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Der Radarprozess stellt die folgenden Geselischaft:  Kutur  Gesetzgebung | Bildung | Sozialversicherung
Fragen in den Mittelpunkt der Betrachtung:

* Wie gehtes lhnen eigentlich bei lhrer

Arbeit? -

e  Wie steht es um die Balance zwischen faniogate LUmoebiing ARBEITSFAHIGKEITS-HAUS
dem, was tagtaglich von lhnen verlangt
wird und dem, was Sie leisten kdnnen? P———
* Konnen Sie sich vorstellen, bis zur ’ e e
gesetzlichen Altersrente im Unterneh- “ " ‘ﬁ Mothation
men zu arbeiten? | Familie
* Was kann das Unternehmen dafiir tun, N
was konnen / wollen Sie beitragen? acerower o
Betriebliche /\Notwendigkeiten
E'” Rl ”‘e’"a'zsﬂe?{‘%t,?:“' Das Modell vom Haus der Arbeitsfihigkeit bildet

den arbeitswissenschaftlichen Rahmen fiir die
Beantwortungdieser Fragen:

anforderungen

 Esgibt dem Vorgehen eine Struktur und
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Ein Stiick Realitat:

Anteil der Bevolkerungin Deutschland, der 2012 unter
mindestens einer chronischen Krankheit litt (in Prozent):

gesamt 40,8

Anteil der Frauen Anteil der Manner

gesamt 43,0 gesamt 38,4

im Alter von 18-29 20,8 im Alter von 18-29 17,5

im Alter von 30-44 297 im Alter von 30-44 27,6

im Alter von 45-64 49,6 im Alter von 45-64 45,9

ab 65 Jahre 58,3 ab 65 Jahre 55,3

(Quelle: GEDA 2012 / Robert Koch-Institut)

Zahl der Erwerbstatigen, die dem Arbeitsmarkt in Deutschland zur Verfiigung stehen
i e R M Sl et S I B S SR, B S rund 45 000 000
B By Lol RO SR O R R S A T L GHC i i o Ity o S rund 40 000 000
Anteil der tiber 50-jahrigen Beschiftigten auf dem Arbeitsmarkt in Deutschland
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Quelle: Ein Magazin von brand eins Wissen fiir AbbVie Deutschland, Hamburg 2015



Alter(n) und Arbeitsfahigkeit:
In der Balance bleiben

Arbeitsfahigkeit wird definiert als Balance
zwischen der betrieblichen Arbeitsanforderung
(Belastung) und dem individuellen oder

kollektiven Potenzial (Beanspruchung) der
Beschaftigten.



Individuelle Unterschiede der Arbeitsfahigkeitin kleinen
und mittelgroBen Betrieben (KMU) mit steigendem Alter:
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Die Destabilisierung der Balance (7 bis 36 Punkte) kann praktisch alle Altersgruppen

betreffen, in dieser Stichprobe ist das ab dem 35. Lebensjahr der Fall.
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Zum Ziele einer gerechten Auslese lautet die Prufungsaufgabe fur Sie alle gleich: Klettern Sie auf den Baum!

Traxler, Quelle: Tempel und limarinen, 2013, S. 98 7



Der Radarprozess besteht aus 2 Komponenten, mit deren Hilfe diese
Fragen im Unternehmen geklart werden konnen: 1. Schritt

Die Ist-Analyse mit Hilfe des Fragebogens , Arbeitsfahigkeit-
Personenradar“und drei , offenen Fragen” liefert die Datenbasis,
mit deren Hilfe

* die aktuellen Arbeitsanforderungen (Arbeitsbewertung durch die
Beschaftigten) erfasst,

* die Einschatzung der eigenen Arbeitsfahigkeit— ,Wie geht es mir
bei der Arbeit?” (Arbeitsfahigkeitsschatzung) und

* der Stand der Balance zwischen Arbeitsanforderungund
Arbeitsfahigkeit, der Work-Well-Being-Index ermittelt werden.



