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Im Arbeitsleben ist Arbeitsfahigkeit das wichtigste Kapital der
Menschen

Arbeitsfahigkeit (Work Ability) ist keine Eigenschaft der Beschéaftigten,
sondern bedeutet den Grad der Passung und die Stabilitdt der Balan-
ce zwischen den personenbezogenen Aspekten Gesundheit, Kompe-
tenz und persdénliche Werte einerseits und den Arbeitsanforderungen
und -bedingungen andererseits. Arbeitsfahigkeit ist nicht per se stabil,
sondern verandert sich im Lebensverlauf. Die individuellen und orga-
nisatorischen EinflussgréBen sind vielfaltig. Die im Folgenden genann-
ten Stichworte verdeutlichen die Bandbreite.

Individuelle EinflussgroRen

m Zuwachs an Erfahrung, Wissen, Kénnen, Sozialkompetenz, Metho-
denkompetenz

m biologisches Altern — nachlassende Kraft, Beweglichkeit, Sinnes-
wahrnehmungen

Lebensstil

Gesundheitszustand

Lernanregungen

" Dieser Artikel ist die Uberarbeitete und erweiterte Fassung des Beitrags von
limarinen et al. im BKK-Gesundheitsreport 2016 (s. Knieps/Pfaff 2016: 222-228).
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Organisatorische EinflussgroBen

globaler Wettbewerb, neue Produkte und Dienstleistungen
Technologische und technische Verdnderungen, Digitalisierung der
Produkte und Prozesse

Veranderungen in der Aufbau-/Ablauforganisation

Gestaltung der Arbeitszeit

Wertschatzende Fuhrung

Person und Organisation? kénnen die Arbeitsféhigkeit aktiv beeinflussen
— und sollten dies méglichst systematisch tun, um die menschlichen
Ressourcen zu starken und die Arbeit férderlich zu gestalten. Die
Vielseitigkeit méglicher MaBnahmen zur Férderung der Arbeitsfahigkeit
ist umfangreich erforscht (als Uberblick siehe Tempel/limarinen 2013).
Pro-aktive Ansétze sind erfolgreicher als reaktive, ganzheitliche haben
groBere Wirkungen als Einzellésungen, alterns- und geschlechtersen-
sible MaBnahmen, die verschiedene Lebensphasen beachten, sind
sinnvoller als eine verkirzende Sichtweise von Gleichartigkeit (Wallin/
Hussi 2011). Erforderlich ist eine gute Zusammenarbeit zwischen ver-
schiedenen Akteurinnen und Akteuren im Betrieb.

Neue Herausforderungen

Die Globalisierung, neue Technologien, Digitalisierung und der demo-
grafische Wandel bedeuten gro3e Herausforderungen fiir Betriebe und
fir Beschaftigte. Insgesamt wird sich das Arbeitsleben in den nachsten
Jahrzehnten drastisch andern. Viele Tatigkeiten von heute werden ver-
schwinden, neue Aufgaben werden entstehen. Die alteren Beschéaf-
tigten sollten dabei ebenso gute Chancen fur Entwicklungsmdglich-
keiten haben wie die jingeren. Lebenslanges Lernen bietet Chancen
flr neue Tatigkeiten (INQA 2016) und flr alternsgerechte Berufsver-
laufe (s. Frevel/GeiBler in diesem Band).

Globalisierung bedeutet auf dem Arbeitsmarkt in allen Branchen
einen wachsenden Rationalisierungsdruck. Die Folgen sind nicht unbe-
kannt: Belegschaftsabbau, Fusionierung und Outsourcing hei3en die

2 Mit »Organisation« werden hier als Allgemeinbegriff Unternehmen, Betriebe,
Verwaltungen und weitere Institutionen benannt, die eine »rechtliche Einheit«
bilden.
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haufig gewahlten Strategien. Fir die Beschaftigten haben diese Ent-
wicklungen betrachtliche Auswirkungen wie zum Beispiel steigende
Arbeitsintensitat, Arbeitsplatzverlust, EntgelteinbuBen. Deshalb stei-
gen oft die Unsicherheit und Unzufriedenheit der Beschaftigten. Ihre
Werte und Einstellungen wie auch Engagement und Motivation werden
durch solche Veranderungen infrage gestellt und in der Folge instabil.

Ein langer andauerndes Ungleichgewicht zwischen menschlichen
Ressourcen und Arbeitsanforderungen kann einen negativen Einfluss
auf die Gesundheit der Beschaftigten haben. Fehlzeiten und Arbeits-
unféhigkeitsraten kénnen steigen; die Produktivitat des Betriebes und
die Qualitat der Arbeit werden darunter leiden.

