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Initiative Neue Qualitat der Arbeit

Neues Denken fiir eine neue Arbeitswelt

Sichere, gesunde und zugleich wettbewerbsfihige Arbeitsplitze sind die Vision der
Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA). Gemeinsame Projekte des Biindnisses aus
Sozialversicherungstrigern, Bund, Lindern, Stiftungen und Unternehmen machen
deutlich: Wer in Humankapital investiert, profitiert von motivierteren Mitarbeitern,
sinkenden Krankenstidnden und einem fortschrittlichen Unternehmensimage. Im Jahr
2002 gestartet, sind Eigendynamik und Uberzeugungskraft der Initiative inzwischen
weithin sichtbar — INQA works!

INQA biindelt Krifte!

>Gemeinsam handeln, jeder in seiner Verantwortung< — dieser Grundsatz von INQA hat
sich in der Praxis bewihrt. Unter dem Dach der Initiative haben sich mit den Thema-
tischen Initiativkreisen (TIK) spezialisierte Arbeitsgruppen gebildet. lhr inhaltliches
Spektrum reicht vom >Netzwerk Baustelle< tiber »Alter werden in Beschaftigung« bis

zu >Neue Qualitdt der Biiroarbeit<. Biirokratie oder verkrustete Strukturen sucht man
hier vergebens. Die TIK erarbeiten zielfiihrende Aktivititen zu einzelnen Schwerpunkt-
themen und setzen sie in Eigenregie um. Das gewonnene Wissen dient dem Transfer in
die betriebliche Praxis. Ob als Unternehmer, Arbeithehmervertreter oder Gesundheits-
experte — jeder INQA-Initiativkreis ist offen fiir Menschen, die etwas bewegen wollen.
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Zu den einflussreichsten Entwicklungen in der Gegenwart und in absehbarer Zukunft

zdhlen unter anderem:

— verschirfter Wettbewerb durch Globalisierung der Wertschépfungsketten sowie der
Produkt-, Dienstleistungs- und Arbeitsmarkte;

— verinderte Bevolkerungsstruktur durch die niedrige Geburtenrate und durch den
zunehmenden Anteil dlterer Personen.

Diese Entwicklungen haben Auswirkungen auf die Ausgestaltung von Arbeit, also auf
Erwerbspersonen und Betriebe, auf Mérkte, Produkte, Arbeitsinhalte, -zeiten,
-organisation, auf Anforderungen an Qualifikationen und Kompetenzen usw. Dabei ist je
nach Handlungsebene (Individuum, Organisation, System) zu unterscheiden zwischen
nicht bzw. nicht direkt oder nicht kurzfristig zu beeinflussenden Tatsachen und solchen
Bedingungen, die direkt oder mittelbar verdnderlich und gestaltbar sind. Die als demo-
grafischer Wandel beschriebene gesellschaftliche Verinderung griindet auf der Tatsache,
dass nach starken Geburtenjahrgiangen — in den 1950ern bis Mitte der 1960er Jahre — seit
Ende der 1960-er Jahre eher niedrige Geburtenraten zu verzeichnen sind. So wird die
demografische Erhaltungsquote einer Gesellschaft mit 2,1 Kindern je Frau gerechnet. Sie
betrigt aktuell in Deutschland nur etwa 1,4 Kinder je Frau.

Von Verinderungen durch Zuwanderung abgesehen gilt:

— Unverinderlich ist, dass der gréfite Teil der Personen, die bis 2030 dem Arbeitsmarkt
als Erwerbspersonen zur Verfiigung stehen, heute schon geboren ist. Diese Personen-
gruppe ist also zahlenmiRig weitgehend bekannt.

— Unveridnderlich ist auch, dass die jetzigen Erwerbspersonen im Alter zwischen 40 und
50 Jahren deutlich stirker vertreten sind als &ltere wie auch jiingere Jahrginge. Das
>gemeinsame Altern< einer grofen Gruppe bei gleichzeitig zunehmenden Liicken bei
den Juingeren stellt Wirtschaft und Gesellschaft vor manche Herausforderungen.

Die Herausforderungen fir die Gesellschaft und das Wirtschaftssystem sind im Wesent-

lichen gut abschitzbar:

— In den nichsten Jahren wird sich die Zahl der Erwerbspersonen insgesamt nur
geringfligig verdndern,; allerdings wird sich die Zahl der 30- bis 50-)4hrigen tiberdurch-
schnittlich verringern und die Anzahl der tiber 50-)ahrigen wird deutlich ansteigen.
Zu beachten ist, dass diese Polarisierung bis etwa 2025 anhalten wird. Vordringliche
Aufgabe ist die Pflege des Personalbestandes.

— Zeitversetzt ab etwa 2020 verdndern sich die Strukturen noch einmal deutlich, aber
mit anderer Gewichtung. Die Zahl der Erwerbspersonen wird insgesamt sinken — bei
konstanter Erwerbsquote um ein Viertel! Dieser Verlust an Erwerbspersonen wird
dann allerdings nachdrticklich geprégt sein von einer geringen Anzahl jiingerer, nach-
riickender Personen — es wird einen wachsenden Wettbewerb um Nachwuchskrifte
geben.

Im Ansatz wurden mit der Erhéhung des Renteneintrittsalters wie auch mit weiteren
(und wahrscheinlich noch folgenden) Reformen, zum Beispiel im Gesundheitsbereich,
die Weichen zur Vorbeugung gesellschaftlicher Krisen gestellt.

Arbeitsmarktpolitisch sind die Folgen auch deutlich, aber bei Weitem noch nicht ausrei-
chend im Blickfeld der Handlungs- und Entscheidungstriger aus Verbianden, Organisa-
tionen und Betrieben. Denn eine Rentenreform ohne Reform des Arbeitslebens vermag
nicht per se, dass die Erwerbspersonen

— Arbeit haben,

— langer und gesund in Arbeit bleiben kénnen,

— die Arbeit ausfithren kénnen und wollen.
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Es gilt also, die Einflussmoglichkeiten zur Gestaltung und Bewiltigung der erwarteten

Verinderungen und die Folgen des demografischen Wandels fiir und in Betrieben ins

Blickfeld zu riicken. Hier sollten mindestens zwei Strategien an Bedeutung gewinnen:

— Die Erhaltung und die Férderung der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit der Belegschaf-
ten als vordringliche Aufgabe ab sofort fiir die nachsten Jahrzehnte. Das Konzept der
Arbeitsfihigkeit bzw. Arbeitsbewiltigungsfihigkeit (im englischsprachigen Original
>Work Ability<) beruht auf Untersuchungen und Férderprogrammen, die in Finnland
Anfang der 1980er Jahre vom Finnischen Institut fiir Arbeits- und Gesundheitsschutz
(FIOH — Finnish Institute of Occupational Health) begonnen wurden. Eine gute Zu-
sammenfassung liefert die Broschiire sVon Finnland lernen<, BAuA 2005. Die Hand-
lungsfelder fur die Arbeitsbewiltigung in jeder Phase des beruflichen Lebensverlaufes
sind Gesundheit, Qualifikation/Kompetenz, Unternehmenskultur, Fithrung und Mo-
tivation, Arbeitsgestaltung (Arbeitszeit, Arbeitsorganisation, Arbeitsplatzgestaltung)
sowie Vereinbarkeit von Beruf und Privatem.

— Die Gewihrleistung einer demografierobusten betrieblichen Zukunft durch Selbstbe-
obachtung und Gestaltungswillen in personalwirtschaftlichen und Arbeit gestaltenden
Belangen (Erhaltung und Férderung von Zukunftsfihigkeit). In einer stiirmischen
und ungeordneten Umwelt mit schnellen Marktentwicklungen und einer raschen
Entwertung vorhandenen Wissens und iiberkommener Erfahrungen gibt es keine Re-
zepte fiir die Bewiltigung der Zukunft. Vielmehr ist Zukunftsfihigkeit von Menschen,
Betrieben und Organisationen gefragt. Darunter verstehen wir die Fihigkeit/das
Vermégen von Menschen, die Entwicklung von Betrieben und Organisationen mit den
vorhandenen und kiinftigen Beschiftigten bzw. die Zukunft von einzelnen Menschen
(Erwerbspersonen) aktiv und zielgerichtet gestalten zu kénnen. Voraussetzung dafiir
ist eine gut ausgeprigte Selbstbeobachtung und Selbstregulation auf persénlicher
und betrieblicher Ebene. Eine wichtige Grundlage fiir erfolgreiche Veranderungen ist
die Veranderungsfihigkeit aller Beteiligten. Grundlage dafiir ist die bestatigte Uber-
zeugung, dass Verinderungen verstehbar und zu bewiltigen, sowie die damit ver-
bundenen Anforderungen sinnhaft sind.' Solche Gestaltungsprozesse im Regelkreis
von Situationsanalyse, Zielsetzung, Ableitung von MaRnahmen und Uberpriifung der
Zielerreichung erfordern ein hohes Maf an Kooperations- und Kommunikationskom-
petenz.

Wir fassen zusammen:

— Zukunftsfihig sind jene Betriebe und Beschiftigten, die Fahigkeiten dafiir haben bzw.
Maoglichkeiten schaffen, durch fortwihrende Verinderungsfihigkeit und -méglichkei-
ten ihre Einzigartigkeit und ihr soziales und wirtschaftliches Uberleben zu sichern.

— Zukunftsfihige Arbeit erméglicht alternsgerechtes Arbeiten, das den Wandel von
persénlichen Kapazititen und Bediirfnissen genauso beriicksichtigt wie die Verdnde-
rungen der Arbeitsanforderungen (z.B. durch Globalisierung und neue Technologien).
Diese Faktoren, die die Arbeitsfahigkeit beeinflussen, sind im Fluss und die Verédnde-
rungsfihigkeit beweist sich in der regelmiRigen Ausrichtung beider Gréf3en zueinan-
der. In der Praxis sind und werden die Menschen und Betriebe das ganze Arbeits- und
Wirtschaftsleben lang mit der Suche nach optimalen Balancen beschiftigt sein®. Dann
wird zukunftsfihige Arbeit eine Arbeit sein, die im Regelfall ohne gesundheitliche
Beeintrichtigungen bis zum Erreichen des Rentenalters ausgefiihrt werden kann und
damit in einem hohen Maf3e demografischen Krisen in Betrieben vorbeugt.

' Zum Konzept des Kohirenzsinnes und zur Salutogenese siehe Antonovsky 1997.

2 Vgl. llmarinen (2005), S. 133.
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Eine Frage bleibt bestehen: Mit welchen Mitteln und Wegen kénnen diese Herausforde-
rungen innerbetrieblich mit den Beschiftigten und den betrieblichen Entscheidungstra-
gern effektiv und effizient angegangen werden? Betriebe kennen Change- bzw. Verinde-
rungsmanagement aus unterschiedlichen Motiven. Das Thema >Arbeitsbewiltigung< hat
hier bislang noch nicht durchgingig Eingang gefunden.
>Arbeitsbewiltigungs-Coaching®« prisentiert sich als ein Beratungswerkzeug, das den
Wandel von Erwerbspersonen und Betrieben in den Mittelpunkt stellt und die Beteiligten
in die Lage versetzt, ihre Zukunft vorsorglich zu gestalten. Radikaler Ausgangspunkt sind
die Bediirfnisse der Individuen in Bezug auf ihre Arbeit und die kontinuierliche Abstim-
mung dieser beiden Gréfden zur Erhaltung und Férderung der Arbeitsfihigkeit.

11 Beratungswerkzeug >Arbeitsbewiltigungs-Coaching®< ab-c

Die finnischen Erkenntnisse belegen, dass der bedeutsamste Effekt beim Alterwerden
die Zunahme von Individualitit ist.* So gibt es mehr Unterschiede in der Arbeitsbewilti-
gungsfihigkeit zwischen Personen als zwischen Altersgruppen. Die optimale Balance
zwischen der Person und ihrer Arbeit erweist sich als deren Grundbaustein.

Diese Hinweise begriinden das Credo des >Arbeitsbewiltigungs-Coachings®<: >Beim
Individuum beginnen, aber dort nicht stehen bleiben«. Soll das Vorhaben gelingen, die
Arbeitsfihigkeit von einzelnen Beschiftigten bzw. der Belegschaft zu erhalten und zu
férdern, miissen sich alle Begtinstigten dafiir einsetzen. Zu den Begiinstigten zihlen die
Beschiftigten selbst und der Betrieb. Wenn eine Region, eine Berufsgruppe oder eine
Branche sich noch iiberbetrieblich verstirkend in diesen Entwicklungsprozess einbringen,
dann kénnen auch diese an Zukunftsfihigkeit gewinnen.

Der Beratungsprozess hat sich an diesen Zielgruppen zu orientieren und holt sie bzw.
ihre Reprasentanten ins Forderprogramm. Sie sollen aus diesem Prozess wissender und
gestirkt hervorgehen und in der Lage sein, zum eigenen, zum betrieblichen und zum
tiberbetrieblichen Wohl aktiv zu werden. Auf die Person bezogen heifdt das, die Selbst-
beobachtung und die Selbstregulation zu unterstiitzen. Das gleiche gilt aber auch im
betrieblichen und tiberbetrieblichen Zusammenhang: Hier bringen soziale Kennzahlen
mehr Betriebs- bzw. Branchen-/Regionalkenntnis und Steuerungshinweise fiir nach-
haltige und krisensichere Personalpflege und -entwicklung.

3 Die Entwicklung und Erprobung der Kombination des Work Ability Index mit dem Coaching-Ansatz als
vertrauliches >Arbeitsbewiltigungs-Coachings erfolgte im Rahmen des Forschungsprojekts >Partizipati-
on und interaktive Interdisziplinaritit fiir eine zukunftsfihige Arbeitsforschung — PIZA<, geférdert vom
BMBF (FKZ 01HN150; 2002 —2005), Projektdurchfiihrung: Arbeit und Zukunft e.V., Hamburg. Siehe:
Arbeit und Zukunft e.V. (2007). Die Konkretisierung des ab-c als Prozessberatung im Betrieb erfolgte
im Projekt SAFE — Salzkammergut: Arbeitsbewiltigungsfihigkeit férdern durch das regionale Friih-
Erkennungs-Netzwerk, gefordert vom Arbeitsmarktservice Oberésterreich (2006-2007).

4 Illmarinen (2005) und BAUA 2005.
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Abb.1  Zukunftsfihige Arbeit — Integriertes Vorgehen

Uberbetriebliche Uberbetriebliche
Gesundheitsprogramme Region/Branche Steuerung

Gesundheitsférderung Betrieb Fihrungskultur

Gesundheit Betriebsklima

Person

Arbeitsbedingungen Kompetenz
Arbeitsbedingungen Personalentwicklung

Uberbetriebliche Arbeitsbedingungen Uberbetriebliche Bildungsprogramme

Quielle: SAFE-Projekt, Geifller-Gruber 2007

Die Kernbausteine des Beratungsprozesses

a) Das »persénlich-vertrauliche ab-c< ist ein Serviceangebot im Betrieb fiir alle Beschiaf-
tigten — von Arbeitern und Angestellten bis zu den Leitungspersonen, vom Auszubil-
denden bis zum Beschiftigten, der unmittelbar vor dem Renteneintritt steht.
Im Mittelpunkt des ca. 6o-minitigen Gesprichs steht die/der Beschiftigte. Vertrau-
lichkeit im Umgang mit den personenbezogenen Daten und Inhalten des Gesprichs
sind Grundvoraussetzung fiir das Gelingen und die positive Wirkung.
Im ersten Teil wird die aktuelle Arbeitsbewiltigungssituation mit Hilfe des >Work Abi-
lity Index<* erhoben, fiir die Gesprichspartner sichtbar gemacht und erldutert. Darauf
aufbauend wird der Gesprichspartner mit Fragen angeleitet, geeignete persénliche
sowie betriebliche Mafinahmen zur Erhaltung bzw. Verbesserung der Arbeitsbewilti-
gung zu suchen und die Umsetzungsschritte zu tiberlegen. Die Personen schliefRen
mit sich selbst einen Umsetzungs-Vertrag.

b) Die Resultate aller >persénlich-vertraulichen ab-c< werden anonym zusammengefasst
und den betrieblichen Entscheidungstragern (einschliefRlich Belegschaftsvertretung)
zur Kenntnis gebracht. Ziel des >betrieblichen ab-c-Workshops« ist es, auf der Basis
der Erkenntnisse tiber den aktuellen Status der Arbeitsbewiltigung der Belegschaft
bzw. von Belegschaftssgruppen und den entsprechenden Férderbedarfen nun
ebenfalls konkrete Férdermafinahmen auf der betrieblichen Ebene zu formulieren.
Zwingendes Ergebnis des Workshops ist die Vereinbarung von mindestens einer
FérdermaRnahme — idealerweise auf allen vier Handlungsebenen:

— Gesundheitsvorsorge und -férderung

— Arbeitsgestaltung

— Personalentwicklung und Berufsplanung
— Fuihrung und Unternehmenskultur.

