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ARBEITSFAHIGKEITS-
COACHING

Ein Konzept fur eine inner- und auflerbetriebliche Unterstitzung vor Ort

Schlisselworter: Betriebliches Eingliederungsmanagement, Haus der Arbeitsfahigkeit,
Arbeitsfahigkeitscoaching

» Das Rahmenkonzept Arbeitsfahigkeitscoaching® (AFCoaching) unterstitzt bei der
Einfuhrung bzw. Weiterentwicklung und Umsetzung des im § 84 Abs. 2 SGB IX ge-
setzlich geregelten Betrieblichen Eingliederungsmanagements (BEM). Ziel ist es, die
Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit erkrankter Beschaftigter wiederherzustellen,
zu erhalten und zu fordern. Um das BEM nachhaltig im Unternehmen zu verankern,
ist es in ein ganzheitliches Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) als weiteres
Handlungsfeld neben dem Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie der Betrieblichen
Gesundheitsforderung zu integrieren. Wesentlich ist der Aufbau von geeigneten
Rahmenbedingungen, die fur einen vertrauensvollen und systematischen Prozess
sorgen. Fur einen effektiven und effizienten Prozess mussen gute Vernetzungsstruk-
turen zu den inner- und auflerbetrieblichen Akteurinnen und Akteuren aufgebaut
werden, so dass diese Ressourcen bei den Eingliederungsfallen erschlossen und

genutzt werden konnen.

I. EINLEITUNG

Gut umgesetzte Praventionsinstrumente
wie das Betriebliche Eingliederungs-
management (BEM) nach § 84 Abs. 2
SGB IX werden zunehmend zum Wett-
bewerbsfaktor fiir die Betriebe. Insbe-
sondere vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels muss die steigende
Notwendigkeit der differentiellen Ar-
beitsgestaltung Eingang in das Betrieb-
liche Gesundheitsmanagement (BGM)
finden. Obwohl arbeitswissenschaftliche
Studien schon seit vielen Jahren aufzei-
gen, dass bei zunehmendem Alter ins-
besondere die interindividuellen Unter-
schiede bei der psychischen und phy-
siologischen Leistungsfahigkeit steigen
(Buck/Reif 1996), werden diese Erkennt-
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nisse beim BGM immer noch zu wenig
beriicksichtigt. Hier kann ein BEM ei-
nen bedeutenden Beitrag leisten.

Der Handlungsbedarf wird auch bei
Betrachtung der Arbeitsunfahigkeits-
statistiken deutlich. Die Bundesanstalt
fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
schitzt die jahrlichen volkswirtschaft-
lichen Kosten durch Arbeitsunfahig-
keit in Deutschland auf insgesamt 59
Milliarden Euro und den Ausfall von
Bruttowertschopfung auf 103 Milliar-
den Euro (BAuA 2015). Dabei machen
die Langzeiterkrankten mit iiber 42 Ar-
beitsunfihigkeits-Tagen (AU-Tagen) ei-
nen Grofiteil der Fehlzeiten aus. Der
Gesundheitsreport der BKK (Knieps/
Pfaff 2015) zeigt bspw., dass zwar nur
4,2% der Falle Langzeiterkrankungen

sind, diese jedoch fiir insgesamt 47,5%
der AU-Tage verantwortlich sind. Fiir
die Falldauer zeigt sich ein beinahe li-
nearer Anstieg mit zunehmendem Alter.
Dass sich die Betriebe hier nicht langer
blind stellen kénnen, zeigt auch der An-
stieg der Erwerbstitigenquote Alterer in
Deutschland. Von 1994 stieg diese bei
den 55- bis 64-Jahrigen von 36,6 % auf
65,6 % in 2014 (Eurostat 2014).

Im Kontext der Langzeiterkrankun-
gen sind auch psychische Stoérungen
bzw. Erkrankungen zu thematisieren.
Mit knapp 40 AU-Tagen pro Fall wei-
sen psychische Storungen die langsten
Fehlzeiten auf (Knieps/Pfaft 2015). Auch
die Zahlen der Friihverrentungen wach-
sen im Bereich der psychischen Stérun-
gen bzw. Erkrankungen. Laut Bundes-
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psychotherapeutenkammer (BPtK, 2013)
lag der Anteil an gesundheitsbedingter
Frithverrentung aufgrund psychischer
Erkrankungen im Jahre 2012 bei 42,1 %.