Entwicklung des Konzepts »Arbeitsfahigkeit 2.0«

Die Entwicklungen am FIOH (Finnish Institute of Occupational Health)
seit den 1980er-Jahren und die internationale Verbreitung des Kon-
zepts der Arbeitsfahigkeit waren zunachst gepragt vom Instrument
»\Work Ability Index« (WAI) (Tuomi et al. 1998). Zunehmend wurde das
Konzept weiterentwickelt — von einem Messinstrument fir individuelle
Beanspruchung und persénliche Ressourcen hin zu einer Ausgangs-
lage fUr Beratungen zur individuellen und organisatorischen Férderung
der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit. Als Beispiel aus Deutschland sei das
Arbeitsbewaltigungs-Coaching® (Gruber/Frevel 2012; siehe auch den
Beitrag von Gruber/Kulhl in diesem Band) genannt.

Vor einigen Jahren wurde in Finnland eine grundsatzliche Weiter-
entwicklung aufgrund der internationalen Erfahrungen begonnen. In
gut hundert Projekten in der finnischen Technologieindustrie wurde ein
Uberarbeitetes Konzept der Arbeitsfahigkeit erprobt, geprift und umge-
setzt. Das Konzept wurde modernisiert: »Arbeitsfahigkeit 2.0«. Das
modernisierte Modell »Haus der Arbeitsfahigkeit« (Abbildung 1) zeigt,
dass eine nachhaltige Balance zwischen den menschlichen Ressour-
cen und den Arbeitsanforderungen erforderlich ist. Dies bedingt ziel-
gerichtete MaBnahmen und deren Umsetzung in allen Dimensionen
der Arbeitsfahigkeit.
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Abbildung 1: Das modernisierte Haus der Arbeitsfahigkeit
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Konzept »Arbeitsfahigkeit 2.0«

Arbeitsfahigkeit ist abhéngig von den EinflussgroBen Gesundheit,
Kompetenz, Werte, Arbeitsgestaltung und Fihrung sowie — quasi als
5. Stockwerk — Familie und persénliche Netzwerke sowie Lebensge-
wohnheiten inklusive Hobbys.

Es ist schwierig, alle Dimensionen der Arbeitsfahigkeit gleichzeitig zu
beeinflussen. Die Betriebe und Beschéftigten haben selten genug zeit-
liche und menschliche Ressourcen flr eine ganzheitliche und gleich-
zeitige Umsetzung. Deshalb ist in der Organisation festzulegen, was
das Wichtigste und das Nétigste ist, was getan werden soll. An dieser
Versténdigung sollten die unterschiedlichen Auffassungen und Inter-
essenlagen von Beschéftigten, Fihrungskraften, betrieblichen Inter-
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essenvertretungen und weiteren Expertinnen und Experten wie z.B.
Praventiv- und Sicherheitsfachkrafte beteiligt sein. Ein gemeinsamer
Entscheidungsprozess von allen wichtigen Akteurinnen und Akteuren
ist winschenswert. Dafiir braucht man einen guten Dialog zwischen
den beteiligten Personen.

Arbeitsfahigkeit 2.0 hat daflir zwei neue Methoden entwickelt: das
Personen-Radar und das Betriebs-Radar. Personen-Radar ist die Erhe-
bung mit einem Befragungsinstrument, das alle Stockwerke des Hauses
der Arbeitsfahigkeit be(rtick)sichtigt und evaluiert. Das Betriebs-Radar
ist ein Dialoginstrument fiir die Priorisierung der wichtigsten Handlungs-
felder und MaBnahmen. Die Methoden sollen kombiniert benutzt wer-
den, um eine bestmdgliche Wirkung zu garantieren.

Personen-Radar

Die Fragen im Personen-Radar beziehen sich auf die verschiedenen

Stockwerke des Hauses der Arbeitsfahigkeit und die Rahmenbedin-

gungen wie Familie und Umfeld. Wie im WAL ist die Anzahl der Fragen

gering gehalten (zwei bis funf Fragen pro Stockwerk). Insgesamt hat
das Instrument 23 geschlossene Fragen. Die Ergebnisse lassen sich
in drei Indexwerten ausdricken:

m Einschatzung zu den Arbeitsbedingungen (Workplace Well-being
Index; Fragen 1-17)

m Einschéatzung zur Arbeitsfahigkeit (Work Ability Estimate; 18-23)

m Einschatzung zum Arbeits-Wohlbefinden (Work Well-being Index;
1-23).