Haus der Arbeitsfahigkeit—

1. Arbeitsfahigkeit-
Personenradar

Fragen zu Stockwerk 1:

Arbeit
Arbeitsumgebung
Fuihrung

Werte
Einstellungen
Motivation

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

1. Wie ist |hr Gesundheits-
zustand in Bezug auf lhre
Arbeit?

2. Wie ist lhre
Leistungsfahigkeit in Bezug
auf lhre Arbeit?



Haus der Arbeitsfahigkeit — 1. Arbeitsfihigkeit-

Fragen zu Stockwerk 2

g A~ 45\ A

ARBEITSFAHIGKEITS-HAUS

F Arbeit A
Arbeitsumgebung
~ Fuhrung

Werte

Einstellungen
Motivation

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

Personenradar

3. Wie ist lhre fachliche

Kompetenz in Bezug auf lhre
Arbeit?

4. Werden Sie ausreichend
fortgebildet, um Ihre Aufgaben
erfullen zu konnen?

5. Konnen Sie bei lhrer Arbeit

Ihre Fahigkeiten erweitern und
Neues erlernen?
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Haus der Arbeitsfahigkeit— 1. Arbeitsfahigkeit-

Fragen zu Stockwerk 3 Personenradar
6. Werden Sie an lhrem
Arbeitsplatz geschatzt?
| - W 7. Vertrauen Sie lhrem
: | Arbeitgeber?
ARBEITSFAHIGKEITS-HAUS
_ ﬁ:g::tsu o 8. Engagieren Sie sich fiir lhre
= g Fuhm,,gmge kil Arbeit?
Werte . . . .
Einstellungen 9. Sind Sie motiviert, lhre Arbeit zu
Motivation erI e d i g en?

Rotgpetetic 10. Werden Sie an lhrem

Arbeitsplatz gerecht behandelt?

Gesundheitund [
Leistungsfahigkeit gg
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Haus der Arbeitsfahigkeit—

1. Arbeitsfahigkeit-
Personenradar

Fragen zu Stockwerk 4

ARBEITSFAHIGKEITS-HAUS

Einstellungen
Motivation

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

11. Wie gut ist lhre Arbeit
organisiert?

12. Bekommen Sie Unterstutzung
von |lhrem Vorgesetzten in
schwierigen und herausfordernden
Arbeitssituationen?

13. Bekommen Sie uber lhre
Arbeitsleistung Ruckmeldung von
Ilhrem Vorgesetzten?

14. Erhalten Sie in schwierigen und
herausfordernden Arbeitssituationen
Unterstutzung durch lhre Kollegen?

12



1. Arbeitsfahigkeit- Haus der Arbeitsfahigkeit —

Personenradar
Fragen zu den Stockwerken 5 und 6
15. Ist die derzeitige Arbeitsfahigkeit-Haus in seiner Umgebung
Afb&itSZGitl’Qg&' Ung fﬁr Sie Gesellschaft: Kultur Gesetzgebung Bildung Sozialversicherung
passend?

16. Wie gut konnen Sie lhre
Arbeit und Ihr Familienleben -
miteinander vereinbaren? eaiomie ety ARBEITSFAHIGKEITS-HAUS

17. Haben Sie genugend Zeit
und Ressourcen fur lhre
Freunde und Hobbies?

Werte

Einstellungen
Motivation

g Familie

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit [
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1. Arbeitsfahigkeit-
Personenradar

Fragen zur Arbeitsfahigkeit (Arbeitsfahigkeitsschatzung):

18. Entsprechen die Anforderungen bei lhrer Arbeit Ilhren Ressourcen und
personlichen Maglichkeiten?

19. Angenommen, die beste erreichte Arbeitsfahigkeit hat einen Wert
von 10 Punkten. Wie viele Punkte geben Sie lhrer aktuellen

Arbeitsfahigkeit? (0 bedeutet, dass Sie derzeit nicht arbeitsfahig sind.)