Um die Arbeits- und Beschifti-
gungsfihigkeit der Beschiftigten wie-
derherzustellen und zu férdern, muss
dem Thema Betriebliche Eingliederung
nach obiger Betrachtung eine wichtige
Rolle zukommen. Es ist zielfithrend, ein
BEM in ein ganzheitliches BGM einzu-
bauen, welches nicht nur reagiert, son-
dern als Praventionsinstrument aktiv
genutzt wird.

In diesem Beitrag wird das Rahmen-
konzept Arbeitsfihigkeitscoaching
(AFCoaching) zur Einfithrung bzw.
Weiterentwicklung und Umsetzung des
BEM vorgestellt. Es werden notwen-
dige betriebliche und auferbetriebli-
che Rahmenbedingungen skizziert, ein
BEM-Prozess Schritt fiir Schritt erldu-
tert und ein konkretes Fallbeispiel be-
schrieben. Besonderes Augenmerk wird
bei diesem Beitrag auf die Notwendig-
keit einer guten Vernetzung nach in-
nen wie nach auflen gelegt.

Il. DAS BETRIEBLICHE EIN-
GLIEDERUNGSMANAGEMENT
IM BETRIEBLICHEN GESUND-
HEITSMANAGEMENT

Das BEM ist seit 2004 im § 84 Abs. 2
SGB IX verankert und ist eines von drei
Handlungsfeldern des Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements (vgl. Abbildung
1). Ziel des BEM ist es, die Arbeits- und
Beschiftigungsfahigkeit jener Beschaf-
tigten wiederherzustellen, zu erhalten
und zu foérdern, die ldnger als sechs Wo-
chen ununterbrochen oder wiederholt
in einem Zeitraum von zwolf Monaten
arbeitsunfahig waren. Durch Priven-
tionsmafSnahmen sollen erneuter Ar-
beitsunfahigkeit vorgebeugt und der
Arbeitsplatz erhalten werden.

Das BEM ist in ein umfassendes BGM
mit den weiteren Handlungsfeldern Ar-
beitsschutz und Betriebliche Gesund-
heitsforderung einzubetten, so dass auch
frither an den Ursachen der AU-Tage
angesetzt wird.

L4

Werhaktens-, Verhaltnis-
und Systemprivention

e umfassender Arbeitsschutz,
e BEMund
e betriebliche Gesundheitsforderung.

ABBILDUNG 1: Das Betriebliche Gesundheitsmanagement mit den Handlungsfel-
dern Arbeitsschutz, BEM und Betrieblicher Gesundheitsférderung (Giesert 2012)

in Deutschland in Deutschlard in Deutschland
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Betrieblicher Betriebliches Betriebliche
Prozess Arbeitsschutz Eingliederungs- Gesundheits-
management farderung
(BEM)

Ergebnis

Werhalbens-, Verhaltnis-
und Systemprivention

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Giesert (2012) versteht unter BGM die systematische und nachhaltige Gestaltung
von gesundheitsforderlichen Strukturen und Prozessen sowie die gesundheits-
forderliche Befahigung von Beschaftigten. Grundlagen sind gesetzliche Regelun-
gen, die den folgenden drei Handlungsfeldern zuzuordnen sind:

Alle Handlungsfelder sind in die Betriebsroutinen zu integrieren. Dabei ist die
Verzahnung der Inhalte sowie die kontinuierliche Fortschreibung der Kernpro-
zesse Analyse, Planung, Interventionssteuerung und Evaluation zu verwirklichen.

Verhaltens-, Verhiltnis-
und Systemprivention

Eine solche Systematik ist Basis fiir
alle Aktivititen zum Schutz und zur
Starkung der physischen, psychischen
und sozialen Gesundheit. Alle Hand-
lungsfelder beriicksichtigen das indivi-
duelle Verhalten der Beschiftigten, die
Gestaltung von gesundheitsgerechten
Arbeitsbedingungen im betrieblichen
Kontext sowie die Regelung von ge-
sundheitsforderlichen Prozessen (Gie-
sert 2012).