Die Fragen sind von 0 (null = extrem schlecht) bis 10 (extrem gut)

Punkten skaliert. Die Kategorisierung in den Mittelwerten lautet: 0-4,99

Punkte »kritisch«, 5,00-6,99 »maBig«, 7,00-8,99 »gut« und 9,00-10

Punkte »ausgezeichnet«.

m Ein Mittelwert von 7,0 Punkten ist als Grenze zwischen Stéarken und
Schwaéchen in der Stabilitat des Hauses der Arbeitsfahigkeit gewahlt
worden.

Drei offene Fragen, die aus dem Konzept des Anerkennenden Erfah-

rungsaustausches stammen (GeiBler et al. 2007), schlieBBen den Erhe-

bungsbogen ab:

m Was gefallt Innen am besten bei lhrer Arbeit?

m Was stort Sie am meisten?

m Bitte stellen Sie sich jetzt vor, dass plétzlich eine Fee vor Ihnen steht
und sagt: »Du hast einen Wunsch an das Unternehmen frei! Ent-
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scheide spontan, was du dir wiinschst, um deine Arbeit gut ausfih-
ren zu kdnnen, und schreibe das hier auf.«
Das Instrument »Personen-Radar« ist wissenschaftlich Gberprift (vali-
diert) worden (limarinen et al. 2015).

Betriebs-Radar

Das Betriebs-Radar ist ein Dialog- und gemeinsamer Entscheidungs-

prozess durch Beschéftigte des Betriebes. Sie bilden eine Projekt- oder

Steuerungsgruppe. Die Ergebnisse der Ist-Analyse im Personen-Radar

werden nach arbeitswissenschaftlichen Grundlagen ausgewertet, der

Steuerungsgruppe vorgestellt und fachlich erlautert. Weitere Grundla-

gen flr die Bewertung der Ausgangssituation sind betriebliche Kenn-

daten (z.B. Geféahrdungsbeurteilung, Gesundheits-/Anwesenheitsquo-
te, Altersstruktur etc.). Jede beteiligte Person bringt zudem die eigenen

Erfahrungen und Kenntnisse in den Dialog ein.

Die Teilnehmenden der Steuerungsgruppe beurteilen die Ergeb-
nisse aus ihrer personlichen fachlichen Sicht. Durch das gemeinsame
Verstehen der Ergebnisse entwickelt sich im Dialog auch ein Verste-
hen des Verstehens der Anderen. Die Verstéandigung Uber mdgliche
MaBnahmen zur Verbesserung des Arbeitswohlbefindens durch Gestal-
tung der Bedingungen geschieht durch systematisches Priorisieren: Die
Steuerungsgruppe legt fest, in welchem Stockwerk und dort in welchem
Handlungsfeld begonnen werden soll, welche Ziele vereinbart werden
sowie welche MaBnahmen — bewertet nach Wichtigkeit, Dringlichkeit
und Machbarkeit — zur Umsetzung gelangen sollen.

Mithilfe des Dialoges wird eine gemeinsame Entscheidung der Pro-
jektgruppe getroffen. Der Beratungsprozess ist klar strukturiert:

1. Zuerst werden die Stockwerke nach dem Handlungsbedarf priori-
siert.

2. Beginnend mit dem wichtigsten Stockwerk werden entlang der
Ergebnisse aus dem Personen-Radar und weiteren betrieblichen
Daten Handlungsfelder identifiziert und priorisiert.

3. Die dritte Phase dient der Erarbeitung und Priorisierung von Ma3-
nahmen im wichtigsten Handlungsfeld.

4. Der Prozess schlie3t mit einem vorlaufigen Plan® mit konkreten und
messbaren Zielen der gewahlten MaBnahmen und Beschreibungen

3 Selbstverstandlich bedarf die endgultige Entscheidung Uber die MaBnah-
men der formalen Zustimmung der Leitung (Geschéftsfuhrung, Vorstand, ggf.
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der notwendigen Aufgaben bzw. des weiteren Verfahrens zu deren
Umsetzung.

X. ... Auf diese Art werden alle relevanten Themen zur Férderung der
Arbeitsfahigkeit und des Arbeits-Wohlbefindens systematisch bear-
beitet.

Die Steuerungsgruppe braucht normalerweise zwei Tage fir den Ein-

stieg in den Dialogprozess bis zur Verstandigung Uber die ersten MaB3-

nahmen. Die weiteren Dialoge kénnen eigenstandig durchgefihrt wer-
den — allerdings ist manchmal eine externe Unterstiitzung hilfreich.