20. Wie beurteilen Sie lhre aktuelle Arbeitsfahigkeit in Bezug auf die
korperlichen Anforderungen lhrer Arbeit?

21. Wie beurteilen Sie lhre aktuelle Arbeitsfahigkeit in Bezug auf die
psychischen — geistigen Anforderungen lhrer Arbeit?

22. Sind Sie gesundheitlich in der Lage, ihre derzeitige Arbeit noch in zwei
Jahren zu erledigen?

23. Sind Sie in der Lage, lhre jetzige Arbeit bis zur Rente auszufiihren?



Gesellschaft: Kultur Gesetzgebung Bildung | Sozialversicherung

Bean-
spruchung

- Arbeit
=4 Arbeitsumgebung
3 Fihrung
Personliches :
. Umfeld

Werte
Einstellungen
Motivation

Familie Kompetenz

© Finnish Institute of Gesundheit und i‘
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Aus den Fragen 1 bis 23 wird dann der Work-Well-Being-Index gebildet : Wie steht es um
lhre Balance zwischen den Arbeitsanforderungen und lhrem Wohlbefinden bei der Arbeit?

15



1. Arbeitsfahigkeit-

Beispiel fiir Gesamtdarstellung der Ergebnisse:

Personenradar

23
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Stuckgut-Produktion, Gesamtstichprobe




. . 1. Arbeitsfihigkeit-
Offene Fragen verbessern die Beteiligung der  personenradar

Mitarbeiterlnnen:

e Die Antworten werden den Stockwerken des Hauses der
Arbeitsfahigkeit zugeordnet (Clusterbildung).
e Sie spiegeln qualitativ die quantitative Auswertung.

Ressourcen im Unternehmen?
24. Bitte schreiben Sie fiir uns auf: Was gefillt lhnen am besten bei lhrer Arbeit?

Belastungen im Unternehmen?
25. Bitte schreiben Sie fiir uns auf: Was stort Sie am meisten?

Was brauchen Sie fiir lhre Arbeit?

26. Bitte stellen Sie sich jetzt vor, dass plotzlich eine Fee vor lhnen steht und die sagt: ,,Du
hast jetzt einen Wunsch an das Unternehmen frei! Entscheide spontan, was du dir
wiinscht, um deine Arbeit gut ausfiihren zu konnen und schreibe das hier auf”:

Frage 24 bis 26 stammen aus dem Konzept , Anerkennender Erfahrungsaustausch” (GeiBller, Bokenheide u.a., 2006).



Wenn wir alles ausgewertet haben, wer sagt dann,
was als Wichtigstes zu tun ist?

* Mitarbeiterlnnen?

* Fuhrungskrafte, HR?

* Betriebsrat, Gewerkschaften?

* Andere Akteure (z.B. Praventivfachkrafte usw.)?
 Oder?

 Wir gemeinsam! Daflr braucht der Betrieb
einen Dialog statt der liblichen Diskussion!

Die Facilitatoren helfen dabei, aber sie entscheiden
nicht. T



Was brauchen wir fiir den Erfolg? 2. Arbeitsbewaltigung-
Betriebsradar

Was bedeutet Dialog?

Dialog bedeutet eine gleichberechtigte
Beteiligung in einem Prozess des
Nachdenkens und des miteinander
Vertrautwerdens in Bezug auf anstehende
Fragen und Funktionen (Aarnio und
Enquvist, 2001).



2. Arbeitsbewaltigung-

Betriebsradar

Merkmale des Dialogs (1)

* Austausch von Gedanken und Ideen.

* ,Der freie Fluss der Meinungen zwischen den
beteiligten Personen®.

* Die Teilnehmer am Dialog sind gleich-
berechtigt ohne besondere Autoritat (es gibt
keine Bevorrechtigung);

 im Dialog gibt es nur Gewinner.

* Es ist wichtig, dass alle sich beteiligen und
dass dies ernsthaft und authentisch anerkannt
wird.

¢ 810443 Uap 4N} aIM Uayoneaq semn



Was brauchen wir fiir den Erfolg?