Die gesetzliche Verankerung der Ele-
mente des BGM ist unterschiedlich: der
Arbeitsschutz ist fiir Arbeitgeber und
Beschiftigte verpflichtende Aufgabe.
Das BEM ist fiir Arbeitgeber Pflicht, fiir
die Beschiftigten jedoch freiwillig. Die
Betriebliche Gesundheitsforderung
vereint solche Mafinahmen, die weder
fiir Unternehmen noch fiir Beschiftig-
te verpflichtend sind. In Deutschland
gibt es mit dem § 20b SGB V eine ge-

setzliche Verpflichtung zur Betriebli-
chen Gesundheitsférderung fiir Kran-
kenkassen in Kooperation mit den Un-
fallversicherern.

[1l. DAS RAHMENKONZEPT AR-
BEITSFAHIGKEITSCOACHING

Das Rahmenkonzept AFCoaching
zielt auf die Wiederherstellung, den Er-
halt und die Férderung der Arbeits- und
Beschiftigungsfihigkeit von Beschif-
tigten und der Umsetzung der gesetz-
lichen Pflicht zum BEM. Es wurde im
Rahmen zweier Forschungs- und Um-
setzungsprojekte, an denen die Auto-
rinnen und der Autor des Beitrags be-
teiligt waren, zusammen mit insgesamt
10 Betrieben (weiter-)entwickelt und er-
probt (vgl. www.neue-wege-im-bem.de
und www.bem-netz.org).
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Dieses Konzept ist darauf ausgelegt,
Prozesse und Strukturen auf betriebli-
cher, tiberbetrieblicher und individuel-
ler Ebene so zu gestalten, dass der be-
triebliche Eingliederungsprozess der
BEM-Berechtigten nachhaltig beglei-
tet und unterstiitzt wird.

Das AFCoaching ist als branchen-
tibergreifendes und groflenunabhingi-
ges Rahmenkonzept gestaltet, das jeweils
an die spezifische Situation im Unter-
nehmen angepasst wird. Von besonde-
rer Relevanz ist dabei der Aufbau von
Vernetzungsstrukturen, so dass effek-
tiv und effizient inner- und auflerbe-
triebliche Ressourcen fiir die Einglie-
derungsprozesse erschlossen und ge-
nutzt werden kénnen.

3.1 Betriebliche Rahmenbedingun-
gen schaffen

Um BEM-Berechtigte im Sinne des Ge-
setzes einzugliedern, sind zunéchst Rah-
menbedingungen zu schaffen, so dass
alle Beteiligten auf die notwendigen Res-
sourcen sowie einen systematischen und
transparenten Prozess zuriickgreifen
konnen. Von daher beginnt die Einfiih-
rung oder Weiterentwicklung des BEM
mit der Bildung eines mit entsprechen-
den Entscheidungsbefugnissen ausge-
statteten Steuerungskreises (Priimper/
Reuter 2015), der ab sofort das BEM
lenkt. Gemeinsam erfolgt zunichst eine
Ist-Situationsanalyse und Bewertung
des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments, um bestehende Strukturen und
Prozesse zu identifizieren, weiterzuent-
wickeln und fiir das Eingliederungsma-
nagement zu nutzen. Der BEM-Prozess
muss definiert und die Verantwortlich-
keiten geklart werden (Reuter/ Stadler
2015). In diesem Zusammenhang hat
es sich in der Praxis bewihrt, Aufga-
ben und Erwartungen der involvierten
betrieblichen Akteurinnen und Akteu-
re durch einen moderierten Rollenkla-
rungsprozess intensiv zu diskutieren und
festzulegen. Qualifizierungsmafinah-
men flankieren diesen Prozess. So wer-
den einerseits Fallmanager, sogenannte
Arbeitsfahigkeitscoaches (AFCoaches),
in einer ca. einjahrigen Qualifizierung
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befihigt, die BEM-Berechtigten bei ih-
rer Eingliederung zu begleiten und zu
unterstiitzen. Wahrend und nach die-
ser Qualifizierung finden regelmafligin
der Gruppe Reflexions- und Supervisi-
onstermine mit den AFCoaches statt,
um gemeinsam Losungsansitze zu fin-
den und die Qualitat sowie den Erfah-
rungsaustausch zu foérdern.

sammelt und umgesetzt werden (Reu-
ter/ Priimper 2015).