Dialog in der Steuerungsgruppe

Betriebliche Steuerungsgruppen sollten nicht zu grof3 sein, um im Dialog
alle Beteiligten ausreichend wahrnehmen zu kénnen und zu Wort und
Gehoér kommen zu lassen. Die Besetzung soll zugleich auch so gesche-
hen, dass unterschiedliche und alle relevanten Gruppen vertreten sind:
m Beschéftigte verschiedener Qualifikationen und Tatigkeiten aus allen
Abteilungen,
m betriebliche Interessenvertretung (Betriebs-/Personalrat oder
Beschaftigtenvertretung sowie Schwerbehindertenvertretung)
m FUhrungskréfte einschlieBlich Geschaftsfihrung/Vorstand
m betriebliche Expertinnen und Experten/Beauftragte (Betriebséarzt-
licher Dienst, Betriebliches Gesundheitsmanagement, Ergonomie,
Personalwesen ...).
Eine Groe von ca. 16 Personen ist nicht untblich. Die Steuerungsgrup-
pe stitzt sich auf das Modell vom »Haus der Arbeitsfahigkeit« und orga-
nisiert gemeinsam MaBnahmen zur Stabilisierung oder Verbesserung
der Arbeitsbewaltigung. Sie hat ein Mandat fir die Aufstellung eines
(vorlaufigen) MaBnahmenplanes und begleitet/betreut — so weit még-
lich — dessen Umsetzung. Die Umsetzung und Durchfiihrung der MaB3-
nahmen erfordert den Ublichen Entscheidungs- und Mitbestimmungs-
weg, kann aber aufgrund des bestehenden Konsenses in der Regel
ziemlich schnell realisiert werden.
Externe Beraterinnen und Berater (Facilitatoren = Unterstiitzer)
moderieren den Dialog im Betriebs-Radar; sie unterstltzen bei der Prio-

Aufsichtsrat) und der betrieblichen Interessenvertretung.
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risierung und der Entwicklung von MaBBnahmen. Sie begleiten die Orga-
nisation so lange, bis diese selbstandig weiterarbeiten kann und will.

Die Steuerungsgruppe arbeitet mit Mitteln des Dialogs (Bohm 2002;
Isaacs 2002). Ein Dialog ist der offene Austausch von Gedanken und
Ideen. Dialog bedeutet eine gleichberechtigte Beteiligung in einem
Prozess des Nachdenkens und des miteinander Vertrautwerdens in
Bezug auf anstehende Fragen und Aufgaben. Im »freien Sinnfluss«
werden die Wahrnehmungen der Situation zusammengefihrt. Es wird
ein »grof3es Bild« entworfen, zu dem jede/jeder einen Teil des Bildes
beitragen kann, selbst wenn es unvollstandig ist oder unbedeutend
erscheinen mag. Im gelingenden Dialog entwickeln sich ein gemein-
sames Verstandnis der Situation und ein Einvernehmen tber erforder-
liche und mdgliche Lésungen.

Im Unterschied zur Diskussion (im Wortsinn des lateinischen discu-
tere — zerteilen, zerlegen), in dem jede/r Argumente »ins Feld« fihrt, um
zu gewinnen, fihrt der Dialog weiter. Hier ist es méglich, Unterschiede
zuzulassen und als Gewinn fur die eigene Meinungsbildung zu
betrachten. Im Dialog wird das Gesprach auch in schwierigen Situati-
onen fortgesetzt.

Die Gruppe wird erfahrungsgeman ein hohes Maf3 an Verschiedenar-
tigkeit abbilden: Menschen mit unterschiedlicher Herkunft, Erfahrungen,
Wissen, Kénnen, Haltungen, Einstellungen, Verhaltensweisen, Motiven,
Talenten, Freunden, Netzwerken ..., Macher und Denker, Strategen und
Taktiker, Extrovertierte und Introvertierte. Jede und jeder ist einzigartig.
Jedes Individuum ist es wert, gesehen, gehért und beachtet zu werden.

Die Summe der Gedanken und Geflhle, Hinweise und Bedenken,
Vorschlage und Verwerfungen, Einigungen und Diskrepanzen sind das
AuBergewdhnliche dieser Gruppe. Sie wird etwas Besonderes schaffen
kénnen, wenn sie den Dialog nutzt, um wirklich gute Entwicklungen im
Unternehmen auf den Weg zu bringen.