2. Arbeitsbewaltigung-
Betriebsradar

Merkmale des Dialogs (2)

Im Dialog wird sich ein gemeinsames Verstandnis
entwickeln: Das Ziel ist die bewusste Ubereinkunftund das
gemeinsame Handeln. Dies muss angestrebt werden, es
entwickelt sich nicht von alleine.

Dialogische Fahigkeiten sind dabei gefragt, sie missen geiibt
werden.

Der Dialog bedeutet nicht, dass die eigene Position
besonders verteidigt oder geschiitzt wird.

Im Dialog wird das Gesprach auch in schwierigen
Situationen fortgesetzt.



2. Arbeitsbewaltigung-
Betriebsradar

Merkmale des Dialogs (3)

 Im Dialog kimmern sich die Beteiligten umeinander, befassen
sich miteinander aufrichtig und verbindlich, bemuhen sich um
das Gute fur einander.

 Im Dialog wird durch eine entstehende Frage ein ,,groRes Bild*
entworfen, zu dem jeder ein Stuck des Bildes beitragen kann,
selbst wenn es unvollstandig oder unbedeutend erscheinen
mag.

* Im Dialog kann man mit anderen Personen ubereinstimmen -
oder nicht. Es ist wichtig, die eigene Sicht einzubringen, es hat
keine Bedeutung auf wessen Seite ich mich dabei stelle.

* Im Dialog wird die Bedeutung eines Wortes, eine Textes als
Anfang fur ein gegenseitige Verstehen (mutual understanding)
anerkannt.



Was sind Facilitatoren? (to facilitate: erleichtern, fordern, helfen)

* Die Facilitatoren beraten das Unternehmen als Externe bei der Durchfiihrung des
Radarprozesses, sie sind dafiir geschult und lizensiert.

* Sie helfen bei der Bildung der Projektgruppe, bei der Einhaltung der Regeln, der
Beachtung der Ergebnisse, der betrieblichen Kennzahlen und des Standes der
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnis.

* Das gilt fiir den 1. Schritt : Planung, Durchfiihrung, Auswertung und fachliche
Erlauterung des Arbeitsfahigkeit-Personenradar.

 Dann wird im 2. Schritt das Arbeitsfahigkeit-Betriebsradar er6ffnet, an dem die
Facilitatoren bis zum Abschluss der Priorisierung des ersten Stockwerkes teilnehmen,
finden der Handlungsfelder, Festlegung von MalRnahmen bis zum vorlaufigen Plan.

* Danach scheiden sie aus dem Prozess aus, stehen aber bei Bedarf zur Verfiigung,
daruber entscheidet das Unternehmen.

* Die Projektgruppe hat bis dahin gelernt, den Prozess weiterzufiihren und suchtinterne
Facilitatoren, die diese Aufgabe iibernehmen.

* An der Evaluierung der Mallnahmen werden die externen Facilitatoren wieder
teilnehmen.



Der Radarprozess besteht aus 2 Komponenten, mit deren Hilfen
diese Fragen im Unternehmen geklart werden konnen: 2. Schritt

Nach der Bildung der Projektgruppe erhalt diese ein Mandat fiir die
Durchfiihrung des Radarprozesses und eroffnet den Dialog — und
Entscheidungsprozess mit folgenden Aufgaben:

* Welche Schliisse konnen nach unseren Erfahrungen und Kennt-
nissen aus den Ergebnissen und den betrieblichen Kennzahlen
gezogen werden?

 Welche Handlungsfelder wollen wir er6ffnen und

e fiir welche Mallnahmen bestehen Handlungsbedarf und
Handlungsmaoglichkeit?

 Wir priorisierendas Vorgehen, aber alle Stockwerke sollen in ca.
12 Monaten durchgearbeitet werden!

* Nach ca. 2,5 Jahren erfolgt die Evaluierung der Mafnahmen mit
dem Arbeitsfahigkeit-Personenradar.