5> Tuomi et al. 2001.
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Die Ergebnisse der Gespriche und der MaRnahmenplanung der Steuerungsgruppe wer-
den schriftlich wie miindlich den Beschiftigten zurtickgemeldet, nach Bedarf mit ihnen
konkretisiert und in der Folge umgesetzt.

c) Esist eine zusitzliche Unterstiitzung der Arbeitsbewiltigung, wenn durch tiberbe-
triebliche Akteure férderliche Rahmenbedingungen gestaltet oder betriebsiibergrei-
fende Mafinahmen ergriffen werden. Dies kann ein regionalpolitisches Gremium
sein, dies kénnen auch Personen und Institutionen aus Branchen oder Berufsgrup-
pen sein, die aus den persénlichen und betrieblichen ab-c- Ergebnissen tiberbetrieb-
liche Schlussfolgerungen ableiten und Aktivitaten initiieren. Beispiele fiir iiberbetrieb-
liche ab-c-Aktivitaten kénnen sein:

— kommunale Gesundheitsférderungsprogramme

— Arbeitskreise fiir alternsgerechte Arbeitsgestaltung in einzelnen Branchen
— Bildungsprogramme fiir bestimmte Fachkréfte

— regionale Arbeitsmarktimpulse u.a.m.

Die Prozessberatung

Das ab-c hat Prozesscharakter und verschrinkt alle Ebenen. Immer steht die Einbezie-
hung der Zielgruppen in die Zukunft sichernde Prozesse im Vordergrund. Die dafuir
erforderliche Prozessberatung verfolgt die Strategie, Menschen — ob Beschiiftigte,
betriebliche Entscheidungspersonen oder politische Akteure — vor allem darin zu unter-
stutzen, die Initiative bei der IST-Analyse wie bei den Interventionen zu ergreifen. Denn
die identifizierten Ressourcen und Probleme sind und bleiben die der jeweiligen Beteilig-
ten, und nur sie wissen, wie komplex die Situation wirklich ist und welche Mafinahmen
wirklich Erfolg versprechen. Das ab-c ist damit keine klassische Fachberatung, durch die
Personen und Organisationen Ratschlage erhalten. Personen und Organisationen sollen
vielmehr mit dem ab-c ermutigt werden, fiir sich aktiv zu werden und gestaltend einzu-
greifen.

Im Gegensatz zu einer Fachberatung, wo die Beratung den Klienten vorgibt, was zu tun
ist (und ggf. den Personen oder Organisationen die dazugehérigen Aufgaben sogar ab-
nimmt), liefert die Prozessberatung keine vorgefertigten Lésungsvorschlige. Bei der Pro-
zessberatung® wird der Klient vielmehr als Experte in eigener Sache gesehen, der darin
unterstiitzt wird, seine Anliegen eigenstindig zu bewiltigen. Die Prozessberatung fragt
mehr, als dass sie Antworten gibt; sie regt an, eigene Lésungen zu entwickeln und beglei-
tet die Klienten, ohne ihnen die Entscheidung und die Verantwortung abzunehmen.

Nur in diesem Sinne verstehen sich Prozessberater als >Coachs, vom englischen Wort
fur >Kutsche< abgeleitet. Coaching erméglicht es Menschen, selbststindig von einem zu
einem anderen Ort zu gelangen.

Die Grundhaltung wihrend des gesamten ab-c- Prozesses beachtet, dass die Personen
(Beschiftigte oder betriebliche Entscheidungstriager) kundig sind und Experten in eige-
ner Sache bzw. in Personalfragen. Damit wird die Selbstorganisation im Beratungspro-
zess unterstrichen. Durch die Anregungen des Beraters werden die Ausgangslagen und
Entscheidungen im realen Umfeld durchdacht und die betreuten Personen(gruppen)
direkt unterstiitzt, Handlungsalternativen zu finden.

Die Nutzenerwartungen

Die Nutzenerwartungen an diesbeziigliche Prozesse und Programme sind ausschlag-
gebend dafiir, ob sie aufgegriffen und durchgefiihrt werden. Die finnischen Programm-
erfahrungen seit den 1980er Jahren verweisen auf die Wirkzusammenhinge des Férderan-
satzes fuir Arbeitsbewiltigungsfihigkeit’, wie sie im folgenden Schaubild dargestellt sind.

® Angelehnt an Schein (2003), S. 39.
7 Nach Ilmarinen (2005), S. 138.
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Abb. 2  Forderansatz der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit

Das Individuum
(Funktionelle Kapazitit, Gesundheit)

Arbeitsumgebung Stélgerurig .der Fithrungsorganisation
TErenomie, My Arbeitsbewiltigung
Sicherheit)
Professionelle
Handlungskompetenz
Gute Arbeitsbewiltigung
und Gesundheit
Gute Produktivitat und Gute Lebensqualitit
Quialitat der Arbeit und Wohlbefinden

Gute Ruhestandsfihigkeit:
sinnvoller, erfolgreicher und
produktiver >dritter
Lebensabschnitt<

Quelle: nach Ilmarinen/Tempel 2002, S. 237

Das ab-c verfolgt diesen Férderansatz, sodass ein Unternehmen folgenden Nutzen

erwarten kann:

— Die Orientierung auf Arbeitsbewiltigung wird eine praktikable Steuerungsgrundlage
fur eine vorausschauende und nachhaltige Personalwirtschaft.

— Die Arbeitsbewiltigungsfihigkeit der Belegschaft wird planbar und gestaltbar. Der
Betrieb kann die Erhaltung bis hin zur Steigerung der Arbeitsfihigkeit in jeder Lebens-
phase der Beschiftigten initiieren. Es ist eine Strategie, die Arbeitsproduktivitit und
die Gesundheitsquote positiv zu beeinflussen.

— Das auf ab-c beruhende Personalpflegeprogramm stirkt die Mitarbeiterbindung und
schafft attraktive, mitarbeiterorientierte Arbeitsbedingungen.

Welchen Nutzen darf die/der Beschiftigte vom ab-c erwarten?

Personen erhalten die Méglichkeit

— zur Planung und Gestaltung ihrer Lebensqualitdt wiahrend der Erwerbslebensphase,

— zur bediirfnisgerechten Anpassung der Arbeitsbedingungen als Basis fiir Gesund-
heitserhaltung und Steigerung des Wohlbefindens im Beruf,

— fur ein Erwerbsleben, das den Genuss des dritten Lebensabschnitts so wenig wie
moglich gefihrdet.

Es mehren sich ab-c-Einsitze, die wiederholt in Betrieben stattfinden. Dort gewinnt man
erste Hinweise, welche Wirkung das Prozessberatungswerkzeug entfalten kann. Bei-
spielsweise haben die Beschiftigten ambulanter Pflegeeinrichtungen nach zwei Jahren
ihre personlichen Foérdervorsitze durchschnittlich zu zwei Dritteln umgesetzt.
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In etwa gleich hohem Ausmaf bewerten sie ihre formulierten Férderbedarfe an den Be-
trieb als erfuillt.® Bei einer weiteren Lingsschnittanalyse in einem Interventionsprojekt in
der stationiren Kranken- und Altenpflege erhéhte sich die Arbeitsbewiltigungsfahigkeit
der Beschiftigten im Durchschnitt um etwa einen Indexpunkt innerhalb eines Jahres.?
Ein knappes Zwischenfazit lautet: ab-c ermutigt zur Mafinahmenumsetzung, zeigt Wir-
kung bei den Beschiftigten und kann dazu beitragen, dass Arbeit heute und morgen gut
bewiltigt werden kann.

Wer als interessierter Berater in Programme, z. B. zur >Alterns- und Generationenférde-
rung< oder zum Betrieblichen Gesundheitsmanagement, einsteigen und das ab-c anwen-
den mdochte, muss zwei grundlegende Bedingungen erfiillen:

— Ein ab-c-Berater darf in Bezug auf die beteiligten Beschiftigten in keinem disziplinari-
schen Vorgesetzten- oder Abhingigkeitsverhiltnis sein, denn dann wire die Regel der
>Vertraulichkeit< formal wie praktisch nicht eingehalten.

— Ein Berater mit profunden Kenntnissen und Erfahrungen im Beratungsbereich wird
ab-c nur umsetzen kénnen, wenn die Regeln und Vorgehensweisen des Konzeptes
und des Instrumentes beherrscht und angewandt werden. Sonst erfolgt eine andere
— ggf. auch eine gute — Beratung, die allerdings einen anderen Namen tragen soll und
muss.

1.2 Wissenschaftliche Grundlagen: Das Férderkonzept
>Arbeitsbewiltigungsfihigkeit< und der >Work Ability-Index«

Das »Arbeitsbewiltigungs-Coaching®< ab-c basiert auf den wissenschaftlichen Erkennt-

nissen und den evaluierten Praxiserfahrungen des Finnish Institute of Occupational

Health (FIOH). Die Kernaussagen zur Arbeitsbewiltigungsfihigkeit und die Modellbau-

steine, die Eingang ins ab-c gefunden haben, sind:

— Arbeitsbewiltigung wird beeinflusst von mehreren Faktoren und ist gestaltbar.

— Arbeitsbewiltigung lasst sich sichtbar machen (Work Ability Index) und erginzt in
sozialer Hinsicht betriebliche Kennzahlen.

Auch llmarinen und Tempel (2003) haben kritisch darauf verwiesen, dass Arzte, Perso-
nalabteilungen, Betriebsrite und letztlich auch die Betroffenen selbst den Begriff >Ar-
beitsfihigkeit< in der Regel relativ eng und statisch verstehen: Entweder man schafft die
Arbeit (noch) — oder eben nicht (mehr). Im letzteren Fall hat man an dieser Arbeitsstelle
dann nichts mehr verloren! Entweder die Person bringt die richtige Einstellung und die
entsprechenden Kapazititen mit, oder sie ist am falschen Platz. Die gestellte Arbeitsan-
forderung wird dabei selten in den Fokus der Gestaltung genommen.

Demgegeniiber legen die Ergebnisse der finnischen Forschungsarbeiten zur Arbeitsbe-
wiltigungsfihigkeit nahe, diese als variable und gestaltbare Gréf3e zu verstehen. Ar-
beitsfihigkeit wird demnach definiert als das >Potenzial eines Menschen, eine gegebene
Aufgabe zu einem gegebenen Zeitpunkt zu bewiltigen<.' Die individuellen Méglichkei-
ten stehen in Wechselwirkung mit den Arbeitsanforderungen — beide GréRen kénnen
sich verdndern und miissen gegebenenfalls angepasst werden.

& MASGFF (2010), S. 47 f.
9 Gruber/Frevel et al. (2009).
°llmarinen/Tempel (2003), S. 88.
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In dieser Sichtweise geht es also um die Passung zwischen den individuellen Kapazits-
ten und den Arbeitsanforderungen, und nicht um ein individuelles Erfiillen oder Nicht-
Erfiillen einer statischen Vorgabe. Sinngemif l4sst sich Arbeitsbewiltigung als Waage
darstellen: Befinden sich Arbeit und Person in einem Gleichgewicht, so liegt hohe Ar-
beitsbewiltigungsfihigkeit vor. Geraten Arbeit und Person aufgrund von Veridnderungen
einer oder beider GroRe(n) in ein Ungleichgewicht bzw. in eine Nicht-Passung, entsteht
eine kritische Arbeitsbewiltigungsfihigkeit mit einem erhéhten Risiko von Erwerbsunfi-
higkeit in weiterer Folge.

Arbeitsbewiltigung ist kein Gliicksfall, sondern wird geschaffen. Arbeitsunfihigkeit ist
kein Schicksal, sondern wird verursacht. Das >Haus der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit<"
veranschaulicht die gegenseitige Abhingigkeit individueller, betrieblicher und gesell-
schaftlicher Aspekte. Das sHaus der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit< ist dann solide, wenn
sich die verschiedenen Etagen sowie Umfeld-Komponenten zueinander in guter Aus-
gewogenheit™? und wechselseitiger Balance befinden. Sinnbildlich ist jede stattfindende
Verinderung ohne Justierung des Ensembles ein Risiko fiir die Funktionstiichtigkeit. Das
heiflt zugleich: An einer guten Arbeitsbewiltigung wie auch an der Umsetzung férder-
licher MaRnahmen sind immer beide Seiten beteiligt: die Person mit ihren Kapazititen
und Méglichkeiten und der Betrieb mit den Arbeitsbedingungen.

Abb. 3 Handlungsfelder im Haus der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit

Gesellschaft, Markt, Gesetze

Familie, Privatleben

Arbeitsbewiltigungsfahigkeit

Arbeitsbedingungen
Arbeitsinhalte, -umgebung, -zeit, Ablauforganisation etc.

Fiihrung und Arbeitsorganisation
Motivation, Werte, Einstellungen; Unternehmenskultur

Entwicklungsmaglichkeiten
Fihigkeiten, Fertigkeiten und Kompetenzen

Gesundheit
Funktionelle (physische, psychische und mentale) Kapazititen

Quelle: In Anlehnung an Ilmarinen 2005, S. 133

" llmarinen/Tempel (2002), S. 339.
'> Altgriechisch statike (techne) = (Kunst des) Wigens, statikos = zum Stillstand bringend.
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Die Arbeitsbewiltigung gerit in Gefahr, wenn ein Wandel funktioneller Kapazititen (kérper-
liche und/oder seelische Konstitution) keine Anpassungen auf anderen Ebenen nach sich
zieht. Ein Bedeutungsverlust vorhandener Kompetenz oder ein Mangel an erforderlichen
Fahigkeiten oder Fertigkeiten bedrohen genauso wie unternehmenskulturelle Defizite auf
der Ebene des respektvollen wie achtsamen Miteinanders die Ausgewogenheit im >Haus
der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit<. Verschiedenste Arbeitserschwernisse gefihrden andere
Komponenten der Arbeitsbewiltigung. Wenn der Wandel diese Aspekte beeinflusst, dann
ist Arbeitsbewiltigung auf diesen Ebenen auch gestaltbar und férderfihig — so die gute
Nachricht.

Das am Finnish Institute of Occupational Health (FIOH) entwickelte >Férdermodell der
Arbeitsbewiltigung« fasst jene Bereiche, die fuir die Erhaltung, Férderung oder Wie-
derherstellung der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit und damit verbunden fur die Gewéhr-
leistung von Gesundbheit (bis in die Zeit nach dem Erwerbsleben) wesentlich sind, auf
folgenden Ebenen zusammen:

die individuellen Voraussetzungen der Person im Sinn der funktionellen Kapazitit'
und der Gesundheit,

— der Bereich der professionellen Kompetenz,

— die Fiihrungsorganisation und die Unternehmenskultur sowie

— die Arbeitsbedingungen (Ergonomie, Sicherheit, Umgebung, Arbeitszeit etc.).