Alle Beteiligten betreten ein Feld, das ihnen vermeintlich vertraut ist
und das zugleich nicht jeder und jedem vollstandig bekannt ist. Jede
Person hat eine individuelle Wahrnehmung der betrieblichen Situation.
Aufgrund eigener Erfahrungen und Deutungsmuster wird Ublicherweise
die Realitat gefiltert und damit subjektiv fragmentiert. Die Gruppe kann
im Dialog diese Deutungen anreichern und zu einem gemeinsamen,
neuen Ganzen flugen, wenn die Personen bereit sind, zuzuhéren und
die eigenen Annahmen (zumindest vorlaufig) zu suspendieren bzw. zu
hinterfragen.
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Im Dialog werden gegebenenfalls die bekannten Pfade der Wahrneh-
mung und Entscheidung verlassen. Die Teilnehmenden erkunden das
ganze Feld forderlicher Arbeitsbedingungen, indem sie sich gegensei-
tig auf besonders Interessantes, Schénes, Gutes hinweisen — oder auf
Hindernisse, Stolperstellen, Gefahrenpunkte. Niemand hat einen voll-
standigen Uberblick, aber gemeinsam kénnen sie ein gréBeres, brei-
teres, tieferes Verstandnis erlangen.

Vieles wird von dem abhangen, was die Gruppe schlieBlich ent-
scheidet, aber noch wichtiger wird es sein, dass die Belegschaft von
dem ernsthaften Willen Uberzeugt wird, Verdanderungen umzusetzen.
Die Gute und Intensitat der Umsetzung wird entscheiden, ob das Ver-
trauen der Beschaftigten vertieft oder manchmal auch wieder gewon-
nen werden kann. Insofern sind die wichtigsten Bedingungen ftir einen
gelingenden Dialog zu bedenken und zu beherzigen:

m Neugierig sein = offen sein flir die Erkundung der Deutung/Wahr-
nehmung der Anderen.

m Zuhéren = mit Kopf und Herz die Wahrnehmungen und Aussagen
der anderen in Respekt wirdigen.

m Suspendieren = die eigenen (Vor-)Annahmen und »Gewissheiten«
hinterfragen, die eigene Reaktion erkunden, bescheiden sein, »leer
sein« fur den Dialog.

m Artikulieren = ohne Beflirchtung sagen, was man wirklich denkt.

Die grundlegenden Prinzipien des Dialogs lauten:

m Alle Teilnehmenden sind gleichberechtigt; hierarchische Autoritat
hat keinen Vorrang.

m Der Dialog lebt vom freien Fluss der Meinungen zwischen den betei-
ligten Personen. Es ist wichtig, dass sich alle beteiligen.

m Es gibt nur ethische/moralische Grenzen, aber keine inhaltlichen
Tabus.

m Die Ziele sind eine bewusste Ubereinkunft und ein gemeinsames
Handeln.



Arbeitsfahigkeit 2.0: Der »Radar-Prozess« 81

Ergebnisse eines Radar-Prozesses*

In einem Montagebereich einer Stlickgutproduktion in Deutschland wur-
de 2013 ein Radar-Prozess durchgefihrt, der mit einer erneuten Erhe-
bung (Personen-Radar) im Jahr 2015 evaluiert wurde.

Die Ergebnisse des Personen-Radars 2013 zeigten in den Einschat-
zungen zur Arbeitsfahigkeit sowohl Starken als auch Schwéachen. Die
Merkmale, die besonders groBe Handlungsbedarfe zeigten (Mittelwerte
unter 7,0 Punkten), wurden in den Stockwerken 4 (Arbeit) und 3 (Werte,
Einstellungen, Motivation) gefunden. Andererseits gab es auch ausge-
pragte Starken wie z.B. Fachkompetenz, Engagement und Arbeitsmoti-
vation. Insgesamt zeigte der Ist-Zustand des Hauses der Arbeitsfahigkeit
mehr Schwachen als Starken. Ein Férderungsprojekt zur Stabilisierung
des Hauses der Arbeitsfahigkeit war sehr nétig.

Das Unternehmen hat durch organisatorische und Arbeit gestal-
tende MaBnahmen (u.a. Anpassungen in der Schichtarbeit) sowie
durch héhere Achtsamkeit in der Personalfiihrung offensichtlich viel
bewegt und bewirkt.

Abbildung 2: Veranderungen der Arbeitsfahigkeit nach Stockwerken und
Indexwerten (2013-2015)
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Die Unterschiede in den Mittelwerten sind statistisch bedeutsam™ (signifikant)
oder hoch bedeutsam** (hoch signifikant).