3.2 AuBlerbetriebliche Ressourcen
erschlielen

Auch auflerbetrieblich miissen sich die
Betriebe besser vernetzen und Struk-
turen aufbauen. Ziel ist es, die Zusam-
menarbeit mit Exter-

Qualifizierung zum AFCoach

beinhaltet drei Schritte:

schulung

xionstreffen
¢ Kolloquium und Zertifizierung

Die etwa einjahrige Qualifizierung zum AFCoach

e vier- bis fiinftagige Grundlagen- und Methoden-

¢ begleitende Fallarbeit mit zwei eintdgigen Refle-

Nach der Zertifizierung ist eine kontinuierliche jahr-
liche Rezertifizierung vorgesehen. Weitere Informa-
tionen finden Sie auch unter www.arbeitsfaehig.com.

nen (bspw. Gemein-
same Servicestellen
der Rehabilitations-
trager, die Rehabilita-
tionstrager selbst, In-
tegrationsdmter, Kli-
niken, Fachérztinnen
und -arzte, Berufsfor-
derungswerke, kirch-
liche Institutionen;
Lippold/Wdgerer

2015) zu verbessern,
um entsprechende

Andererseits werden auch die wei-
teren betrieblichen Verantwortlichen
(Fithrungskrifte, Interessensvertre-
tung, Betriebsarzt/-drztin etc.) zu ih-
ren Handlungsméglichkeiten sowie zu
ihren Rechten und Pflichten beim BEM
und Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ment geschult (Giesert/ Reuter 2015).

Die Umsetzung des BEM im Betrieb
wird von einem internen Kommunika-
tionskonzept begleitet, um die Transpa-
renz und das Vertrauen in der Beleg-
schaft zu fordern. Medien, die genutzt
werden konnen, sind bspw. Betriebs-,
Belegschafts- oder Personalversamm-
lungen, BEM-Flyer, Aushinge, Betriebs-
zeitungen, Intranet, Anschreiben zur
Kontaktaufnahme, Qualifizierungs-
mafinahmen (Liebrich 2015).

Zur kontinuierlichen Verbesserung
und Weiterentwicklung ist ein Evalu-
ationskonzept wesentlicher Bestand-
teil des BEM. Hierbei miissen die ein-
zelnen BEM-Fille sowie Strukturen und
Prozesse beurteilt und ggf. Anpassun-
gen vorgenommen werden. Im Weite-
ren miissen auch Hinweise fiir betrieb-
liche Verbesserungsmafinahmen, bspw.
im Kontext des Arbeitsschutzes oder der
Betrieblichen Gesundheitsforderung ge-

beratende, finanziel-
le oder materielle Unterstiitzung ziel-
gerichtet zu erhalten. In der Praxis ha-
ben sich hier sogenannte Runde Tische
bewihrt, die den Dialog zwischen Be-
trieb und Externen aber auch zwischen
Externen selbst férdern und Transpa-
renz in den umfangreichen Katalog an
Unterstiitzungsmoglichkeiten bringen.
Diese Runden Tische sollten regelmi-
Big stattfinden, um Losungsmoglich-
keiten fiir schwierige Fille zu finden,
Ansprechpartner und den Leistungs-
katalog aktuell zu halten sowie weitere
Partner in das Netzwerk aufzunehmen.

3.3 BEM-Berechtigte eingliedern

Wenn der betriebliche und auflerbe-
triebliche Rahmen geschaffen ist und
alle Beteiligten geschult wurden, kann
die Begleitung und Unterstiitzung der
BEM-Berechtigten beginnen. Die BEM-
Berechtigten werden dabei in ihrer ak-
tiven Rolle bei der Wiederherstellung,
dem Erhalt und der Férderung ihrer Ar-
beits- und Beschiftigungsfahigkeit von
AFCoaches begleitet und unterstiitzt.
Der Prozess mit BEM-Berechtigten und
AFCoach beinhaltet sieben Schritte (vgl.
Abbildung 2).