Was brauchen wir fiir den Erfolg? 2. Arbeitsbewaltigung-

Betriebsradar

Empfehlung fiir die Konstellation der Projektgruppe

Empfehlungen liber die Zusammensetzung der
Projektgruppe (insg. 14 - 16 Personen, Beachtung der
Funktionen)

Betriebsleitung

Human Resource, Personalisten

Betriebsrat, Personalrat, Mitarbeitervertretungen
Vorgesetzte (Abteilung, Team, Gruppe )

Mitarbeiterlnnen aus verschiedenen Tatigkeitsbereichen
Betriebsartzlicher Dienst, praventive Fachkrafte
Sicherheitsingenieure und Fachkrafte fur Arbeitssicherheit
Andere?

Insgesamt wird ein Gleichgewicht zwischen Fiihrungskraften
und Mitarbeiterinnen empfohlen



Was brauchen wir fiir den Erfolg?

Kennzahlen des Betriebs

2. Arbeitsbewailtigung-
Betriebsradar

Erfahrungen und Ergebnisse

der ForderungsmafBnahmen
( letzte 3 Jahre)

Personal nach Tatigkeits -und
Altersgruppen, Prognose der
Arbeitsfahigkeit soweit moglich

Gesundheit, Fehlzeiten,
Frihberentung

Kompetenz, Weiterbildung
Fluktuation, Betriebsangehorigkeit
Produktivitat, Leistung

Stand der Gefahrdungsbeurteilung

Andere Kennzahlen

Mitarbeiterbefragungen,
ForderungsmafRnahmen

Was hat gut funktioniert

Was hat nicht funktioniert, warum?
Was hat bisher gefehit?

Probleme bei der Durchfiihrung
Wirksamkeit und Nachhaltigkeit?

26



Das Fundament des Hauses der Arbeitsfahigkeit: 2. Arbeitsbewsitigung-
Betriebsradar

Vorgaben

des Unternehmens

Belastung

ARBEITSFAHIGKEIT

Werte
Einstellungen
Motivation

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

Subjektive Reaktion

der Mitarbeiterinnen

Beanspruchung

Ressourcen

27
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Was brauchen wir fiir den Erfolg?

Abbildung 2: Zusammenhang von Belastung und Beanspruchung unter Einwirkung
von unterschiedlichen AusmaBen an Ressourcen

hoch

Beanspruchung

niedrig

niedrig

Belastung

hoch

geringe Ressourcen

mittlere Ressourcen

hohe Ressourcen

2. Arbeitsbewaltigung-
Betriebsradar

Da die Fragen den einzelnen
Stockwerken des Hauses
der Arbeitsfahigkeit direkt
zugeordnet sind, kann die
Projektgruppe leichter
entscheiden (priorisieren).

Beispiel:
Arbeitszeitorganisation im
4. Stock und Verbesserung
der Zeit fiir die Familie (5.
Stock).

Sie haben die moglichen Handlungsfelder Belastung, Beanspruchung und Ressourcen. Die
Projektgruppe entscheidet gemeinsam, welche MaBnahmen Prioritat haben sollen.
Beispiele: Veranderung im Bereich der korperlichen Belastung vermindern die Bean-
spruchung und fordern die Gesundheit. Oder: Gute Arbeitsorganisation vermindert den
Leerlauf (innere Blockaden) und senkt die Beanspruchung durch psychische Entlastung.

Quelle: Ehlbeck, Lohmann, Priimper, Diisseldorf, 2008



Was brauchen wir fiir den Erfolg? 2. Arbeitsbewaltigung-
Betriebsradar

Dialog und gemeinsame Entscheidung sind die wichtigsten Mittel fiir die Gestaltung
der Arbeit der Projektgruppe:

Im Dialog herrscht Gleichberechtigung und Bereitschaft, die Meinung des/der
anderen Beteiligten anzuerkennen und darliber nachzudenken.

* So wachst das Vertrauen in die Dialogpartner, dass sie ernsthaft und authentisch
an gemeinsamen Losungen interessiert sind.