4 Das Unternehmen hat der Verwendung der Daten zugestimmt.
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In der Wiederholungsuntersuchung 2015 konnten in nahezu allen
Aspekten Verbesserungen verzeichnet werden. Abbildung 2 zeigt die
Veranderungen nach Stockwerken und Indexwerten im Vergleich von
2013 und 2015. Statistisch signifikante Fortschritte zeigten sich beson-
ders im dritten und vierten Stockwerk sowie bei Familie und Umfeld.
Die Steigerungen in den drei Indexwerten bedeuten, dass das Haus
der Arbeitsfahigkeit deutlich stabiler geworden ist.

Auch die Ergebnisse nach Altersgruppen waren durchweg positiv.
Der Work Well-being Index (Fragen 1-23) war in allen Altersgruppen
verbessert und hat in allen Stockwerken mindestens den Grenzwert
von 7,0 Punkten erreicht. Auch die Einschatzung zur Arbeitsfahigkeit
zeigte eine signifikante Verbesserung (p = .55) in allen Altersgruppen
(s. Abbildung 3).

Ein interessantes Ergebnis zeigte die Frage »Sind Sie in der Lage,
Ihre derzeitige Arbeit bis zur Rente auszufiihren?« Die Einschatzungen
der Mitarbeiter hatten sich deutlich verbessert. War noch im Jahr 2013
fast die Halfte der Beschaftigten sehr kritisch, zeigte sich im Jahr 2015
bei mehr als der Hélfte der Befragten eher eine positive Einschatzung
(s. Abbildung 4).

Abbildung 3: Einschétzung zur Arbeitshewaltigung (Fragen 18-23)
nach Altersgruppen (2013-2015)
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Abbildung 4: Frage »Arbeiten bis zur Rente«, Veranderungen 2013-2015,
Angaben in %
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Zusammengefasst sind die Anderungen in Abbildung 5 dargestellt.
Die Fragen sind nach Stockwerken angeordnet, so dass die Verande-
rungen in jedem ltem betrachtet werden kénnen.

m Im Jahr 2013 zeigten die Ergebnisse der Beschéaftigten in der Stiick-
gutproduktion sechs Starken und 17 Schwachen.

m Zwei Jahre spater war die Verteilung deutlich anders: 13 Stérken
und zehn Schwéchen.

m Und: Viele von den noch vorhandenen Schwaéachen zeigten schon
eine signifikante Verbesserung gegenlber 2013, auch wenn das
Niveau noch unter 7,0 Punkten lag.

Das Beispiel aus der Stlckgutproduktion zeigt, dass das Haus der

Arbeitsfahigkeit signifikant stabiler geworden ist, dass alle Altersgruppen

durch die getroffenen MaBnahmen profitiert haben und dass insgesamt

die vom Steuerkreis initiierten und im Betrieb umgesetzten MaBnah-
men erfolgreich und wirksam waren. Inzwischen lauft die Anwendung
der Radar-Methode in einem weiteren Produktionsbereich in eigener

Regie des Betriebes.
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Abbildung 5: Zusammenstellung der Fragen von 2013 und 2015 nach der Hohe

der Mittelwerte (Rangfolge) aus der Gesamtstichprobe, Zuordnung zu den

Stockwerken im Haus der Arbeitsfahigkeit
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Zusammenfassung
»Arbeitsfahigkeit 2.0« mit den Methoden Personen-Radar und

Betriebs-Radar bietet neue und wirksame Mdglichkeiten zur Erhaltung
und Férderung der Arbeitsfahigkeit und des Arbeitswohlbefindens (Work
well-being). Im Radar-Prozess spielt die reprasentative Steuerungs-/
Projektgruppe eine wichtige Rolle: Sie priorisiert die wichtigsten Hand-
lungsfelder und MaBnahmen mithilfe des Dialogs. Sowohl die Ansichten
der Beschéftigten aufgrund der Ergebnisse des Personen-Radars als
auch das Erfahrungswissen der Beteiligten werden im Prozess beriick-

sichtigt. Die externe Prozessbegleitung hilft beim Einstieg in den betrieb-
lichen Dialog. Die Wirksamkeit der MaBnahmen kann tberprift werden.
In Deutschland laufen aktuell vier betriebliche Projekte. Die Anwen-

dung der Radar-Methode wird in einer zweitdgigen Qualifizierungs-

mafBnahme vermittelt.
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