Auf all diesen Ebenen ist Gestaltbarkeit gegeben — die wirksamsten Veridnderungen
werden nachweislich dann erzielt, wenn Interventionen (Justierungen) auf allen Ebenen
gesetzt werden.™

Wie sich die Arbeitsbewiltigung einer Person entwickelt, wenn keine Manahmen
ergriffen werden, zeigen Untersuchungen anhand des >Work Ability Index< (WAI) auf. In
Langsschnittstudien unter Einsatz des WAI konnte gezeigt werden, dass das Ergebnis
dieser Selbsteinschitzung einen hohen prognostischen Wert fiir die weitere Entwicklung
der Arbeitsbewiltigung hat. Jene Personen, die in den Studien zum ersten Zeitpunkt eine
kritische (>poor<) Arbeitsbewiltigungsfihigkeit hatten, waren bei nochmaliger Messung
elf Jahre spiter in einem wesentlich hheren Ausmafi von Frithpensionierung wegen
Berufs- und Erwerbsunfihigkeit betroffen's. Generell fithren fehlende persénliche und
betriebliche Vorsorgemafinahmen zu einem durchschnittlichen Absinken der gemesse-
nen Arbeitsbewiltigungsfahigkeit um etwa 0,4 Index-Punkte pro Jahr.® Diese Ergebnisse
machen deutlich, was geschieht, wenn nichts geschieht.

Dieses Konzept und insbesondere das Férdermodell der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit
stehen im ab-c im Mittelpunkt. Auf den Punkt gebracht kénnte man das ab-c als Instand-
haltungs-Check des >Hauses der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit< bezeichnen. Es gibt allen
Beteiligten, von Beschiftigten bis betrieblichen Entscheidungstragern, Gestaltungshin-
weise an die Hand: Was ist vorsorgend instand zu halten, wo bedarf es der Instandset-
zung und in welchen Bereichen sind ggf. Modernisierungsarbeiten erforderlich. Sowohl
im >persénlich-vertraulichen ab-c< als auch im s>betrieblichen ab-c< sind bedarfsgerechte
Erhaltungs- oder FérdermaRnahmen das Ziel.

'3 Die >funktionelle Kapazitat< wird verstanden als die Gesamtheit aus physischer, mentaler, psychischer
und sozialer Leistungsfihigkeit.

41lmarinen (2005), S. 120 ff und Richenhagen (2003), nach Tuomi et al. (1999).
'> siehe Tuomi/llmarinen et al. (1997).
16ygl. Hasselhorn et al. (2003).
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Der Work Ability Index (WAI)7 wird im ab-c als Einstieg in das persénliche vertrauliche

Gesprich eingesetzt. Der aktuelle Leitfaden zur Anwendung des WAI wurde von der

BAUA im Jahr 2007 vorgelegt’®. Der Work Ability Index errechnet sich aus den Antworten

zu folgenden sieben Fragebereichen:

— Einschitzung der derzeitigen Arbeitsbewiltigungsfahigkeit im Vergleich mit der
besten jemals erreichten

— Arbeitsbewiltigungsfihigkeit in Bezug auf die Anforderungen der Arbeit

— Anzahl der aktuellen Krankheiten, die von einem Arzt diagnostiziert worden sind

— Geschitzte Beeintrachtigung der Arbeitsleistung durch die Krankheiten

— Krankenstand wihrend der vergangenen 12 Monate

— Einschitzung der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit in zwei Jahren

— Seelisch-geistige Leistungsreserven, Ressourcen und Befindlichkeiten.

Bei diesem Messinstrument handelt sich um ein spezifisches Werkzeug der Beanspru-
chungsanalyse, das den Grad der Passung von Arbeitsanforderungen und individuellen
funktionellen Kapazititen identifiziert. Damit kann das schwer greifbare Phianomen
>Arbeitsbewiltigungsfihigkeit« fur die Beteiligten sichtbar gemacht werden. Das per-
sénliche (wie auch das Gruppen-) Ergebnis des >Work Ability Index< driickt sich in einer
Kennzahl zwischen 7 und 49 Indexpunkten aus. Ein hoher Indexwert bedeutet eine hohe
Arbeitsbewiltigungsfihigkeit, die sich aufgrund der Passung zwischen Person und Arbeit
ergibt. Ein niedriger Wert zeigt eine unzureichende Passung von Arbeit und Person an.
Der Indexwert wird Konstellationsgruppen zugeordnet, die entsprechende Forder- bzw.
Schutzziele zur Folge haben.

Tabelle 1  Foérderziele nach Arbeitsbewiltigungskonstellation

WAI (Indexpunkte) | Arbeitsbewiltigungs- Forder- und Schutzziel

konstellation (AB)

Arbeitsbewiltigung
e Sehr gute AB erhalten
Arbeitsbewiltigung
K Gute A8 unterstiitzen
28-36 MaRige AB Arbeitsbewiltigung
verbessern
07-27 Kritische AB Arbeitsbewaltigung

wiederherstellen

Der WAl ist damit ein Visualisierungsinstrument, das als individueller Wert fuir die be-
treffende Person wie auch als aggregierter anonymer Wert fiir den Betrieb Denkanst63e
und Handlungsaufforderungen liefert. Er steht am Anfang des ab-c, weil er aktiviert und
Ressourcen wie auch Gestaltungsnotwendigkeiten aufzeigt. Zu diesem Zweck und zur
Unterstitzung der Verstindlichkeit des Ergebniswertes wird im ab-c den Arbeitsbewilti-
gungs-Konstellationen ein Ampelsystem unterlegt.

Bei Wiederholung des ab-c erméglicht der WAI eine Wirkungsiiberpriifung der individuell
und betrieblich umgesetzten Mainahmen.

7 Tuomi et al. (2001).
8 Hasselhorn & Freude (2007).
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2.1 Prozess des ab-c im Uberblick

Das Arbeitsbewiltigungs-Coaching ab-c ist ein komplexes, mehrstufiges Beratungsvorge-
hen im Betrieb. Zielgruppen des ab-c sind die Beschiftigten selbst wie auch die Entschei-
dungspersonen der Organisation. Die angestofienen Prozesse unterstiitzen sowohl die
Persénlichkeits- als auch die Organisationsentwicklung. Das Ziel ist die spiirbare und
messbare Erhaltung bzw. Verbesserung der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit von Personen
und damit von der Belegschaft.

Das ab-c ist Analyse, Monitoring und Intervention in einem. Innerhalb kurzer Zeit
erhalten Personen wie Betriebe Einblick in die Ausgangssituation und werden angelei-
tet, konkrete Vorkehrungen fiir die Zukunft zu treffen. Es ist zeitlich kompakt, bewirkt
unmittelbar Selbstbeobachtung und -regulation bei allen Beteiligten und ermdoglicht bei
Wiederholung eine Wirkungsiiberpriifung. Alle Beschiftigten kénnen bei der Ermittlung
der Férderthemen eingebunden werden und erhalten Denkanstéf3e und Handlungs-
impulse fiir die eigene Arbeitsbewiltigung. Die Entscheidungspersonen des Betriebes
erhalten eine soziale Kennzahl zur Steuerung und Gestaltung des Arbeitsvermégens der
Beschiftigen und kénnen auf der Basis der genannten Férderthemen bedarfsgerechte
Mafinahmen entwickeln und umsetzen.

Die Interventionen auf persénlicher, betrieblicher und ggf. tiberbetrieblicher (regionaler oder
branchenbezogener) Ebene greifen ineinander. Die einzelnen Umsetzungsschritte sind daher
gut aufeinander abzustimmen. Eine systematische Projektorganisation unter Beriicksichti-
gung der Qualititskriterien der betrieblichen Gesundheitsférderung ist hilfreich. Das ab-c
fligt sich ein in einen Projektverlauf mit den nachfolgend beschriebenen Bausteinen.

. . ! ; - ]
Abb. 4  Prozessberatungswerkzeug ab-c im Setting Betrieb s El!-!

Beratungsprozess
Arbeitsbewiltigungs-Coaching im Betrieb

ORGANISATION UND STEUERUNG

Belegschafts- Wiederholung ab-c

Information

Aufbereitung der Daten Prozess in 2—3 Jahren

Individuelles ab-c Betriebliches ab-c Uberbetriebliches

Personlich-vertrauliches Workshop mit ab-c
Gesprich mit Beschiftigten Entscheidungstrigerinnen

MaRnahmen-Umsetzung
(betrieblich & personlich)

Riickmeldung

aller Ergebnisse
an die Belegschaft

Dauer: ca. 3 Monate

Durchfithrung: Arbeitsmedizinerln, Arbeitspsychologln, Sicherheitsfachkraft, Gesundheits-/Praventionsberaterin (Verschwiegenheitsverpflichtung!)
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Tabelle 2 Prozessschritte im ab-c

PROZESSVORGEHEN >ARBEITSBEWALTIGUNGS-COACHING< ab-c

Orientierung und
Auftragsentscheidung

Steuerung und

A
Organisation

B Belegschafts-Information

C Serviceangebot >personlich-
vertrauliches ab-c«

D Anonyme Zusammenfas-
sung und Berichterstattung

E >Betrieblicher Arbeits-

bewiltigungs-Workshop:-

Belegschafts-Riickmeldung
F (Belegschaftsversammlung,
Teamsitzung o.4.)

Mafnahmenumsetzung
G und Arbeitsfihigkeits-
fordernde Fiihrung

Besprechung zum Stand

H der Umsetzung (Review)

| wenn vorhanden:
>Uberbetriebliches ab-c«

| Wiederholung des >ab-c«

nach ca. zwei Jahren

Beratungsauftrag

Kooperationsvereinbarung
Organisation des betrieblichen
Projekts

Bestimmung betrieblicher
Koordinationsperson

Miindliche und/oder schriftliche
Erlauterung des ab-c- Projekts

Personliche Forderplanung durch
die Beschiftigten (Férdervorsitze
und Férderbedarfe)

Arbeitsbewiltigungs-Status- und
Férderbericht

Planung von betrieblichen
Férdermafinahmen (Aktionsplan)

Belegschafts-Information tiber
Gesamtergebnis und beschlossene
Mafdnahmen

Umsetzung der beschlossenen
betrieblichen Férdermafinahmen
durch den Betrieb; ggf. externe
Prozess- und Fachberatung
Betriebliche Beauftragte, die als

Ansprechpersonen fiir Arbeitsbewil-

tigungs-Anliegen den Beschiftigten
zur Verfligung stehen

Umsetzungssicherung

Einbringen der anonymisierten
Erkenntnisse in den Erfahrungs-
austausch

Nutzen der tiberbetrieblichen
Mafinahmenangebote

personliche und betriebliche
Wirkungsuiberpriifung und Aktuali-
sierung des Férderprogramms

Vertretungspersonen des Betriebes,
Berater

Steuerungsgruppe (betriebliche
Entscheidungspersonen, Beleg-
schaftsvertretung, Vertretung des
betrieblichen Gesundheitswesens
u. d.), Berater

Belegschaft, Vertreter der
Steuerungsgruppe, Berater

(ggf. mehrere) Berater,
interessierte Beschiftigte

Berater

Berater, betriebliche Steuerungs-
gruppe plus ggf. weitere Fiihrungs-
krifte mit Personalverantwortung

Belegschaft, Vertretung der
Steuerungsgruppe, Betriebrat,
Berater

Benannte verantwortliche Personen

Berater, Koordinator oder
Steuerungsgruppe

Berater, Koordinator oder Vertretung
der Steuerungsgruppe
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Die Betriebliche Gesundheitsférderung hat in langjahriger Praxis Qualitits- bzw. Er-
folgskriterien fur Forderprogramme zusammengestellt. Das ab-c beriicksichtigt diese in
einem hohen Ausmaf? (vgl. Luxemburger Deklaration):

Partizipation: ab-c richtet sich an alle Beschiftigten und bindet diese in der Festle-
gung der Férderthemen ein. Dabei ist auf die Wahrung des Datenschutzes besonders
zu achten.

Gleichzeitig findet ein Empowerment (Befihigung und Ermichtigung) zur Mitgestal-
tung des Arbeitsvermégens statt, das u.a. vorsieht, Menschen zu ermutigen, ihre
Interessen in der Arbeitswelt wirkungsvoll zu vertreten.

Die Férderung der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit wird im Rahmen eines systemati-
schen Projektmanagements verfolgt, das Bedarfsanalyse, Férderentwicklung sowie
Umsetzung und Wirkungsuiberpriifung umfasst.

Es handelt sich um eine ganzheitliche Férderung mit Blick auf Risikoreduktion und
Erhaltung von Ressourcen sowohl im Verhalten der Menschen als auch in den Arbeits-
verhiltnissen. Es werden die anerkannten Einflusssphiren fiir Arbeitsbewiltigungsfi-
higkeit berticksichtigt: Gesundheit, Kompetenz, Fiihrungsorganisation und Arbeitsbe-
dingungen.

In dieser qualititsvollen Durchfuihrung bewirkt das ab-c bei Beschiftigten und Fithrungs-
kriften:

Sensibilisierung fiir Arbeitsbewiltigungsfihigkeit

Einsicht in die personliche aktuelle Arbeitsbewiltigungs-Konstellation

Wahrnehmung einer Zukunftsperspektive, was bei Férderung oder Nichtférderung der
Arbeitsbewiltigungsfihigkeit zu erwarten ist

Aktivierung, die eigenen Méglichkeiten der Erhaltung und Férderung festzulegen
Ermutigung, Anpassungswiinsche auf betrieblicher Seite zu erkennen und
vorzubringen

Klarheit fiir Person und Betrieb tiber konkrete Handlungsméglichkeiten

ein Gefuihl von »ich bin (im Betrieb) wichtig< und >es kommt auf mich an«.

Damit unterstiitzt das ab-c den Umgang mit Altern im Beruf und kann Grundlage fiir ein
Generationenmanagement sein, weil es ein Angebot an alle Altersgruppen unabhingig
von persénlichen Problemlagen ist. Es kann so zu einem wirksamen, wohltuenden und
ertragreichen Personalpflegeprogramm werden.

Der externe Beratungsaufwand fiir ein ab-c ist abhingig von der Anzahl der beteiligten
Personen. In einem mittelgrof8en Betrieb mit 100 Beschiftigten betrigt er etwa 17 Leis-
tungstage und in einem kleinen Betrieb mit 16 Beschiftigten etwa flinf Leistungstage.
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Tabelle 3 Kalkulationsrahmen fiir einen ab-c- Beratungsprozess

Arbeitsschritte

MittelgroRer Betrieb mit

PROZESSVORGEHEN >ARBEITSBEWALTIGUNGS-COACHING< ab-c

Kleiner Betrieb mit

Steuerung und Organisation Kooperationsvereinbarung,

Koordination der Projektschritte

Information der Beschiftigten lber das >persénlich-
vertrauliche ab-c< — Termineinteilung

>Personlich-vertrauliches ab-c«:
Ziel: Wohltuende, Denk- und Handlungsanstéiie
gebende, vertrauliche Gespriche mit Beschiftigten

Dateneingabe — Auswertung — Erstellung eines
anonymisierten Arbeitsbewiltigungsberichts

>Betrieblicher Arbeitsbewiltigungs-Workshop-:
IST-Prisentation und Moderation der Schlussfolgerun-
gen; Entscheidung tiber (Vorschlige fuir) betriebliche

Mafinahmen zur Erhaltung bzw. Férderung der Arbeits-

bewiltigungsfihigkeit
Beschiftigten-Riickmeldung

optional: Organisation eines iiberbetrieblichen Forums
mit arbeitsmarktpolitischen Akteuren fiir iiberbetrieb-
liche Férdermafdnahmen aufgrund der betrieblichen
IST-Situationen

Lagebesprechung zur Manahmenumsetzung

optional: Unterstiitzung bei der MaRnahmenumsetzung

Gesamt ( Laufzeit ca. 4—8 Monate)

100 Beschiiftigten

0,25 Leistungstage (LT)

0,25 LT

12,5 LT
(durch mehrere parallel
arbeitende Berater)

2,5 LT

1LT
(Co-Moderation)

0,25 LT

1LT

0,25 LT
sowie nach Bedarf

17 LT

Alle bisherigen Riickmeldungen zeigen: Sowohl| Beschiftigte als auch Entscheidungs-

personen der Betriebe sind mit dem Beratungsangebot zufrieden; sie bezeichnen es als

effektive, sofort spiirbare Intervention, die den Menschen in den Mittelpunkt stellt.