* Die eigene Position wird dabei nicht besonders geschiitzt,
* auch in schwierigen Situationen soll das Gesprach fortgesetzt werden.
* Durch die entstehenden Fragen soll ein ,,groRRes Bild“ entworfen werden, zu dem

jeder ein Stuck beitragen kann, selbst wenn es unvollstandig oder unbedeutend
erscheinen mag.



Ausblick

Das Unternehmen entwickelt eine Betriebskulturim 3. Stock, die den Dialog und
die gemeinsame Entscheidung — ,Wir bewailtigen den demographischen Wandel!“ -
hoher bewertet als Durchsetzung und ,,Sieg” in einzelnen Handlungsfeldern oder
Stockwerken des Hauses der Arbeitsfahigkeit.

* Das Verhiltnis von Arbeitsanforderung zu individueller oder kollektiver Leistungsfahigkeit
kann aus den verschiedensten Griinden ,,aus der Balance” geraten.

* Mit dem Alter steigt die Individualitat der Beschaftigten,
e aber auch die Wahrscheinlichkeit der Erkrankung und Destabilisierung der Balance.

* Lebendigkeit sichert Gesundheit und steigende Lebenserwartung in hohem Malfe, schlief3t
aber Altern, Alter, Krankheit und vorzeitige Erwerbsunfahigkeit nicht aus.

* Der kontinuierliche, selbstandig fortgefiihrte Radarprozess verbessert in unterschiedlichen
Bereichen die Chancen der Bewaltigung des demografischen Wandels.

* Die Verbesserung der Betriebskultur im dritten Stock verschafft dem Unternehmen
gleichzeitig Vorteile gegeniiber den Konkurrenten, die solche Fragen missachten.



Ausblick

* Die Arbeit der Projektgruppe muss zunachst fiir die Dauer von 2 bis 3 Jahren geplant
werden, mit regelmiRigen Sitzungen und Uberpriifung der Umsetzung der
beschlossenen Mallnahmen.

* Die selbstandige Arbeit der Projektgruppe im Unternehmen ist ein entscheidender
Bestandteil der Prozesse, der das Engagement der Flihrungskrafte wie der Beschaftigten
fordert.

* Alle Stockwerke miissen abgearbeitet werden, die Priorisierung hilft bei der Festlegung
der Handlungsschritte und fordert so die Machbarkeit und den Erfolg des Radar-
Prozesses.

* Die Information aller Beschiaftigten liber den Stand des Hausbaus — das ist die
Durcharbeitung der Stockwerke — erhoht das Interesse und die emotionale Beteiligung:
,Was machen die da eigentlich fiir uns?“ —,, Wie weit sind die denn?“

* Intranet und Betriebsversammlung sind wichtige Moglichkeiten fiir derartige Zwischen-
berichte.

* Nach etwa 2 Jahren kann dann die 2. Befragung der Beschaftigten zur Evaluation der
MafRnahmen und weiteren Prozessgestaltung



Abbildung 54: Die durchschnittliche Entwicklung der Arbeitstahigkeit/Balance
im Unternehmen je nach Charakter der MaBnahmen

lmarinen-Richenhagen-Kurven (Prinzipdarstellung)

Arbeitsfahigkeit AUSbIICk
{WAI)
ol  Kombination
Sehr gut von MaCnahmen
a5 aus dem Haus der
" ; Arbeitsfahigksit,
situationsbezngen
gut a0 . vermittelt
Wirkungs- nur individuelle
korridor " Gesundheits-
3 - ‘Hﬂ ftirdening
malig !
30 -
™ Keine
| Malinahmen
25 - |
schlecht 4// Es gibt drei Wege, mit dem demographischen
207 Wandel umzugehen: !
40 B5

Sie konnen entscheiden, welchen Weg Sie

Quelle: Richenhat gehen wollen!

Sie kiinnen den B or im Internet unter
www.prognos.com/fileadmin/pdf/publikationsdatenbank/120807_Prognos_BMAS_Bericht_Instrumentenkas- .
ten_KMU.pdf herunterladen (letzter Abruf am 28.11.2012).