45



PRAXIS DER REHABILITATION

ABBILDUNG 2: Sieben Schritte des Arbeitsfahigkeitscoachings auf individueller

Ebene (Giesert u.a. 2013)

Feststellung der AL von mehr als sechs Wochen
Kontaktaufnahme und Informationsgesprach durch BEM-Verantwortliche
Angebot eines AFCoaching durch BEM-Verantwortliche

¥

¥

¥

¥

¥

¥

rt- Ablauf AFCoaching auf individualler Ebane 41

4

1. Ersigesprach AFCoaching mit BEM-Berechtigterm

2. Analyse mit BEM-Berechtigterim wnd ggf. mit weiteren Expertinnan

3. Diskussion der Analyseergebnisse und Malknahmenentwicklung mit
BEM-Berechtigter/m

4. Manahmenworkshop mit allen erforderichen Beteiligten

5. MaBnahmenumseatzung wnd Monitoringgesprache

6. AFCoaching-Abschlussgesprach und Evaluation

7. Nachhaltigkeitsgesprach

Evaluation
BEM mil dam AFCoaching evaluianen, BEM-Strukturen und BEM-
Prozess mit AF Caaching kanlinuierkch weterentwickein und belritiche
Verbessenungen der ArbeRsbadingungen priventi ableilen

Ubergabe des abgeschlossenen AFCoaching-Falls an
BEM-Verantwortliche

L

Das BEM beginnt mit den formalen
Schritten Feststellung der Arbeitsun-
fahigkeit von mehr als sechs Wochen,
(schriftliche) Kontaktaufnahme, erstes
Informationsgesprich sowie dem An-
gebot eines AFCoachings. Erst danach
beginnt das AFCoaching zwischen AF-
Coach und BEM-Berechtigten mit einem
Erstgespréach. Alle Schritte im BEM sind
dabei freiwillig. Die BEM-Berechtigten
kénnen den Prozess jederzeit ablehnen
bzw. abbrechen.

Das Erstgesprich ist Basis fiir eine ver-
trauensvolle Zusammenarbeit. Es bein-
haltet das gegenseitige Kennenlernen,
die Beschreibung des BEM-Verfahrens
und der Ziele, Klarung des Datenschut-
zes durch eine Datenschutzerkldrung
fiir alle Schritte sowie eine Vereinba-
rung in Form eines Coachingvertra-
ges. Zur umfassenden Dokumentation
der Eingliederung wird das sog. AFC-
Buch ausgehédndigt, welches alle stan-
dardisierten und erforderlichen Mate-
rialien, den Coachingvertrag sowie die
Datenschutzerklarung beinhaltet.
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Im zweiten Schritt wird die Ausgangs-
situation der BEM-Berechtigten umfas-
send analysiert. Die Analyse wird an-
hand des ,,Hauses der Arbeitsfihigkeit*
(vgl. Abbildung 3; Ilmarinen/Tempel
2002) durchgefiihrt.

BEM-Berechtigte und AFCoach er-
oOrtern gemeinsam Ressourcen und De-
fizite im Bereich Gesundheit, Kompe-
tenz, Werte, Einstellungen und Motiva-
tion, Arbeitsbedingungen und Fiihrung
sowie im personlichen, familidren und
regionalen Umfeld. Grundlegend hier-
fiir sind zwei Perspektiven:

1. Was kann die/der BEM-Berechtig-
te selbst tun?

2.Waskann das Unternehmen tun, um
die personliche Arbeitsfahigkeit wie-
derherzustellen bzw. zu fordern?

Bei der Beurteilung werden auch be-
stehende Analysen wie die ganzheit-
liche Gefihrdungsbeurteilung mit
einbezogen. Auch kénnen Spezia-
listen (z.B. Betriebsarztin/-arzt oder
Externe) fiir eine Expertise hinzuge-
zogen werden. Die Ergebnisse dieser
umfassenden Analyse sind Grund-

ABBILDUNG 3: Das Haus der Arbeitsfahigkeit

(Giesert u.a. 2013)

