatungserfah-
rungen. Das Ausbildungskonzept sieht darlber
hinaus vor, dass die Teilnehmenden das ,person-
lich-vertrauliche ab-c” schon selbst erlebt haben.

Basis flr die Anwendung von ab-c ist ein zweitagi-
ges Seminar. Weitere Infos dazu finden Sie unter
www.arbeitsbewaeltigungscoaching.net.

Fir die Nutzung des ab-c gilt: Grundsatzlich kann
dieses Instrument von allen ausgebildeten Berate-
rinnen und Beratern unter Einhaltung der Qualitats-
standards und Vertraulichkeitsregeln in Beratungen
eingesetzt werden. Dabei sind die Quellenhinweise
auf die verwendeten Instrumente anzufihren:

» Tuomi, Kaija; llmarinen, Juhani; Jahkola, Antti;
Katajarinne, Lea & Tulkki, Arto: Arbeitsbewalti-
gungsindex. Work Ability Index. Schriftreihe der
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin, Ubersetzung U14, Dortmund/Berlin 2001

» Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedi-
zin (Hrsg.): Arbeitsbewaltigungs-Coaching®. Der
Leitfaden zur Anwendung im Betrieb. 2. Uberar-
beitete Auflage, Berlin 2012 (INQA-Bericht Nr. 38)
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» Hasselhorn, Hans Martin; Freude, Gabriele: Der
Work Ability Index — ein Leitfaden. Schriftenreihe
der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (S 87), Dortmund/Berlin/Dresden 2007

Das ab-c ist als Wort-Bild-Marke (registered trade
mark) in Deutschland, Osterreich und der Schweiz
angemeldet. Sie kann von allen entsprechend aus-
gebildeten Personen genutzt werden, wenn das
Beratungskonzept entsprechend angewandt wird.

Auch in Sachen Qualitatssicherung und Erfahrungs-
austausch gibt es Angebote. So treffen sich die Be-
raterinnen und Berater mit Kenntnis des ab-c aus
Deutschland, Osterreich und der Schweiz einmal
jahrlich zum Praxisaustausch im ,ab-c Laborato-

rium”.

Ebenfalls interessant fir das Thema Arbeitsbewal-
tigungsfahigkeit ist das ,Work Ability Netzwerk”
(WAI-Netzwerk), das seit 2003 besteht, im Auftrag
der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA) aufgebaut wurde und von der
Bergischen Universitat Wuppertal betreut wird.
Ubergreifendes Ziel des Netzwerks ist die Forde-
rung der Anwendung des WAI in Deutschland.
Hierzu bietet es Informationsmaterialien und Schu-
lungen an. Es vernetzt WAI-Interessenten und -An-
wender, pflegt eine nationale WAI-Datenbank und
stellt eine Software zur Erfassung des WAI bereit.
Zudem wird im Rahmen des Projekts das WAI-
Instrument und dessen Anwendung differenziert
untersucht. Weitere Informationen finden Sie unter
www.arbeitsfaehigkeit.net.
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