2.2 Prozesswerkzeug ab-c im Detail

Im Folgenden sollen sich betriebliche Entscheidungstriger und interessierte Berate-
rinnen und Berater ein Bild von den Prozessschritten im Detail (siehe Tabelle 2, S. 19)

machen kénnen.

A Steuerung und Organisation

Nach dem Beratungsauftrag ist eine Steuerungs- und Organisationssitzung im Unter-

nehmen erforderlich. Die Mitglieder der Steuerungsgruppe sind:

— Unternehmensleitung/Geschiftsfihrung: Die Mitwirkung einer Person mit hoher
Entscheidungskompetenz ist fir eine zeitnahe Abwicklung giinstig.

16 Beschiftigten

0,25 LT

0,25 LT

2 LT

0,75 LT

1LT
(Co-Moderation)

0,25 LT

1LT

0,25 LT
sowie nach Bedarf

5LT
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— Belegschaftsvertretung. Wenn kein Betriebs-/Personalrat oder eine Mitarbeitervertre-
tung im Unternehmen vorhanden ist, empfiehlt sich die Einladung eines Beschiftig-
ten stellvertretend fiir die Belegschaft zur authentischen Beschiftigten-Information
und fur die Koordination der >persénlich-vertraulichen ab-c«.

— Der zustindige Betriebsarzt und die Sicherheitsfachkraft sowie weitere wichtige inter-
ne oder externe Fachleute, die das Forderprogramm kiinftig umsetzen oder anderwei-
tig begleiten werden.

— In grofleren Unternehmen kénnen weitere Fithrungskrifte (Meister ...) in die Vorberei-
tung einbezogen werden.

In der Steuerungssitzung werden das Konzept der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit, das
Beratungswerkzeug ab-c, die angestrebte Wirkungsweise, der Ablauf der Einzelgespriche
und des Workshops sowie die Voraussetzungen fiir den Entwicklungsprozess vorgestellt.
Ein gemeinsames Verstandnis erméglicht die Zustimmung zu den Grundvorausset-
zungen der ab-c- Durchfithrung (Datenschutzregelung, méglichst hohe Beteiligung der
Beschiftigten und Bereitschaft zur Umsetzung von Mafdnahmen). Das Sitzungsprotokoll
hat den Charakter einer Kooperationsvereinbarung und ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor
fur das Férderprogramm.

Sollte zu diesen Voraussetzungen kein gemeinsames Verstandnis hergestellt werden
kénnen, sind die Startbedingungen fiir das Projekt nicht gegeben. Eine Verschiebung
oder Absage wire dann im Interesse aller Beteiligten.

Bei Unsicherheiten tber das konkrete Vorgehen hat sich die Durchfiihrung eines Pilot-
projekts gezielt mit den Personen aus der Steuerungsgruppe bzw. mit allen Fiihrungs-
kriften und der Belegschaftsvertretung als Pioniergruppe bewihrt. Durch das praktische
Selbsterleben des ab-c kann eine Klarung bewirkt werden.

B Belegschafts-Information

Alle Beschiftigten (des Betriebes oder des ausgewihlten [Pilot-]Bereiches) sollen die
Méglichkeit erhalten, freiwillig an den ab-c-Gespréchen teilnehmen zu kénnen. Uber
dieses Angebot kdnnen sie nur entscheiden, wenn sie wissen, was Gegenstand des
Gespriches ist und welche Ziele die Betriebsleitung und die Interessenvertretung damit
verfolgen.

Deshalb ist es unerlisslich, alle umfassend zu informieren. Dies geschieht nach Még-
lichkeit miindlich (Betriebs-/Abteilungsversammlung, Teamsitzung) und/oder schriftlich
in ausreichendem zeitlichen Vorlauf zu der Durchfiihrung der Gespriche.

C Serviceangebot >Persénlich-vertrauliches ab-c«

Im ab-c ist die theorie- und empiriegeleitete Messung, Bewertung und Erlduterung der
individuellen Arbeitsbewaltigungs-Konstellation >nur< der Ausgangspunkt. Im nichsten
Schritt wird die personliche Interpretation der Ergebnisse unterstiitzt. Der Gesprichs-
partner wird motiviert, seine persénlichen und betrieblichen Unterstiitzungs-, Entlas-
tungs- und Entwicklungsoptionen zu bedenken und festzulegen. So wird das ab-c zur
professionellen Begleitung einer Person bei ihrer Entscheidungsfindung in der komple-
xen Frage der Erhaltung bzw. Férderung der Arbeitsbewiltigungsfihigkeit.

Das »personlich-vertrauliche ab-c< gliedert sich in mehrere Teilschritte. Diese Systematik
erlaubt trotz der knapp bemessenen Zeit von 45-60 Minuten ein konkretes Ergebnis, das
Impulse fiir die Zukunft setzt.
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Tabelle 4 Schritte im ab-c-Gesprich

Gesprachseroﬂ'nung

C2
Ausfiillbegleitung und Aus-
wertung beim Fragebogen

%]

Ergebnisprisentation und
Erlduterung des Ergebnis-
ses bzw. des Férdermodells

Ca
Erlduterung des
Férder-/Schutzziels

Cs

Anleitung zum Finden
von persénlichen und
betrieblichen Mafnahmen

cé6
Gesprichsabschluss

Begriifung

Vorstellung des Anlasses
und des/der Beraters/in
Wie lauft das ab-c ab
Zusicherung der
Verschwiegenheit

Zur Verfligung stehen
fur Erlauterungen
Auswertung des WAI

Erlduterung und Visualisierung
des Status quo der
Arbeitsbewiltigungssituation
Plausibilitatsnachfrage

Bekanntgabe des mit dem
Ergebnis verbundenen
Schutz- bzw. Férderzieles

Erlauterung der vier Forder-
felder und Anleitung mit
zwei Fragestellungen und
vertiefenden Nachfragen
Mitschrift der persénlichen
Vorhaben und Bedarfe

Ubergabe des
Auswertungsergebnisses und
der Mitschrift des individuellen
Férderprogramms

Ausblick auf den >Arbeitsbe-
wiltigungs-Workshop< mit den
betrieblichen Entscheidungs-

personen und die Belegschafts-

rickmeldung

Begriifung
Keine Namensnennung
erforderlich

Selbstausfiillung des
WAI-Fragebogens

Bewertung des
Ergebnisses und Erlduterungen
zum |ST-Stand

Verstehen

Nachdenken,

Bewerten und Festlegen von indi-

viduellen Férdervorsitzen sowie
Férderwiinschen an den Betrieb
Reflexion der ersten Umset-

zungsschritte bzw. -erfordernisse

Ggf. Anmerkungen zur
Anonymisierung
Verabschiedung

Zur Gesprichserdffnung (C1) gehért eine kurze Benennung des Anlasses bzw. der Absicht

des Betriebes (>...

will Sie motiviert, produktiv und gesund erhalten bis zur Rentex), eine

Vorstellung des Beraters und nochmals ein Hinweis auf die Verschwiegenheitspflicht. >Ich
bin zur Verschwiegenheit verpflichtet. Der Fragebogen und ihre persénlichen Mitteilungen
kommen in keine dritten Hande. Wir fassen zum Abschluss alle Férderthemen ohne Nen-
nung von Namen oder Kennung von Personen fiir den Betrieb zusammen.«

Zum Einstieg gibt man einen kurzen Uberblick, was der Gesprachspartner in der fol-
genden Stunde erwarten kann: >Das ,Arbeitsbewiltigungs-Coaching’ besteht aus zwei
Teilen. Zuerst wird mithilfe eines Fragebogens lhre jetzige Arbeitsbewiltigungssituation
ermittelt. Ich werte ihr persénliches Ergebnis sofort aus und erliutere es lhnen. Darauf
aufbauend folgt der zweite Teil, in dem ich Sie mit Fragen anleite, was Sie tun kénnen
und was Sie vom Betrieb brauchen, um in eine gute Arbeitsbewiltigungs-Zukunft gehen

zu kénnen.<

15—25'

35—45
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Mit der Frage »Sind Sie bereit?< und einer bejahenden Antwort wird der zweite Schritt
eingeleitet.

(C2) Der WAI ist fur die Selbstauskunft konzipiert und getestet. Dennoch wird das
Ausfiillen des Fragebogens im ab-c integriert, um ggf. auf Fragen mit Erlauterungen
reagieren zu konnen. Der eine oder andere Gesprichspartner macht auch Bemerkungen,
die wichtige Hinweise fiir die spitere Behandlung von Férderthemen beinhalten. Der
deutschsprachige Fragebogen ist — auf Basis von Deutschkenntnissen — gut verstindlich.
Nur bei wenigen Fragen kann es Irritationen geben, die meist der Gesprachspartner von
sich aus zur Sprache bringt und auf die dann der Berater reagiert.

Tabelle 5 Beispiele fiir Fragen zum WAI

AuRerungen vom Gesprichspartner Erlauterungen des Beraters

zu Frage 1:
>Da mussen Sie meinen Chef fragen,
wie meine Arbeitsfihigkeit ist.<

zu Frage 1:

>Ach, heute habe ich einen schlechten
Tag. Gestern hitten sie mich fragen
sollen

zu Frage 2:
>Ich habe keine kérperlichen
Arbeitsanforderungen.«

zu Frage 7:

>Beziehen sich die Fragen auf mein
gesamtes Leben oder nur auf die
Arbeit?«

>Das kénnen nur Sie beantworten. Es geht
nicht um lhre Leistungsfihigkeit, d. h. wie
schnell, viel und gut Sie arbeiten, sondern
um lhr Gefiihl, wie leicht oder schwierig
Ihnen die Arbeit von der Hand geht.<

>Es geht nicht um lhre Tagesform.

Wie wiirden Sie lhre Arbeitsfihigkeit in
Ihrer jetzigen Lebensphase, z. B. wihrend
der letzten sechs Monate, durchschnittlich
einschitzen <

>Sie haben vielleicht wenig kérperliche
Bewegung oder Anstrengung, aber nie-
mand arbeitet korperlos. Hier ist gefragt,
inwieweit dies Einfluss auf Ihre derzeitige
Arbeitsbewiltigung hat. Daher auch bei
lhnen die Frage: Wie kommen Sie damit
zurecht?«

>Es bezieht sich auf das gesamte Leben.
Wenn die Beantwortung fiir Beruf und
Privates deutlich auseinanderfallen, dann
halten Sie beides fest. Welche Antwort
mochten Sie vorrangig in lhr Ergebnis
einflieRen lassen?«

Im ab-c kommt die Vollversion der Frage 3 des WAl zum Einsatz. An den Selbstausfil-
lenden wird die Bitte gerichtet, aktuelle Erkrankungen bzw. Verletzungen, die entweder
selbst als Beschwerden festgestellt (Eigendiagnose) oder vom Arzt diagnostiziert wurden
(bzw. sich noch in Behandlung befinden, unter Kontrolle sind oder einer besonderen
Achtsamkeit bediirfen) anzufuihren. Die Vollversion umfasst die Nennung von 14 Erkran-
kungsklassen bzw. 51 Erkrankungen. Dies verleitet Berater manchmal zu der Auffassung,
dass im ab-c selbst Diagnosen gestellt werden miissen. Nicht-Mediziner geraten bei
dieser Vorstellung berechtigterweise in einen fachlichen Notstand. Aber auch Mediziner
sollten hier keine Diagnose stellen. Von den Prozessberatern des ab-c ist hier besondere
Klarheit und insbesondere Zuriickhaltung gefordert. Der Gesprichspartner ist auch in
diesem Fall der einzig Auskunftskundige.
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Bei dieser Frage kann in wenigen Fillen auch der Wunsch des Gesprichspartners gedu-
ert werden, diese Frage nicht zu beantworten. Diesem Wunsch ist auf jeden Fall Rech-
nung zu tragen. Um die Auswertung des WAI zu erméglichen, folgt in einem solchen Fall
die Bitte des Beraters: >Bitte lesen Sie die gesamte Erkrankungsliste durch und geben Sie
mir im Anschluss die Anzahl ihrer vom Arzt diagnostizierten Krankheiten oder Verletzun-
gen ohne Nennung der Diagnosen an. Auch mit dieser anonymisierten Beantwortung
kann ich Thnen lhr personliches Arbeitsbewiltigungsergebnis errechnen und erliutern.<

Der Berater erstellt wihrend des ab-c die persénliche Auswertung entsprechend den
Auswertungsregeln'. Die Bekanntgabe des persénlichen Arbeitsbewiltigungs-Ergebnis-
ses (C3) und die Erlduterung des Fordermodells unterstiitzen die Selbstbeobachtung.
Die Bedeutung des korrekt errechneten WAI-Ergebnisses liegt daher weniger im Mess-
wert als vielmehr in der Visualisierung bzw. im Begreifbarmachen des Status quo der
Arbeitsbewiltigungsfihigkeit. Das Ergebnis wird daher unterstiitzt durch Bildmetaphern
(Waage) und mit einem Ampelsystem.

Eine Einflihrung zum Verstehen des persénlichen Work Ability Index kann wie folgt sein:
>Der Fragebogen ist ein Messinstrument dhnlich wie ein Fieberthermometer. Der End-
wert gibt dariiber Auskunft, ob der IST-Zustand im roten oder im griinen Bereich liegt
oder, anders ausgedriickt, ob eine Gefihrdung vorliegt oder nicht. Wenn der Wert hoch
ist bedeutet es, dass die Arbeitsbewiltigung im einem guten, griinen Bereich ist. lhre
personlichen Kapazititen und die Arbeitsanforderungen passen gut zusammen. Wenn
der Wert niedrig ist bedeutet es, dass sich die Arbeitsbewiltigung in einem kritischen,
roten Bereich befindet. Person und Arbeit sind im Ungleichgewicht und eine Gefihrdung
der Arbeitsfihigkeit/Gesundheit kann vorliegen.

Ihr Wert ist (...) Punkte. Dieser Wert von (...) fillt im Ampelsystem in folgenden Bereich:
..., was man sich so vorstellen kann, dass ...<

Die folgende Ubersicht zeigt das Ampelsystem und erldutert die Symbole.

'9vgl. Hasselhorn/Freude, 2007.
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Tabelle 6 Erlduterungen zur Arbeitsbewiltigungskonstellation

Arbeitsbewiltigungs- | Symbol/ Erlduterung
konstellation Ampelfarbe
Sehr gute Arbeits- Person und Arbeit passen sehr
bewiltigungs- gut zusammen; in einem hohen
44-49 i i
Punkte konstellation (AB) AusmaR liegen Reserven und
zwischen Person Spielrdume fuir die Arbeits-
und Arbeit bewiltigung vor.
Gute AB Die Konstellation befindet sich im
Gleichgewicht, ist jedoch unter-
37-43 stutzungsbediirftig, da Reserven
Punkte -
geschrumpft oder zu gering fur
die Arbeitsanforderungen sind.
MaRige AB Es beginnt aus dem Lot zu gehen
— Arbeit und Person passen nicht
28-36 .
mehr durchgingig zusammen.
Punkte . .
Das (beginnende) Ungleich-
gewicht kann beeintrachtigen.
Kritische AB Es liegt ein Ungleichgewicht von
Arbeitsbedingungen und Person
7-27 / vor und das Risiko wichst, dass
Punkte Arbeits- und Erwerbsunfihigkeit

auf kurz oder lang entsteht.