Was brauchen Sie fir den Erfolg?

Nachhaltige Mallnahmen zur Sicherung von Arbeitsfahigkeit
und Arbeitswohlbefinden der Beschaftigten im Unternehmen:

Arbeitsfahigkeit-Haus in seiner Umgebung

Gesellschaft: Kultur Gesetzgebung Bildung Sozialversicherung

feglonale Umgebdng. ARBEITSFAHIGKEITS-HAUS

Sasiinde Diirfen

™ Fuhrung

Personliches

Werte

Einstell
Mothation Wollen

Kompetenz

© Finnish Institute of I

Occupational Health 2011
AGE POWER

Konnen

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit [+
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Was brauchen Sie fir den Erfolg?

Einen betrieblicher Erfolgsbaustein flir das Wohlbefinden
am Arbeitsplatz finden Sie im 3. Stock:

Arbeitsfahigkeit-Haus in seiner Umgebung

Gesellschaft: Kultur Gesetzgebung ‘ Bildung Sozialversicherung

ARBEITSFAHIGKEITS-HAUS

~F Arbeit _
S| Arbeitsumgebung

Regionale Umgebung

o Fuhrung

Arbeitswohlbefinden:

Werte
Einstellungen

Motivation

Anerkennung
 ile Sufmpetene Vertrauen
© Finnish Institute of Gesundheitund [l Fair treatment
Occupational Health 2011 Leistungsfahigkeit [+ e
e rower Unterstutzung
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Forderung von Arbeitsfahigkeit:
Ziele und inhaltliche Schwerpunkte

\
e Flihrung ] ( e Lebensstil
e Arbeitsgestal- * Hobbys
tung * Betriebliche

e Flexibilitat Gesundheits-

\- . Gute J
Gute Arbeit .
Gesundheit
Positive Gute

s Einstellungen Kompetenz ~N

* Anerkennung ~ebenslanges

e Vertrauen Lernen

e Faire Behandlung * Weiterbildung

e Unterstitzung e Altersgerechte
\_ Lernkonzepte _/

35



Erste Erfahrungen aus Deutschland (3 Pilotstudien)
 Handlungsfelder und MaRBnahmen ergeben sich in allen 4 Stockwerken

* Familie und personliches Umfeld sind bei Schichtarbeit / irreguldrer Arbeitszeit wichtig,
konnen aber fast nur im 4. Stock bearbeitet werden

» alters- und alternsgerechte Stiickgutproduktion gewinnt an Bedeutung

* Akkordobergrenzen verbessern gleichzeitig die Organisation der Arbeitsablaufe
In allen Stichproben zeigt sich die besondere Bedeutung des 3. Stockwerks:

* Verbesserung der Riickmeldung durch die Vorgesetzten

* Die Schaffung einer Vertrauenskulturim Unternehmen und gerechte Behandlung am
Arbeitsplatz

* fordern gleichzeitig die hohe Motivation und das Engagement der Beschaftigten fiirihre
Arbeit



Ausblick

Die Befragung der Beschaftigten ist ein erster Schritt fiir die Verbesserung der
Beteiligung der Beschaftigten.

Das offentliche gemeinsame Entscheiden der Projektgruppe vertieft die Qualitat
der Beteiligung um die entscheidenden Schritte.

Die Arbeitsleistung im Unternehmen wird dabei erleichtert und verbessert durch
die MaRnahmen zur Stabilisierung der Arbeitsfahigkeit und des Work-Well-Being.

Arbeiten bis zur Regelrente ist keine Utopie (mehr)

und wird durch den Radar-Prozess fiir die Beschaftigten besser vorstellbar und
erreichbar.



Zum Schluss ein Vorschlag fiir die Arbeit der Projektgruppe:

Treffen Sie sich am
Mittwoch!

Employees over 50 years old

‘At least they understand each other on Wednesday
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Team limarinen fiir WAI 2.0: Neue arbeitswissenschaftliche Methoden
zur Forderung der Arbeitsfahigkeitund dem Work-Well-Being
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