Arbeitshedingungen I

Fiihrung

lage fiir die Mafinah-
menentwicklung, wel-
che zunichst im Dia-
log zwischen AFCoach
und BEM-Berechtigten
(Schritt 3) beginnt. Es
werden erste Vereinba-
rungen fiir Mafinahmen
zwischen BEM-Berech-
tigten und AFCoach ge-
troffen. Jene Aspekte, die
der Unterstiitzung be-
trieblicher Partner be-
diirfen, sind Grundlage
fir Schritt 4 den ,,Maf3-

e o o o o o

Werte

nahmenworkshop®. Hier

setzen sich notwendi-

Gesellschg

Familie

Gesetzgebung

perssnliches

Umfeld

Ausbildungspolitik

ge Personen (z.B. Fiih-
rungskraft, Vertreter/in
der Personalabteilung,
Betriebsarztin/-arzt, ggf.
Externe) fiir die Umset-
zung der wesentlichsten
Mafinahmen zusammen.
Es werden zunichst die
Ziele und Moglichkei-

Kultur
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ten erértert und schliellich konkrete
Schritte, Umsetzungstermine und Ver-
antwortlichkeiten beschlossen. Nach
der erfolgreichen Umsetzung (Schritt
5) folgt ein Abschlussgesprich iiber
den Verlauf des Prozesses sowie ein
Nachhaltigkeitsgesprach nach ca. vier
bis sechs Monaten.

Der BEM-Prozess wird umfassend
dokumentiert. Am Ende des Prozes-
ses beurteilen BEM-Berechtigte und
AFCoach den Erfolg der Eingliede-
rung und ob im Sinne des § 84 Abs.
2 SGB IX die Arbeitsfahigkeit wieder-
hergestellt, erhalten und geférdert so-
wie der Arbeitsplatz erhalten wurde.
In einem Vorher-Nachher-Vergleich
(Schritt 2 und 6) wird die persénliche
Einschitzung der Arbeitsfahigkeit auf
einer Skala von 0 bis 10 von ,vollig ar-
beitsunfahig” bis ,,derzeit die beste Ar-
beitsfihigkeit im sog. ,,Arbeitsbewdl-
tigungswert” (Tempel/ Ilmarinen 2013)
erfasst und beurteilt. Zudem wird auf
einer Skala von 0 bis 5 (sehr schlecht
bis sehr gut) jeweils die korperliche

als auch die psychische Arbeitsfahig-
keit zu Anfang und am Ende des Coa-
chings bewertet.

IV. FALLBEISPIEL AUS DER PRA-
XIS - HERR A. AUS AUGSBURG

Herr A. ist 53 Jahre alt. Er arbeitet in ei-
nem Metallverarbeitungsunternehmen.
Dieses Unternehmen hat mehrere Stand-
orte. Herr A. verrichtete an einem Stand-
ort iiber viele Jahre vier unterschiedliche
Tétigkeiten an einer Produktionsma-
schine, die eine sehr prazise Arbeit erfor-
derte. Dieses Werk wurde aus betriebs-
wirtschaftlichen Griinden geschlossen.
Die Beschiftigten wurden grofitenteils
von einem nahe gelegenen, modernen
Standort ibernommen. Nach diesem
Standortwechsel musste sich Herr A. in
neue Tatigkeiten auf einer computerge-
stiitzten Maschine mit mehreren Moni-
toren einarbeiten. Dies fiel ihm schwer.
Bei seiner neuen Tiétigkeit fiel Herr A.
schnell iiber mehrere Tage wiederholt

und iiber Wochen aus, so dass seine
Fehlzeiten sechs Wochen tiberstiegen.
Es wurde ihm ein BEM vom Unterneh-
men angeboten und nach seiner Einwil-
ligung ein BEM-Prozess durchgefiihrt.
Ursache fiir seine Fehlzeiten waren Ein-
schrinkungen im Muskel-Skelettbe-
reich. Er konnte dadurch die neuen T&-
tigkeiten zum grofSten Teil nicht mehr
ausfithren. Es wurden mehrere Einglie-
derungsversuche an unterschiedlichen
Arbeitsplatzen durchgefiihrt. Es konnte
aber kein adaquater Arbeitsplatz fiir ihn
gefunden werden. Der Eingliederungs-
prozess wurde von den unterschiedli-
chen betrieblichen Beteiligten als du-
Berst schwierig beschrieben.