Mit der Frage >Was sagen Sie zu diesem Ergebnis. Entspricht es lhrem Geftihl und lhrer
Einschidtzung?< holt der Berater eine Reaktion ein, ob das Ergebnis verstanden und emo-
tional als stimmig angenommen wird.

Da der WAI als konzentriertes Gefihrdungsbeurteilungsinstrument keine weiteren
Aufschlusse tiber die vielfiltigen Hintergriinde fuir den Wert der Arbeitsbewiltigung gibt,
wird das Ergebnis nun vertieft mit der Frage: Was ist aus lhrer Sicht fir das Ergebnis
sowohl im Positiven wie im Negativen ausschlaggebend?< Die Antworten tiber die Fakto-
ren, die belastend oder unterstiitzend auf die aktuelle Arbeitsbewiltigung wirken, werden
vom Berater im Auswertungsbogen unter der Rubrik sBemerkungen zum IST-Stand«
protokolliert. Dies sind schon Hinweise, die dann mit grofRer Wahrscheinlichkeit wieder
in der MaRnahmensuche aufgegriffen werden (kénnen).

Meist entsteht schon durch die Hinweise zum IST-Stand der Eindruck beim Gesprichs-
partner, dass die Arbeitsbewiltigungs-Konstellation veranderlich ist. Hier setzt nun zum
Schluss der Ergebnisprasentation nochmals der Berater an (C4). >Mit jedem Ergebnis ist
ein Férder- und Schutzziel verbunden, da die Arbeitsbewiltigung keine stabile Gréfie ist.
Vielmehr ist die Arbeitsbewiltigungs-Konstellation variabel: einerseits durch verinderte
bzw. verinderbare Arbeitsbedingungen und andererseits durch sich wandelnde persénli-
che Kapazititen und Bediirfnisse. Die Herstellung von Passung ist kontinuierliche Aufga-
be fiir die Person und fiir den Betrieb.< Das Ergebnis gibt Aufschluss tiber den Charakter
der erforderlichen Mafdnahmen:
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Tabelle 7 Férder- und Schutzziele nach dem Arbeitsbewiltigungsstatus

IST-Stand der Férder- und

Arbeitsbewiltigung Schutzziel

Sehr gute Arbeitsbewal- | Erhaltung Aktive MaRnahmen zur
tigungskonstellation Stabilisierung des Gleichgewichts
(AB) zwischen Person zwischen Arbeit und Person und
und Arbeit der Bewiltigungsreserven

Gute AB Unterstutzung Aktive MaRnahmen zur

Absicherung und Abstiitzung des
Gleichgewichts und Aufbau von
Bewiltigungsreserven

MiRige AB Verbesserung Aktive MaRnahmen zur Verbesse-
rung der Gleichgewichtskonstellation

Kritische AB Wiederherstellung ~ Aktive Mafdnahmen, um in eine
Passung/in ein Gleichgewicht zu
kommen

Nach den Ergebnissen der finnischen Langsschnittstudie® sinkt die durchschnittliche
Arbeitsbewiltigungsfihigkeit im Zeitlauf. Das Risiko einer Arbeits- oder Erwerbsunfihig-
keit erhoht sich, insbesondere in den Konstellationen smafig< und >kritisch<, wenn keine
forderlichen Mafinahmen — am besten mit Wirkungen in allen Férderfeldern — von Perso-
nen und Betrieben durchgefiihrt werden.

Mit Eindringlichkeit sollte auf die Folgen des Nichthandelns und die Chancen des
gemeinsamen (persénlichen und betrieblichen) Handelns hingewiesen werden: >lhre
Arbeitsbewiltigung unterlag und unterliegt auch in Zukunft immer wieder einem
Wandel. Die kontinuierliche Priifung, ob und wie eine Passung vorliegt bzw. hergestellt
werden kann, ist eine Vorsorgemafinahme. Ohne diese ist die Wahrscheinlichkeit grof,
dass ein Ungleichgewicht auf Dauer die Arbeitsbewiltigungsfihigkeit beeintrichtigt.
Ihr persénliches Schutz- und Forderziel angesichts lhres IST-Standes der Arbeitsbewil-
tigung ist ... Ich méchte Sie nun auf dieser Basis mit Fragen zum Nachdenken anleiten,
wie Sie dieses Ziel erreichen kénnen.<

Mit dieser >Zielvereinbarung< legt nun der Berater das Vierfelder-Férdermodell dem
Gesprichspartner vor und leitet zum Finden konkreter Férdermafinahmen an:

>Wenn auf diesen vier Férderfeldern:

— Gesundheit

— Arbeitsbedingungen

— Kompetenz und berufliche Entwicklung

— Fuhrung und Arbeitsorganisation

systematisch Mafdnahmen iiberlegt und umgesetzt werden, steigt die Wahrscheinlich-
keit, dass das Schutz- und Férderziel erreicht und spurbar Wirkungen erzielt werden.
So stabilisiert oder verbessert sich die Arbeitsbewiltigung.

Ich werde Sie in jedem Férderfeld fragen:

— Was kénnen Sie selbst tun, um lhr Schutz- und Férderziel zu erreichen?

— Was brauchen Sie von betrieblicher Seite, um lhr Schutz- und Férderziel zu erreichen?
Bei welchem Feld méchten Sie beginnen?<

2° Tuomi et al., 1997.



ARBEITSBEWALTIGUNGS-COACHING ab-c 1nQa.

Abb.5  Themenfelder im ab-c-Gesprich (Protokollbogen)
L=
e =t e —

Erhaltung und Férderung
der Arbeitsbewiltigungsfahigkeit

Arbeitsbedingungen
Fiihrung und Arbeitsorganisation
Entwicklungsméglichkeiten

Gesundheit

Der Berater nimmt auch hier die Haltung ein, dass der Gesprichspartner kundig ist zu
entscheiden, welche MaRnahmen geeignet sind. Die MaRnahmenvorschlige formuliert
ausschlielich der Gesprichspartner. Der Berater dokumentiert inhaltlich so pragnant
wie méglich die konkreten Férdermainahmen und -wiinsche.

Es soll im Gesprich eine Atmosphire entstehen, die dazu anregt, gute, aber auch rea-

lisierbare Vorsitze bzw. Wiinsche zu formulieren. Die Chancen der Realisierung zeigen
sich klar bei der Frage nach dem ersten Umsetzungsschritt. Dieser kénnte z. B. ein Ge-
sprach mit dem Vorgesetzten, die Anmeldung zu einer Weiterbildungsmafnahme oder
die Einholung weiterer Unterstiitzung sein.

Durchschnittlich formulieren die Gesprachspartner etwa sechs Férderméglichkeiten
(sowohl eigene Vorsitze als auch Wiinsche an den Betrieb) zumeist in allen vier Hand-
lungsfeldern. In seltenen Fillen bleibt ein Handlungsfeld ganz von einer Forderaktivitit
ausgespart. Im Férderfeld >Gesundheit< kénnen persénliche Férdervorsitze tiberwiegen.
Ansonsten gibt es in allen Bereichen eine Mischung von Wiinschen an den Betrieb und
persénlichen Vorhaben. Bei den Férderfeldern >Arbeitsbedingungens, sKompetenz und
berufliche Entwicklung< und >Fithrung und Arbeitsorganisation< kommen die erforderli-
chen Eigenanteile dann bei den Antworten auf die Frage: >Wie wollen Sie dieses Anliegen
innerbetrieblich vorbringen bzw. weitertreiben?«

Bei der anonymisierten Zusammenfassung der Férderthemen muss fiir die betriebliche
Auswertung aus Ruicksicht auf den Datenschutz verallgemeinert werden. Daher ist es
umso wichtiger, dass auch der Gesprichspartner motiviert wird, fiir sich selbst seinen
Férderbedarf an der geeigneten Stelle und zum passenden Zeitpunkt konkret vorzubringen.
Im >personlich-vertraulichen ab-c< entsteht fiir die Beschiftigten ihr individueller und

mit Umsetzungsschritten untermauerter Férderplan. Das Erstellen dieses Férderplans

ist zweifellos fiir die Gruppe der Beschiftigten in miRiger bzw. kritischer Arbeitsbewilti-
gungskonstellation ein ernsthaftes Anliegen und schwieriges Unterfangen. Genauso kon-
sequent sind aber auch Erhaltungs- oder Unterstiitzungsuiberlegungen von Beschiftigten
in den guten Arbeitsbewiltigungsbereichen einzufordern. Insbesondere die Beschiftigten
in sehr guter Arbeitsbewiltigungskonstellation kénnten Gefahr laufen, Verinderung ohne
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Nachjustierungen der Passung geschehen zu lassen oder Bewiltigungsressourcen aus
den Augen zu verlieren. Die Studie zum spontanen Verlauf der Arbeitsbewiltigungsfahig-
keit in der ambulanten Pflege® zeigt, dass etwa zwei Drittel der Personen, die sich in einer
sehr guten Arbeitsbewiltigungssituation befunden haben, zwei Jahre spiter mit einer
Abnahme der gemessenen Arbeitsbewiltigungsfihigkeit konfrontiert waren. Die Heraus-
forderung fuir den ab-c- Berater ist bei dieser Zielgruppe sogar um einiges gréfer. Die
Standardfragen nach Manahmen, die dazu beitragen, die sehr gute Arbeitsbewiltigungs-
konstellation zu erhalten, sind ggf. mit Zusatzbemerkungen zu verdeutlichen wie z.B.:
— >Was kénnen Sie tun, um bestehende gelungene Lésungen oder Bewiltigungs-
ressourcen fiir die Zukunft zu erhalten oder auszubauen?
— Was erwarten oder brauchen Sie in diesem Zusammenhang von betrieblicher Seite?<

Der Gesprichsabschluss (C6) wird eingeleitet mit der Zusammenfassung der bisherigen
Mafinahmen: sHabe ich alles richtig verstanden? Kénnen wir das Gespréch abschliefien
oder gibt es noch Themen, die Sie ansprechen méchten?<

Sowohl das Auswertungsblatt als auch die Férderplanung werden dem Gesprichspartner
in Kopie libergeben. Eine Information tiber die nichsten Projektschritte und den Zeit-
plan wird weitergegeben: >sAnschlieflend werden alle ab-c- Ergebnisse anonymisiert ohne
Nennung von Namen zusammengefasst und der Betriebsleitung und der Interessenver-
tretung zur Kenntnis gebracht, so dass auch auf betrieblicher Ebene Férdermafinahmen
beschlossen und umgesetzt werden kénnen. Es folgt eine Riickmeldung an die gesamte
Belegschaft tiber das Gesamtergebnis und die beschlossenen Mafdnahmen. Gibt es nun
irgendetwas aus lhrem persénlichen Férderplan, das Sie auf keinen Fall in der Zusam-
menfassung an den Betrieb aufgenommen haben wollen?<

Diesbeziigliche Wiinsche der Gesprichspartner werden auf den Unterlagen des Beraters
zur Beriicksichtigung in der Gesamtauswertung vermerkt.

D Betriebsauswertungen: Anonyme Zusammenfassung und Berichterstattung

Die einzelnen spersénlich-vertraulichen ab-c< kénnen nur durch eine anonymisierte

Zusammenfassung einer weiteren betrieblichen Bearbeitung zugefiihrt werden. Diese

Betriebsauswertung beinhaltet:

a) eine personalwirtschaftliche Kennzahl tiber den durchschnittlichen IST-Stand der
Arbeitsbewiltigung der Gesamtbelegschaft bzw. von Abteilungsbelegschaften (WAl im
Mittelwert)

b) einen Uberblick tiber die Verteilung der Arbeitsbewiltigungs-Konstellationen (Haufig-
keitsverteilung) im Gesamtbetrieb bzw. dort, wo es die Beschiftigtenanzahl zulisst,
auch von Abteilungen (> 10 Beschiftigte / ab-c-Teilnehmende)

c) eine nach Haufigkeit der Nennungen gereihte Zusammenstellung der Férderthemen,
die aus Sicht der Teilnehmenden ihre Arbeitsbewiltigung positiv beeinflussen.

Dieser betriebsbezogene Arbeitsbewiltigungsbericht ist die Grundlage fiir die Informa-
tion der betrieblichen Entscheidungspersonen (Steuerungsgruppe) und fuir die Entschei-
dung tiber betriebliche Fordermanahmen (siehe den folgenden Abschnitt >Betrieblicher
Arbeitsbewiltigungs-Workshopx).

21Vgl. BAUA (Hrsg.): >Why WAI?<, 2011, S. 107-111.
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Fiir diese Berichterstattung ist die elektronische Erfassung und Analyse aller >persénlich-
vertraulichen ab-c«< erforderlich. Wihrend der Berater beim WAI-Index den tiblichen sta-
tistischen Auswertungsroutinen® folgt, muss man fiir die Auswertung der Férderthemen
die verschiedenen Férdervorsitze und -wiinsche der Gesprachspartner mit Schlagwor-
ten kategorisieren. Nach vielen Praxisprojekten wurde folgendes Schlagwortsystem mit
entsprechender arbeitswissenschaftlich begriindeter Kodieranleitung entwickelt, das auch
Grundlage fiir die Online-Erfassung und -Auswertung? ist:

Tabelle 8 Schlagwortsystem =t
Forderfelder Subkategorien
Arbeitsbedingungen Arbeitsaufgabe

Arbeitsmenge

Arbeitsmittel

Arbeitsplatz

Arbeitsstoffe
Arbeitsumgebung
Arbeitszeit

Information und Mitsprache
Sonstiges

Fithrung und Arbeitsabliufe

Arbeitsorganisation Arbeitsaufgabe
Betriebsklima
Information
Kollegialitat
Mitsprache
Vorgesetzten-Mitarbeiter-Beziehung
Sonstiges

Entwicklungsméglichkeiten ~ Betriebliche Weiterbildung
Einsatz des Erfahrungswissens
Fachausbildung
Karrieremoglichkeit
Persénlichkeitsentwicklung
Trainings zur professionellen Gesundheitskompetenz
Sonstiges

Gesundheit Bewegung
Erndhrung
Entspannung
Gesundheitsgerechtes Arbeiten
Lebensbalance
Gesundheitsuntersuchung und -behandlung
Sonstiges

?>Hasselhorn/Freude (2007).

% Die Plattform www.arbeitsfaehigkeit.at bietet eine Datenmaske zur elektronischen Erfassung sowohl
von WA-Indexwerten als auch von den im ab-c genannten Férderthemen der Personen sowie die Basis-
zusammenfassung fiir den Betriebsbericht.
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Die Zusammenfassung bzw. Auswertung der Férderthemen ist eine Reihung gemifd
der Haufigkeit der Nennungen in den Haupt- und Subkategorien. Dadurch entsteht
eine Priorititenliste fur die betrieblichen Entscheidungspersonen, um die am meisten
nachgefragten Férderthemen der Belegschaft zu erkennen und in den Mafdnahmen-
beschliissen zu beriicksichtigen. Zur Erleichterung der Uberschaubarkeit kann ggf.
eine tabellarische Untergliederung in erhaltenswerte Aspekte (Stirken stirken) und
Verinderungswiinsche/-vorschlige (Schwichen verringern) vorgenommen werden.

E »>Betrieblicher Arbeitsbewiltigungs-Workshop«

Die Erhaltung und die Forderung der Arbeitsbewiltigungsfahigkeit von Personen und
Belegschaften konnen nicht alleine in Eigenregie der Menschen erfolgen. Sie stehen in
Wechselbeziehung mit organisatorischen Rahmenbedingungen und Vorgaben. Die kon-
tinuierliche Anpassung der Gréfen >personliche Kapazititen< und >Arbeitsbedingungen«
fur eine nachhaltige Arbeitsbewiltigung ist somit Aufgabe und Auftrag an Beschiftigte
und Betrieb. In diesem Sinne wird mit dem >betrieblichen Arbeitsbewiltigungs-Work-
shop« die zweite Zielebene des ab-c beschritten. Die betrieblichen Entscheidungsperso-
nen werden mit Denkanstéfen und Handlungsimpulsen unterstutzt.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des >Arbeitsbewiltigungs-Workshops«< sind betrieb-
liche Entscheidungspersonen, Belegschaftsvertretung und Beauftragte fiir Gesundheits-
und Arbeitsbewiltigungsfragen. Schon zu Projektbeginn wurden in dieser Steuerungs-
gruppe die Entscheidungen iiber den ab-c-Ablauf getroffen. Nun treten sie wieder — ggf.
in einem erweiterten Kreis mit weiteren Fithrungskriften — zusammen. Die Teilnehmen-
den sollten befugt sein, fiir ihren Verantwortungsbereich Entscheidungen zu treffen.
Erkldrtes Ziel ist der Beschluss mindestens einer Férdermafinahme; nach Méglichkeit

in jedem Forderfeld bzw. mit positiven Wechselwirkungen. Das Ergebnis ist vergleichbar
dem individuellen Férderplan, mit dem die Beschiftigten das >persénlich-vertrauliche
ab-c< verlassen. Auf dieser Ebene liegt dann ein betrieblicher Aktions- bzw. MaRnahmen-
plan zur Erhaltung und Férderung der Arbeitsbewiltigung der Beschiftigten vor.

Der >Arbeitsbewiltigungs-Workshop« ist durch zwei Berater effektiv zu moderieren. Die
dafiir erforderliche Zeit betrigt etwa 3 Stunden.

Die einzelnen Moderationsschritte dhneln bewusst dem Ablauf des >persénlich-vertrau-
lichen ab-c«:
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Tabelle 9 Schritte im betrieblichen Arbeitsbewiltigungs-Workshop

Workshoperoffnung

E2

Ergebnisprasentation und
Erlduterung des Ergebnis-
ses bzw. Fordermodells

E3

Erlduterung der Forder-/
Schutzziele; Abschlief?en
einer Zielvereinbarung

E4 Prisentation der
Prioritéitenliste der von den
beteiligten Beschiftigen
genannten Férderthemen

Es

Anleitung zum Sammeln
und BeschlieRen von
betrieblichen Férderthemen

E6
BeschlieRen von betrieb-
lichen Férderthemen

E7
Workshopabschluss

Begruflung. Vorstellung des Anlasses
und der Berater

Workshop-Agenda

Zielvorgabe: Beschluss von mindestens
einer Férdermafinahme

Erlduterung und Visualisierung
des Status quo der Arbeits-
bewiltigungssituation.
Plausibilititsnachfrage

Bekanntgabe des mit dem Ergebnis
verbundenen Schutz- bzw. Férderziels

Darstellung der quantitativen und

anonymisierten qualitativen Ergebnisse,

Férdervorsitze und Férderwiinsche

Erlduterung der vier Forderfelder
Blitzumfrage an jeden Workshop-
Teilnehmer

Vertiefende Nachfragen
Mitschrift

Anleitung zur Bewertung der Umsetz-
barkeit der aufgelisteten Forderthemen
Schaffen einer Grundlage fiir eine
konsensuale Beschlussfassung von
Férderthemen und Eintragung in einen
Aktionsplan mit Zustindigkeiten und
Terminen

Festlegung der Art der Ergebnis- und
Mafinahmen-Riickmeldung an die
Beschiftigten.

Ausblick auf die Umsetzungslage-
Besprechung nach etwa 3—6 Monaten

Begriifung

Verstiandnisfragen

Diskussion der Konsequenzen
fir den Betrieb bei Nichtbeach-
tung bzw. Schlussfolgerungen
fir den Betrieb

Verstiandnisfragen

Nachdenken, Bewerten und
Festlegen von Férderthemen/

-mafinahmen sowie ggf. Férder-

wiinschen an aufderbetriebliche
Akteure

Reflexion der ersten Umset-
zungsschritte bzw. -erforder-
nisse

Einbringen von Pro und Contra
Konsensbildung

inoa.

60’

100-120’

Zur Workshop-Ersffung (E1) wird an die Vereinbarungen (z. B. in der Steuerungsgruppe
.) angekniipft und der ab-c- Prozess ins Gedichtnis gerufen. Insbesondere das
Ziel, mindestens eine betriebliche Férderungsmafinahme zu beschlief3en, wird benannt.

vom ..

Bei der Vermittlung der Ergebnisse (E2) gilt es, ein Verstandnis flr den sozialen und den
prozesshaften Charakter der Index-Werte zu vermitteln. Mithilfe des Ampelsystems erken-
nen die betrieblichen Entscheidungspersonen Ansatzpunkte fiir Gestaltungsmafnahmen.
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Dabei werden die Ergebnisse verkniipft mit den modellkonformen Férder- und Schutz-
zielen (E3).

Abb. 6 Prisentation des Arbeitsbewiltigungs-Status (Praxisbeispiel) a “Il -lf!‘

Arbeitsbewiltigungsstatus der Belegschaft

Chemische Industrie; n = 96 Beschiftigte (2/3 Produktion; 1/3 Verwaltung)
70 % Beteiligung der Zielgruppe

Ggf. Vergleichsdaten
aus dem WAI-Netzwerk

@ WAl im Jahr 2007~ BUteSC ,
Durchschnitts-Ergebnis

. e . 3938 fiir die ganze Gruppe
Arbeitsbewiltigungs-Konstellation (AB)
Bewertungsmafistab: Ergebnisse der Stichprobe
kritisch miRig gut
7-27 28-36 37-43
Sehr gute Arbeitsbewiltigungs-Konstellation >sehr gut«
25 %

(44—49 ABI-Punkte) AB erhalten

Gute Arbeitsbewiltigungs-Konstellation o >guts

(37-43 ABI-Punkte) 44 % AB unterstiitzen

Mifige und kritische Arbeitsbewiltigungs-Konstellation o >miRig und kritisch<

(7-36 ABI-Punkte) 3 % unbedingt AB verbessern!

Achtung: Um den Datenschutz zu gewihrleisten, ist eine Darstellung erst ab 10 Fillen erlaubt.

Der zentrale Tagesordnungspunkt ist die Anleitung zur betrieblichen Gestaltung und For-
derung des Arbeitsvermdgens der Belegschaft (E4). Die Berater stellen hier die Struktur
(Vier-Forderfelder-Modell zur Erhaltung und Férderung der Arbeitsbewiltigungsfihig-
keit) und die dazu geduflerten Bedarfe der Beschiftigten (gereiht nach Hiufigkeit der
Nennungen) zur Verfiigung.

Die Diskussion (E5) wird mit der Erinnerung an das Workshop-Ziel eingeleitet: >Sie
haben beim Start des ab-c die Absicht erklirt, auf betrieblicher Ebene eine oder mehrere
Férdermafinahmen umzusetzen. Wir miissen diesen Workshop mit einer diesbeziiglich
klaren und gemeinsam getragenen Entscheidung schlieffen. Nur so wird diese Investiti-
on erfolgreich.
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Wir stellen jetzt die zwei Leitfragen
— >Was kénnen Sie im Betrieb tun?< und ggf.
— >Was brauchen Sie von aufderhalb?<,

um moglichst konkrete Mafdnahmen in den vier Handlungsfeldern zu erarbeiten.
Bewerten Sie dann im nichsten Schritt die Umsetzungsmaoglichkeiten und treffen Sie
daraufhin die Entscheidung, was Sie in den Aktionsplan aufnehmen.«

Es sind die betrieblichen Entscheidungspersonen, welche die MaRnahmen (E6) formu-
lieren. Die Berater moderieren, strukturieren und dokumentieren die Vorschlage und
Entscheidungen.

Am Schluss des Workshops (E7) wird der Aktionsplan vervollstindigt durch die Nen-
nung von Verantwortlichen fiir die Umsetzung der Mafdnahmen. Es kann sein, dass ein
beschlossenes Férderthema noch einer Gruppe von Beschiftigten oder spezifischen Ex-
perten zur Erarbeitung der konkreten Umsetzungsschritte tiberantwortet wird. Hier kann
zum Beispiel das bewihrte Instrument des Gesundheitszirkels zum Einsatz kommen.

F Beschiftigten-Riickmeldung

Die Berater fassen das Workshop-Ergebnis in einem lbersichtlichen Bericht an die
Beschiftigten schriftlich zusammen. Dieser enthilt sowohl die Hauptergebnisse des
>personlich-vertraulichen ab-c< als auch die im betrieblichen Workshop beschlossenen
Mafinahmen. Diese Nachricht wird der Geschiftsfihrung und der Belegschaftsvertre-
tung zur Weitergabe an die Beschiftigten tibermittelt. Nach Méglichkeit wird die Beleg-
schaft miindlich informiert, z. B. im Rahmen von Teamsitzungen oder Belegschaftsver-
sammlungen.

G Mafnahmenumsetzung

Die Malnahmenumsetzung liegt in den Hinden des Betriebes und der benannten Ver-
antwortlichen. Grundsitzlich kénnte ein Umsetzungsberatungsbedarf formuliert werden,
der dann entsprechend den Kompetenzen der Berater angenommen werden kann oder
fur den ein entsprechender Experte vermittelt wird.

Nach dem >persénlich-vertraulichen ab-c< kann es auch zu Kontaktanfragen oder Ge-
spriachswiinschen von Seiten der Beschiftigten — z. B. an ihre unmittelbaren Vorgesetz-
ten — kommen. Die Beschiftigten wurden ermutigt, ihre Bedarfe auch persénlich und
dann konkret an den entsprechenden Stellen vorzubringen. Auf diesen Umstand sind
die Fiihrungskrafte schon in der Vorbereitung hinzuweisen und ggf. dabei innerbetrieb-
lich zu unterstiitzen, z. B. durch Einrichtung einer >Arbeitsbewiltigungs-Runde von/fiir
Fihrungskrifte/n< zur Besprechung der Lésungs- und Anpassungsmdglichkeiten auf
Anfragen von Beschiftigten. Das >Achtsame Arbeitsbewiltigungsgesprach<4 ist ein wirk-
sames Dialogwerkzeug fuir Filhrungskrifte und kann ebenfalls hilfreich sein.

H Besprechung zum Stand der Umsetzung (Review)

Etwa drei bis sechs Monate nach dem Workshop meldet sich der Berater wieder im Be-
trieb, um eine Besprechung zum Stand der Umsetzung zu vereinbaren. Dieses Angebot
dient der Sicherstellung, dass im Betriebsalltag die Manahmenbeschliisse nicht in Ver-
gessenheit geraten. Erfragt und besprochen werden (mit dem betrieblichen Koordinator,
ggf. auch mit der Steuerungsgruppe) die Wirkungen des Projektes. Ein knapper Riickmel-
dungsbericht geht optimalerweise an die Auftraggeber und die Belegschaftsvertretung.

24Geiler et al., 2007.
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Mit der Besprechung zum Stand der Umsetzung ist der betriebliche Prozess des
>Arbeitsbewiltigungs-Coachings«< abgeschlossen.
Gleichwohl sind noch weitere Aktivitaiten méglich und sinnvoll.

| Uberbetriebliches ab-c

Das uiberbetriebliche ab-c beschiftigt sich mit den Rahmenbedingungen im >Systems,
also zum Beispiel in der Region, in der Branche oder bezogen auf besondere Berufsgrup-
pen. In Kapitel 3.4 wird als Beispiel ein regionalpolitischer Ansatz aus Oberésterreich
vorgestellt. Als Beispiel fiir eine branchenbezogene Entwicklung ist ein Biindel von Pro-
jekten und Initiativen zu nennen, die sich mit Ansitzen zur alternsgerechten Gestaltung
der Arbeit in der ambulanten Pflege beschiftigt.>

)] Wiederholung des ab-c

Arbeit und Menschen dndern sich fortwiahrend. Deshalb ist anzuraten, die Arbeitsbewal-
tigung regelmiflig zu tiberpriifen und die Mafdnahmen individueller und betrieblicher
Férderung zu optimieren. Eine Option fiir jeden Betrieb ist es deshalb, das >Arbeitsbe-
wiltigungs-Coaching®«< in einem zwei- oder dreijihrigen Turnus zu wiederholen.

25MASGFF 2008 und 2010.
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yArbeitsbewaltigungs-
Coaching® setzt in
Bewegung
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In diesem Kapitel folgen Praxisbeispiele aus allen Ebenen (Person — Betrieb — Region),
die die bisherige Prozessbeschreibung ab-c veranschaulichen.

3.1  Kfz-Mechaniker plant im ab-c seine zweite Berufsphase

Dem 25-jihrigen gelernten Kfz-Mechaniker M. gefillt seine Arbeitsaufgabe. Er nimmt
die Auftrige sehr ernst. Allerdings versteht er so manche Entscheidung seines Meisters
nicht. Aus seiner Sicht muss die Arbeitsgruppe fiir den ganzen Betrieb gerade stehen:
Der Meister nehme alle Auftrige an, so dass fiir das Team wenig Zeit bleibt, die Kernauf-
gaben zu erfiillen. Ruhigere Zeiten im Arbeitsablauf kommen nicht mehr vor. So schligt
ihm dann auch die eine oder andere Arbeit, die er unter Zeitdruck und damit groflerer
Fehleranfilligkeit zu erledigen hat, auf den Magen. Der Arzt hat vor gut einem Jahr Gast-
ritis diagnostiziert. Mit Medikamenten werden die auftretenden Beschwerden gemildert.
Aufgrund eines Mopedunfalls wihrend seiner Lehrzeit meldet sich auch immer wieder
die damals verletzte Hand zuriick. Es beeintrachtigt ihn bei gewissen Handgriffen, die
er dann entsprechend vorsichtiger bewerkstelligen muss. Er befindet sich insgesamt in
einer ereignisreichen Lebensphase. Er hat eine Familie gegriindet und baut ein Haus.
Dafiir verzichtet er auf Erholungszeiten und akzeptiert die eine oder andere berufliche
Widrigkeit.

Herr M. wurde vom Betriebsrat auf das Angebot >persénlich-vertrauliches ab-c< hinge-
wiesen und hat es ohne grofde Erwartungen in Anspruch genommen. Im Laufe des ab-c
Gesprichs macht er sich ein Bild von seiner jetzigen Arbeits- und Lebensbewiltigungs-
Situation.

Trotz seiner jungen Lebensjahre meint er, dass es schon eine bessere Zeit gegeben hat,
wo ihm die Arbeit leichter von der Hand gegangen ist. So schitzt er auch seine derzei-
tige Arbeitsfihigkeit mit 8 Indexpunkten ein. Seine Arbeitsfihigkeit passt gut zu den
kérperlichen, doch nur mittelmaRlig zu den psychischen Arbeitsanforderungen. Er kennt
wiederholte Schmerzen im oberen und unteren Bereich des Riickens, aber bislang ist er
mit seinen Hausmitteln zurecht gekommen. Mehr Sorge bereitet ihm die beginnende
Schwerhérigkeit, dennoch war er damit noch nicht beim Arzt. In Behandlung ist er nur
wegen seiner Gastritis und der friiheren Unfallverletzung. In den letzten 12 Monaten
war er keinen Tag krank. Seine Auffassung ist, wenn ihn das eine oder andere schmerze,
dann wire es auch so im Krankenstand, deshalb kénne er auch zur Arbeit gehen. Fiir ihn
ist es keine Frage, dass er mit seinem jetzigen Gesundheitszustand die derzeitige Arbeit
auch in den néachsten zwei Jahren wird austiben kénnen. Etwas angeschlagener sind
hingegen seine seelischen Leistungsreserven. Manchmal werden ihm die taglichen Auf-
gaben zu viel und die Freude leidet darunter. Er ist sich bewusst, dass er diese Arbeitsin-
tensitit beruflich wie privat nicht lingerfristig durchhalten kann und will. Was das aber
konkret fiir seine Zukunft bedeutet, da kommt er ins Schwanken und meint, dass er nur
noch manchmal zuversichtlich sei, was seine Zukunft betrifft.