Innerhalb dieses langwierigen Ein-
gliederungsprozesses, der sich bereits
tiber fiinf Monate hinzog, wurde Herr
A. von einem betrieblichen AFCoach
mit dem Angebot eines AFCoachings
angesprochen. Herr A. willigte ein. Nun
begann das BEM nach fast 6 Monaten
noch einmal neu, mit der Methode AF-
Coaching.

Berechtigten ibergeben.

1. Erstgesprach AFCoaching mit BEM-Berechtigter/m

Nachdem Herr A. dem weiteren BEM-Prozess und AFCoaching zugestimmt hatte, wurde das Erstgesprach
in vertrauensvoller Atmosphare mit dem AFCoach gefiihrt, das Verfahren vorgestellt, die Vereinbarungen
(Coachingvertrag, Datenschutzerklarung) unterzeichnet und das AFC-Buch zur Dokumentation an den BEM-

2. Analyse mit BEM-Berechtigter/m und ggf. mit weiteren Expert/-innen

Grundlegendes zu seiner Arbeit: Herr A. arbeitet an Produktionsmaschinen mit angelernten Tatigkeiten. Er
hat keine abgeschlossene Ausbildung. Seine Normalarbeitszeit betragt 35 Stunden in der Woche, in vier un-
terschiedlichen Wechselschichten (Tag und Nacht). Wochenendarbeit und Uberstunden sind iiblich. Das Haus
der Arbeitsfahigkeit wird mit Herrn A. gebaut und dabei analysiert, was die Arbeitsfahigkeit in den vier Stock-
werken und dem Umfeld des Hauses mindert und was sie starkt. Die ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung
wurde bei der Analyse mit hinzu gezogen.

1. Stockwerk ,,Gesundheit”: Zu Beginn des AFCoachings liegt die Selbsteinschatzung der Arbeitsfahigkeit
mit dem Arbeitsbewaltigungswert bei 6 von 10 Punkten, 3 von 5 Punkten fiir die korperlichen Anforde-
rungen und 3 von 5 Punkten fir die psychischen Anforderungen. Im alten Werk kam Herr A. trotz seiner
Einschrankungen im Rickenbereich zufriedenstellend zurecht. Im neuen Werk und am neuen Arbeitsplatz
hatte erimmer mehr korperliche Beschwerden und Einschrankungen durch seine Riickenprobleme und war
schliefilich nicht mehr arbeitsfahig. Insgesamt war Herr A. motiviert etwas fiir seine Gesundheit zu tun. Er
trainierte im betriebseigenen Fitnessstudio und ging in seiner Freizeit joggen. Da Diabetes bei ihm festgestellt
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wurde, achtete er auf eine gute, fir ihn passende Ernahrung. Durch den Besuch von Diabeteskursen hatte
er gelernt mit seiner Erkrankung umzugehen und war durch die Medikamente gut eingestellt. Er empfand
hohen psychischen Druck an seinem neuen Arbeitsplatz.

2. Stockwerk ,,Kompetenz“: Im Gesprach und durch Nachfragen im AFCoaching stellte sich heraus, dass Herr
A. eine starke Lese- und Rechtschreibschwache hat. Er hatte es bisher auch sich selber gegeniiber immer
wieder verleugnet. Jetzt beim AFCoaching bekannte er sich offen dazu. Es war ein starker emotionaler Prozess.
Er hatte erkannt, dass es sonst keine Arbeit an den Maschinen mehr fiir ihn gab. Fir die neuen Tatigkeiten
an den computergestutzten Produktionsmaschinen mussten komplexe Arbeitsbeschreibungen gelesen und
im Arbeitsvorgang bei Fehlern immer wieder nachgeschlagen und zur Fehlersuche heran gezogen werden.
Dies konnte er nicht leisten. Am friheren Arbeitsplatz hatte sein umfassendes soziales Netzwerk - seine
Kollegen und sein Vorgesetzter - die Leseeinschrankung kompensiert. Es wurden ihm Dinge erklart und
vorgelesen. Er selbst hatte sich Prozesse und Informationen an der Maschine bildlich eingepragt. Dieses
soziale Netzwerk war im neuen Werk nicht mehr vorhanden. Durch die neuen und komplexeren Arbeits-
auftrage war ihm die Arbeitsbewaltigung ohne richtig lesen und schreiben zu konnen nicht mehr maoglich.