Die Beschreibung seiner Lebens- und Arbeitsbewiltigung findet sich in der Selbstein-
schiatzung des WA-Index wieder. Sein aktueller Wert betragt 38 Indexpunkte. Seine Ar-
beitsbewiltigung befindet sich im hellgriinen, guten Bereich. Eigene Kapazititen stehen
im Gleichgewicht mit den Arbeitsanforderungen, doch die Reserven zur Aufrechterhal-
tung der Arbeitsbewiltigung sind geschrumpft, wenn nicht am Limit. Fur M. ist das Er-
gebnis stimmig. Auf den Punkt gebracht sagt er: >Es klappt soweit alles gut. Doch ich will
dies nicht die nidchsten 4o Jahre verkraften miissen.< Im folgenden ab-c-Gesprich hilt
er fest, was heute seine Arbeitsbewiltigung erleichtert und was er daher auch in Zukunft
nicht missen mochte. Aber er formuliert auch einiges, was er selbst in die Tat umsetzen
oder vom Betrieb verdndert haben will, um seine Arbeitsbewiltigung zu unterstiitzen.
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Im Gesundheitsfeld schwirmt er von der jiingst eingerichteten Werkskantine. Sie wird
vom nahe gelegenen Krankenhaus beliefert und bietet fiir ihn auch die entsprechende
Schonkost. Er merkt, dass das regelmifige und gute Essen seine Magennerven beruhigt.
Das will er nicht mehr missen und ist dem Arbeitgeber fuir diese Initiative dankbar.
Hingegen wiinscht er sich auf der Ebene der Arbeitsbedingungen Veranderungen. Stress-
ausldser bei der Arbeit sind hiufige Arbeitsunterbrechungen und die Kunden in der
Werkstatt, die zusitzlichen Zeitdruck machen. Auflerdem sind gewisse Richtzeiten des
Autoherstellers nicht zu schaffen. Er will aber nicht nur klagen und sich dafiir einsetzen,
dass eine gemeinsame Besprechung zur Arbeitseinteilung stattfindet.

Auf der Ebene der Filhrungsorganisation spricht er offen an, dass er einen Meister
braucht, der ruhiger und gelassener ist. Der Meister stecke mit seinem Stress die ganze
Gruppe an.

Die bedeutsamste Unterstiitzung fiir eine gute Arbeitsbewiltigung in den nichsten
Lebensjahrzehnten ist aber ein Berufswechsel bis zu seinem 35. Lebensjahr. Nach Ab-
schluss des Hausbaus will er sich erkundigen, wohin er sich beruflich entwickeln kann.
Er kann sich vorstellen, Lagerverwalter zu werden. Gegebenenfalls briuchte er dann
noch einen Computerkurs. Wenn er jetzt so daran denkt, befiirchtet er, dass seine Kolle-
gen es nicht gutheiflen werden, dass er innerbetrieblich diesen Berufswechsel anstrebt.
Er meint, dass er sich vielleicht auch darauf einstellen muss, dass er mit dem neuen
Beruf in einem anderen Betrieb neu startet. Also wird er auch eine Berufsorientierungs-
beratung der Arbeitsvermittlung unverbindlich in Anspruch nehmen.

Fiir M. erhilt das Arbeitsleben wieder Konturen. Er denkt an eine zweite Berufspha-

se, von der er erstmals jemandem erzihlt hat. Nicht einmal seine Frau wusste bisher
davon. Aber er wird ihr — so hat er es sich vorgenommen — vom ab-c und seinen Plinen
erzihlen.
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3.2 Verwaltungsangestellte will nach dem ab-c fiir sich
neue Prioritdten setzen

Die 48-jihrige vollzeitbeschiftigte Verwaltungsangestellte Frau D. ist angeschlagen. Sie
hat vor Kurzem einen Termin fuir eine Operation im Gelenksbereich abgesagt, weil es die
Arbeitsabliufe nicht zulassen. Das bringe sie nicht um, wie sie sagt, doch ein Unbehagen
sei zuriickgeblieben. Sie ist langjahrige Mitarbeiterin in einem kleinen Handelsunterneh-
men und dort die administrative Assistenz fiir die — vorrangig miannlichen — Verkiufer.

Im ab-c risoniert sie tiber das Alterwerden. Sie meint: >Ich stoRe an die Grenzen dessen,
was zu bewiltigen ist.< Beim Ausfiillen des Arbeitsbewiltigungs-Fragebogens zeigen

sich die Einflussfaktoren auf die Arbeitsbewiltigungskonstellation: lhre aktuelle Arbeits-
fahigkeit schitzt sie mit 8o % von der besten ein, die sie erinnert. Ihre Arbeitsfihigkeit
passt gut zu den kérperlichen wie seelischen Arbeitsanforderungen. Sie ist aber seit
einiger Zeit von verschiedenen gesundheitlichen Beschwerden betroffen. Die Muskel-
Skelett-Erkrankungen sind arztlich diagnostiziert und werden zum Grofteil behandelt.
Aber eine deutlich groflere Anzahl von Beschwerden, darunter auch leichte psychische
Probleme, trigt sie alleine. Die Erkrankungen sind auch wihrend der Arbeit spiirbar. Sie
war in den letzten 12 Monaten g Tage krankgeschrieben. Mehr wire auch nicht moglich:
Die Geschiftsfilhrung machte in letzter Zeit Andeutungen, dass die Krankenstinde nicht
steigen diirfen und sie selbst meint, dass die Arbeit getan werden muss. Sie ist sicher,
dass sie auch in den nichsten zwei Jahren diese Tatigkeit austiben kann. In einem kurzen
Nebensatz sagt sie, es bliebe ihr auch nicht anderes ibrig, wer wiirde sie sonst nehmen,
und auflerdem wiren die Arbeitsabliufe anderswo auch nicht anders. Gleichwohl
belastet es ihre seelischen Leistungsreserven. Manchmal brichten die Arbeitsaufgaben
Freude, aber in die Zukunft sehe sie eher selten zuversichtlich.

Im WAI werden 37 Indexpunkte ermittelt. Die Arbeitsbewiltigung bewegt sich im hellgri-
nen, guten Bereich an der Grenze zur miRigen Arbeitsbewiltigungs-Konstellation. Das
Ergebnis verschafft Frau D. ein Bild tiber ihre IST-Situation. Es fallen ihr gleich mehrere
Faktoren ein, die zu dieser Situation beitragen. Es gibt viel zu tun und einen hohen Leis-
tungsdruck. Die Folge ist Stress, weil im Betrieb die notwendigen personellen Bewilti-
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gungskapazititen fehlen. Hinzu kommt, dass die ménnlichen Kollegen aus ihrer Sicht im
Betrieb privilegiert sind; sie konnten viel mehr administrative Arbeiten tibernehmen, aber
machten es nicht selbststandig bzw. wiirden nicht dazu verpflichtet. hre Uberstunden
und den Resturlaub des letzten Jahres kann sie nicht in den fiir sie geeigneten Zeiten
abbauen. Das schmerzt aber weniger als die indirekten Vorwiirfe, dass sie die Arbeit
nicht schaffe. Dabei weifs ihrer Meinung nach ihre Vorgesetzte nicht, was sie wirklich
alles erledige.

Nach dem ersten Teil des ab-c stellt sich Betroffenheit ein. Frau D. greift das zugeordnete
Schutz- und Férderziel gerne auf und konzentriert sich darauf, was fiir sie Unterstiit-
zungsmafinahmen sind, die sie und ihre Arbeitsbewiltigung mindestens stabilisieren
oder gar verbessern helfen. Auf der Ebene der persénlichen Gesundheit beschliefit sie,
sich einen neuerlichen Operationstermin im Laufe des Jahres zu holen.

Die Arbeitsbedingungen sollten sich dndern. Angesichts der Arbeitsmenge brauchte es
eine Zusatzarbeitskraft wie z. B. die Aufnahme eines Auszubildenden oder einer Hilfs-
kraft. Dies wiirde relativ bald eine Erleichterung bei den einfachen Tatigkeiten bringen
wie Kopieren, Post etc. Weiter wiinscht sie sich ein System, das es erméglicht, reibungs-
los in Urlaub oder Zeitausgleich gehen zu kénnen.

Es sind nicht ihre unmittelbaren Vorgesetzten, die ihr Probleme bereiten, aber in der
Fuhrungs- und Arbeitsorganisation wiinscht sie sich, dass die Verkiufer gewisse admi-
nistrative Zuarbeiten erledigen wiirden.

Das Férderfeld >Kompetenz und berufliche Entwicklung< hat fiir sie derzeit keine Férder-
bedeutung. In den drei anderen MaRnahmepaketen miisse eine Kldrung und Entlastung
eintreten, so ihr Resiimee.

3.3 Kleiner Betrieb investiert in die Arbeitsbewiltigung
seiner Beschiftigten

Die >Okumenische Sozialstation Westpfalz e.V.< feierte 2008 ihr 35-jahriges Bestehen.
Hier ist man stolz darauf, dass es genauso wie langjihrige Klienten auch Mitarbeiterin-
nen in der 50-képfigen Belegschaft gibt, die nahezu ihr halbes Leben in der ambulanten
Pflege titig und mit der Sozialstation verbunden sind. Auch im Betriebsbereich der
Haushaltshilfe, den es seit 1994 gibt, sind einige Mitarbeiterinnen von Anfang an dabei.
Das ist in dieser Branche nicht unbedingt die Regel. Die ambulante Pflege wie auch die
Sozialstation selbst haben schon einige Héhen und Tiefen erlebt und immer wieder
auch Verinderungen durchfithren miissen, die sich auch auf die Zahl der Beschiftigten
auswirkten.

Der Pflegedienst steht heute vor einer neuen personalwirtschaftlichen Herausforderung:
Etwa die Hilfte der Beschiftigten ist tiber 45 Jahre alt. Einerseits gibt es eine betrichtli-
che Zahl von neuen Kolleginnen, die in den herausfordernden Beruf eingefiihrt werden
miissen. Berufsanfinger sind mit neuestem theoretischem Fachwissen gut geriistet und
kérperlich topfit, doch erst der Erfahrungsschatz und eine gewisse Routine sorgen dafr,
dass die Arbeitsanforderungen gut und gesundheitsgerecht zu bewiltigen sind. Anderer-
seits ist Uber die Jahre die Gruppe der Beschiftigten grofer geworden, die unter mehr
oder minder gravierenden gesundheitlichen Problemen leiden, wodurch die Arbeit fiir die
eine oder andere nun schwerer zu meistern ist.
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Bei der Pflege handelt es sich um eine Dienstleistung, die in hohem Mafde von den
Beschiftigten abhingt. Wenn eine Mitarbeiterin fehlt, dann entstehen Schwierigkeiten,
die vereinbarte Dienstleistung durchzufiihren. Motivierte, erfahrene und arbeitsfihige
Pflegekrifte sind die Basis fiir eine gute Servicequalitit. Das alles lenkt die Aufmerksam-
keit auf die Erhaltung und Férderung des Arbeitsvermégens der Beschiftigten.

So beschlieflen Geschiftsfithrung und Vorstand mit Zustimmung der Mitarbeitervertre-
tung die Fortsetzung eines diesbezuiglichen Férderprogramms. Zum dritten Mal findet
das ab-c in der Sozialstation statt. Die Durchschnittswerte der Arbeitsbewiltigungsfahig-
keit der Teilnehmenden sind tiber die letzten fiinf Jahre relativ stabil geblieben. Doch der
Anteil der Beschiftigten in den Arbeitsbewiltigungskonstellationen hat sich verindert.
Wihrend im Jahr 2003 der Anteil der Personen in méafSiger bzw. kritischer Arbeitssitu-
ation etwa 18 % betrug, ist dieser im Jahr 2007 auf 31 % angewachsen; gleichzeitig ist
aber auch der Anteil der Personen in sehr guter Arbeitsbewiltigungskonstellation grofier
geworden (vormals 19 %, nun ebenfalls 31 %). So grof? die Freude iiber den Zuwachs

an gelungenen und sehr gut zu bewiltigenden Arbeitsbedingungen ist, so bedenklich
stimmt die Einschitzung, dass mehr Mitarbeiterinnen mit der Arbeitsbewiltigung
kampfen. Die Férdervorsitze und -bedarfe der Beschiftigten wurden daher im >Arbeits-
bewiltigungs-Workshop< mit Geschiftsfithrung, Vorstand, Mitarbeitervertretung, Pflege-
dienstleitung und Qualititsmanagement mit grofler Ernsthaftigkeit durchgesehen. Am
haufigsten wurde die persénliche Gesundheitsférderung von den Beschiftigten genannt,
doch gleichzeitig kommt zur Sprache, wie persénliche Gesundheit zu férdern sei, wenn
Dienstzeiten und private Verpflichtungen die Umsetzung erschweren.

Eine Erkenntnis aus den 45 ab-c- Gesprichen ist, die Arbeitszeitgestaltung und Dienst-
planung nochmals unter die Lupe zu nehmen. Die Entscheidungstriger beschliefien als
wichtigste Mafinahme, zwei zusitzliche Teilzeitkrifte mit hauptsichlicher Einsatzzeit
im Spit- und Wochenenddienst einzustellen. Damit soll eine neue Basis fiir die Dienst-
planung geschaffen und eine Verringerung der belastenden >geteilten Dienste« erreicht
werden. Diese Investition ist zum Wohle der Beschiftigten sowie zum Nutzen ihrer
Klienten.Die Sozialstation erhofft sich damit auch eine Kostenstabilisierung im Bereich
der Fehlzeiten.

Arbeiisbewallues-Kondelllione
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3.4 Eine Region will mit dem ab-c die demografischen
Herausforderungen meistern

Fiir den Bezirk Gmunden im Bundesland Oberésterreich ist das Thema >Demografiex
keine Aufgabe in der Zukunft, sondern ein aktueller Gestaltungsauftrag fir Menschen,
Wirtschaft und Region. 2001 war das Jahr mit den wenigsten Geburten (13.437)°. Die
héchste Geburtenzahl war 1963 mit 24.752 Neugeborenen. Gleichwohl blieb die Be-
volkerungsentwicklung in Oberésterreich laut Volkszahlungsdaten bis 2001 steigend;
dies wird entsprechend der Prognosen bis 2021 anhalten und dann stagnieren. Dieses
Bevolkerungswachstum konzentrierte sich in den letzten zehn Jahren hauptsichlich
auf die Stadtumlandregionen (Linz, Wels, Steyr). In den peripheren, lindlichen Regio-
nen hingegen gab es Bevolkerungsriickginge. So auch im Bezirk Gmunden. In einigen
Bereichen merkt die Wirtschaft den demografischen Wandel schon heute in einer kleiner
werdenden Zahl von Berufseinsteigern und Lehrstelleninteressierten.

Mithilfe eines Férderprogramms des Arbeitsmarktservice Osterreich wurde >SAFE? —
>Das Salzkammergut férdert die Arbeitsbewiltigungsfihigkeit mit einem regionalen
Fritherkennungs- und Beratungsnetzwerk< von Wirtschafts- und Arbeitskammer sowie
regionalen Beratungsorganisationen aus der Taufe gehoben. Die Aufgaben und Ziele
stellten sich wie folgt:

Tabelle 10

Aufgabenstellungen SAFE-Ziel Ziel des
Fordergebers

Wie Arbeitsbewiltigungsfihigkeit fir ~ Wissen und Alterwerdende

alle (Person-Betrieb-Region) sichtbar  Betroffenheit erhéhen proaktiv in

machen? Beschiftigung
halten

Wie zu Erhaltungs- und Férdermafs-  Tun und Gestaltungs-

nahmen fiir Arbeitsbewiltigungs- bereitschaft

fahigkeit der Personen und Zukunfts-  vermehren und

fahigkeit der Betriebe motivieren? beschleunigen

Fiir die Bearbeitung dieser Aufgabenstellungen wurden das Beratungswerkzeug ab-c

in Betriebsberatungen eingesetzt, ein >regionales Friih-Erkennungs-, Beratungs- und
Vorsorgenetzwerk fiir Person-Betrieb-Region< konzipiert und Transfermodule sowie
Beratungshilfsmittel fiir den weiteren Einsatz durch selbststindige Berater zum >Arbeits-
bewiltigungs-Coaching« in der Region geschaffen.

Nach Abschluss der 16-monatigen Férderphase (2006—2007) ist ein Anstof3 in der Re-
gion und im Land Oberésterreich gelungen. Sechs Betriebe mit insgesamt 289 interes-
sierten Beschiftigten nahmen am Férderprogramm teil. Das Beratungsangebot hat sich
fur alle Unternehmensgrofien als tauglich herausgestellt. Beteiligt waren Betriebe aus
der Medien- und Touristikbranche, ein Produktions-, ein Bauunternehmen, eine Kfz-
Werkstatt mit Autohandel und ein Unternehmen der chemischen Industrie.

6statistik des Landes Oberdsterreich (2004), S. 5.
*7Vgl. GeiRler-Gruber, 2007
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Die Beteiligung der Beschiftigten in diesen Kooperationsunternehmen bewegte sich
zwischen 65 und 9o % der Zielgruppe. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer waren
durchschnittlich 40,68 )ahre alt.

Der durchschnittliche Arbeitsbewiltigungswert fiir alle 289 Befragten in den sechs Ko-
operationsunternehmen betrug 40,99 Indexpunkte und befand sich damit durchschnitt-
lich in einer guten Arbeitsbewiltigungskonstellation. Das bedeutet, dass Personen und
Arbeitsbedingungen in Ubereinstimmung waren, aber Reserven und Entwicklungsraume
geringer waren als in einer sehr guten Arbeitsbewiltigungskonstellation; kurz gesagt:
unterstiitzungsbedurftig. Die durchschnittlichen Indexwerte variierten zwischen den
Kooperationsunternehmen im Rahmen von 39,4 und 42,8 Punkten. Die beteiligten Be-
schiftigten befanden sich zu 37 % in einer sehr guten, 45 % in einer guten, 16 % in einer
mifigen und 3 % in einer kritischen Arbeitsbewiltigungs-Konstellation. Selbstversténd-
lich fanden sich auch hier deutliche Unterschiede zwischen den Betrieben.

Die 289 ab-c-Teilnehmenden haben insgesamt 1.804 Férdervorsitze bzw. -wiinsche
formuliert; das waren im Durchschnitt sechs Nennungen pro Person. Das Férderfeld
>Individuelle Gesundheit« erhielt mit insgesamt 33 % die meisten Nennungen. Davon
betrafen die haufigsten Vorsitze die Weiterfiihrung oder Verbesserung von Bewegungs-
aktivitaten, gefolgt von Mafinahmen zu gesundheitsgerechtem Arbeiten und zur Ge-
sundheitsuntersuchung bzw. -behandlung.

Ein Viertel der Férdervorsitze bzw. -wiinsche bezogen sich auf Filhrungsorganisation/
Betriebsklima und Arbeitsorganisation; hier wurde das Vorgesetztenverhalten am hiu-
figsten als Forderfaktor genannt.

Nahezu gleichauf rangierten Mafdnahmen im Bereich der Arbeitsbedingungen mit 24 %
der Nennungen. Am hiufigsten wurde hier die Arbeitszeit als Férderthema genannt.

An vierter Stelle stand die Stirkung der Kompetenz. Betriebliche Weiterbildung wurde
insgesamt mit 11 % der Nennungen auch als der hiufigste Aspekt zur Erhaltung oder
Férderung der Arbeitsbewiltigung insgesamt genannt.

In den >Betrieblichen Arbeitsbewiltigungs-Workshops< der Kooperationsunternehmen
beschlossen die Entscheidungspersonen ein oder mehrere Férderthemen bzw. konkrete
Férdermafinahmen:

Férderfeld Gesundheit

— Arbeitsmedizinische Schwerpunktaktion zur Vorbeugung von Riickenproblemen durch
gesundheitsgerechtes Arbeiten und Bewegungsférderung

— Installierung eines Gesundheitsteams zur Planung und Umsetzung von betrieblichen
Bewegungsangeboten

— Intensivierung der Gesundheitsvorsorge: Impfungen fiir Mitarbeiter, Infoblatt an Mit-
arbeiter tiber Méglichkeiten zur Gesundheitsuntersuchung

— Betriebliches Angebot von Joghurt und Obst

Férderfeld Arbeitsbedingungen

— Verbesserung der Arbeitsumgebung in der Produktion (Anschaffung von Gehér-
schutz, Mafdnahmen zur Verminderung der Warmeentwicklung an Maschinen und
Aggregaten, Einrichtung von Erholplatzen)

— Uberpriifung der Schichtplangestaltung nach Gesundheitskriterien und Méglichkeiten
ausloten, wie Personen z.B. nach langerer Krankheit wieder schonend in den Arbeits-
prozess und Schichtbetrieb eingegliedert werden kénnen

— Vortragsreihe zu ergonomischem Arbeiten

— Verbesserung von Arbeitsmitteln (Hebekran in der Produktion)

— Uberdachung des Lagerplatzes zur Verminderung der Belastungen durch die Witterung
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Férderfeld Fiihrung und Arbeitsorganisation

— Forderung der Vorgesetzten-Mitarbeiter-Beziehung durch verbesserte Kommunikation
und Informationsfluss

— Einfihrung eines Primiensystems fiir auflergewshnliche Leistungen

— Beriicksichtigung von Lob und Anerkennung im Rahmen von Quartalsmeetings und
Mitarbeitergesprichen

— Gemeinsame Erarbeitung von Feedback-Regeln

— Erstellung und Prisentation eines Organigramms, das die Verantwortlichkeiten und
Zustindigkeiten fur Mitarbeiter transparent macht

— Verbesserung der Kommunikation zwischen verschiedenen Arbeitsbereichen
(Produktion — AuRendienst — Buchhaltung)

— Verstirkte Kontaktpflege zwischen Geschiftsfiihrung und Produktionsmitarbeitern

— Strategiediskussion iiber die Aufnahme von Auszubildenden

— Einladung der Geschiftsfuhrung, persénliche Anliegen, die im ab-c erarbeitet wurden,
im direkten Gesprich mit Geschiftsfilhrung oder Betriebsrat vorzubringen, um die
eine oder andere persénliche Férdermafinahme priifen und umsetzen zu kénnen

Férderfeld Kompetenz
— Intensivierung der Ausbildung und Einschulung auf Maschinen zur Verhinderung von
Stress, Arbeitsverdichtung und Arger

Im Rahmen des Férderprojekts SAFE wurde an der Vernetzung von regionalpolitischen

Vertretern bzw. arbeits-/sozialpolitischen Akteuren gearbeitet. Es entstand ein Netzwerk

der Stakeholder, das den Titel >SAFE-Aufsichtsrat«< erhielt. Hier wurden folgende tiberbe-

triebliche Unterstiitzungsangebote beschlossen:

— Initiierung von Kooperationen von Betrieben mit regionalen Sportverbinden fiir be-
triebliche Bewegungsangebote

— Griindung von Qualifizierungsverbiinden fuir die Belange und Méglichkeiten von
Schichtarbeiterinnen und -arbeitern

— Mehr und gezielte Offentlichkeitsarbeit fiir demografische Fragestellungen iiber die
Biirgermeister-Konferenz

— Pilotierung des Nachbetreuungsprogramms als vertieftes Angebot an Beschiftigte in
psychosozialen Lebens- und Arbeitskrisen

Zwei Monate nach Beendigung des Férderprogramms konnte eine Weiterfiihrung
erreicht werden. Seit 2008 wird jahrlich von der Landesregierung Oberésterreich ein
Budget zur Umsetzung weiterer ab-c - Prozesse in in kleinen Betrieben (weniger als
50 Mitarbeiter) bereit gestellt.
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Beraterinnen und Berater erhalten Einblick in das ab-c oder Hilfestellungen bei der
Durchfuhrung und Qualititssicherung von ab-c. Basis fuir die Anwendung ist ein entspre-
chend qualifiziertes Training.

Ausbildung

Das Prozessberatungswerkzeug >Arbeitsbewiltigungs-Coaching®< wird in einem zwei-
tagigen Seminar vermittelt. Voraussetzung fiir die Teilnahme sind gesundheits- und
arbeitswissenschaftliche Grundkenntnisse und Erfahrungen in der Betriebsberatung. Das
Ausbildungskonzept sieht vor, dass die Teilnehmenden das >persénlich-vertrauliche
ab-c< vorab selbst erlebt haben.

Informationen tiber Qualifizierungsseminare finden sich auf den Internetseiten www.
arbeitsbewaeltigungscoaching.net sowie www.arbeitsleben.com.

Nutzung

Das ab-c kann von allen ausgebildeten Beraterinnen und Beratern unter Einhaltung der
Qualitatsstandards und Vertraulichkeitsregeln in Beratungen eingesetzt werden. Als
Quellenhinweise auf die integrierten Instrumente und den Entstehungszusammenhang
sind anzufiihren:

Tuomi, K./llmarinen, )./Jahkola, A./Katajarinne, L. & Tulkki, A. (2001): Arbeitsbewilti-
gungsindex. Work Ability Index. Dortmund/Berlin 2001 (Schriftenreihe der Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Ubersetzung U14)

Hasselhorn, Hans Martin/Freude, Gabriele: Der Work Ability Index — ein Leitfaden,
Schriftenreihe der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin,

Sonderschrift S 87, Dortmund/Berlin/Dresden 2007

Gruber, Brigitta/Frevel, Alexander: Arbeitsbewiltigungs-Coaching®. Der Leitfaden zur
Anwendung im Betrieb. Hrsg. von BAuUA — Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin, INQA-Bericht 38, Berlin 2012.

Wort-Bild-Marke

Das »Arbeitsbewiltigungs-Coaching®« ist als Wort-Bild Marke (registered trade mark) in
Deutschland, Osterreich und der Schweiz eingetragen. Die Marke kann von ausgebil-
deten Personen genutzt werden, wenn das Beratungskonzept entsprechend dem hier
vorliegenden Leitfaden angewandt wird.

ab=¢’
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Qualititssicherung

Die Beraterinnen und Berater mit Kenntnis des ab-c aus Deutschland, Osterreich und der
Schweiz treffen sich einmal jahrlich zum Praxisaustausch im »ab-c- Laboratorium«.
Informationen sind erhiltlich tiber www.arbeitsbewaeltigungscoaching.net

WAI-Netzwerk

Seit 2003 besteht in Deutschland das WAI-Netzwerk, das im Auftrag der Bundesan-

stalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin aufgebaut wurde. Ubergreifendes Ziel des
Netzwerks ist die Férderung der Anwendung des WAI in Deutschland. Hierzu bietet es
Informationsmaterialien und Schulungen an. Es vernetzt WAI-Interessenten und -Anwen-
der, pflegt eine nationale WAI-Datenbank und stellt eine Software zur Erfassung des WAI
bereit. Informationen sind erhiltlich tiber www.arbeitsfaehigkeit.net
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INQA-Berichte

1 Anwendungssichere chemische Produkte

2 Beispielsammlung >Gute Praxis<: Fehlbelastung am Arbeitsplatz (vergriffen)

Leitfaden zur erfolgreichen Durchfiihrung von Gesundheitsférderungsmafinahmen

im Betrieb —Schwerpunkt: Muskel-Skelett-Erkrankungen

Die Zukunft der Biiroarbeit

Gestinder arbeiten in Call Centern

6 Handlungsleitfaden fur das betriebliche Gesundheitsmanagement in
Entsorgungsunternehmen

7 Unterweisung: Fithren, Beteiligen, Erkennen und Vermindern von psychischen
Belastungen
Seminarkonzeption — Betriebliche Gesundheitsférderung
Erfolgsfaktor Gesundheit — Tagungsbericht zum INQA-Personalforum am
11. November 2004 in Berlin

10 Gute Mitarbeiterfilhrung — Psychische Fehlbelastung vermeiden

11 Quialitat der Arbeit verbessern — Psychische Fehlbelastung im Betrieb vermeiden

12 Gesund Pflegen im Krankenhaus

13 Gute Arbeitsgestaltung in der Altenpflege

14 Gute Lésungen in der Pflege

15 Fit For Job — Teilprojekt »Arbeitsmedizinische Aspekte«

16 Gesund Pflegen in der Altenpflege

17 Lebenslanges Lernen

18 Mehr Altere in Beschiftigung — Wie Finnland auf den demografischen
Wandel reagiert

19 Was ist gute Arbeit?

20 Fit For Job — Abschlussbericht

21 Gute Arbeit im Biiro?!

22 Mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur — Vision oder Erfolgsstory?
Fruhjahrstagung 2006

23 Arbeitsschutz bringt Aufschwung — Merkblitter zum Arbeits- und
Gesundheitsschutz in der ambulanten Pflege

24 Mobile Learning

25 Unternehmenskultur und wirtschaftlicher Erfolg

26 Neue Qualitit des Bauens: Entwicklungen — Erfahrungen — Praxishilfen

27 Demografie-Werkstatt Deutschland

28 Was ist gute Arbeit — Arbeit im Generationenvergleich

29 Lernférderliche Unternehmenskulturen

30 Unterweisen — Lehren — Moderieren

31 Den Wandel gestalten!

32 Regionale Netzwerke Pflege

33 Abschlussbericht >Arbeitsschutz in der ambulanten Pflege<

34 Arbeit in der stationiren Altenpflege

35 Gute Lésungen in der Pflege 2

36 Beste Arbeitgeber im Gesundheitswesen 2008

37 Demografie als Chance nutzen!

38 Arbeitsbewiltigungs-Coaching®

39 Férderung und Erhalt intellektueller Fihigkeiten fiir 4ltere Arbeitnehmer

40 Ergonomisches Patientenhandling

41 Gesundheitsnetzwerke. Ein Leitfaden fir KMU

42 Altersdifferenzierte und alternsgerechte Betriebs- und Tarifpolitik

CINN






Gute Ideen verbinden.

Zu hoher Krankenstand, alternde Belegschaften, Einfiihrung neuer Tech-
nologien? Vor solchen und anderen Herausforderungen standen viele
Unter nehmen - und haben vorbildliche Lésungen gefunden.

Profitieren Sie von diesen erfahrungen und dem Know-how anderer! Die
INQA-Datenbank Gute Praxis sammelt Vorbildliches rund um Sicherheit
und Gesundheit bei der Arbeit. Leistungsstarke Suchfunktionen sorgen
dafiir, dass Sie schnell die passenden Antworten auf Ihre Fragen erhalten:

030 51548-4231 und -4215
030 51548-4743
gutepraxis.inqga@baua.bund.de

www.gutepraxis.inqa.de



1nca--demographie

Initiativkreis 30, 40, 50plus — Alterwerden in Beschaftigung

Haua:

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin

Geschiftsstelle der Initiative Neue Qualitit der Arbeit
c/o Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
NéldnerstraRe 40-42 10317 Berlin

Telefon:+49 (0)30 51548-4000  Fax: +49 (0)30 51548-4743
inga@baua.bund.de

www.inqa.de