3. Stockwert ,Werte, Einstellung, Motivation“: Herr A. hatte die Arbeit am alten Arbeitsplatz im ehemaligen
Werk mit Freude erledigt. Er kam im Team gut klar und sein Vorgesetzter respektierte ihn und wertschatzte
seine Arbeit. Im neuen Werk hatte er ein neues Team mit einem anderen Vorgesetzten. Sein Unterstiitzungs-
netzwerk war durch die Versetzung zu dem anderen Standort weggebrochen. Die neuen Kollegen waren mit
der eigenen Arbeit und Einarbeitung an den neuen Produktionsmaschinen stark beschaftigt und konnten
dadurch keine umfassende Unterstitzung leisten. Der neue Vorgesetzte hatte kein Verstandnis fur langwierige
Frageprozesse von Herrn A. und reagierte auBBerst ungehalten. Als Herr A. krank wurde machte er ihm klar,
dass er ihn nicht mehr gebrauchen konne. Herr A. war mutlos. Es gab dann einen Fiihrungskraftewechsel.
Durch das zugangliche und vertrauensvolle Verhalten der neuen Fiihrungskraft fasste Herr A. neuen Mut.
Der Betriebsrat im neuen Werk unterstitzte ihn auch im weiteren Vorgehen.

4. Stockwerk , Arbeitsbedingungen und Fiihrung“: Nach der Versetzung in das neue Werk betonte Herr A.
seine Schwierigkeiten an der neuen Maschine zu arbeiten. Seine Beschwerde galt nicht nur seinen Riicken-
problemen, die er immer wieder durch das schwere Heben von Metallteilen hatte, sondern auch den sehr
komplexen Tatigkeiten, die die Maschine von ihm abverlangte. Die Bedienung der Maschine wurde iber
mehrere Tatigkeiten und unterschiedliche Monitore gesteuert. Dies konnte Herr A. nicht leisten. Seine
Kollegen im Umfeld konnten ihn dabei nicht ausreichend unterstiitzen. Die neue Fiithrungskraft traute ihm
wenig zu. Das schwere Heben am Arbeitsplatz machte ihm immer mehr zu schaffen. Herr A. versuchte
sich immer noch in seine neue Situation einzufinden. Er machte Uberstunden und Wochenendarbeit. Seine
Arbeitsfahigkeit verschlechterte sich immer mehr, bis er arbeitsunfahig wurde.

Faktor ,,Personliches Umfeld und Familie“: Herr A. ist seit einigen Jahren geschieden. Sein 15-jahriger Sohn
lebt bei seiner geschiedenen Frau. Seit dem lebt er allein. Durch die Scheidung und die Unterhaltszahlungen
hat er hohe finanzielle Belastungen. Auch im personlichen Umfeld hat er sich ein Netzwerk aufgebaut, das
seine Lese- und Rechtschreibschwache auffangt und akzeptiert hat.

Die durchgefiihrte Analyse wird Schritt fur Schritt im AFC-Buch dokumentiert und mit dem BEM-Berechtigten
abgestimmt. Er hat so die Maglichkeit den gesamten Prozess immer wieder gut nachvollziehen zu konnen.

3. Diskussion der Analyseergebnisse und MaBnahmenentwicklung mit BEM-Berechtigter/m

In der gemeinsamen Analyse mit Herrn A. und dem AFCoach wurden bereits erste Losungsansatze angespro-
chen. Bei der Entwicklung der MaBBnahmen werden die Ideen dazu systematisch erarbeitet und konkretisiert.
Dabei wird jedes Stockwerk stets von zwei Seiten betrachtet: ,Was kann ich als BEM-Berechtigter tun um
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meine Arbeitsfahigkeit wieder herzustellen, zu erhalten und zu férdern?” und ..Was kann das Unternehmen/
der Betrieb tun?”

Der Schwerpunkt der MaBnahmenentwicklung lag im 2. Stockwerk ,Kompetenz” sowie im 4. Stockwerk , Ar-
beitsbedingungen und Fiihrung”.

2. Stockwerk ,,Kompetenz“: Es war Herrn A. schnell klar, dass er Schreiben und Lesen lernen musste,
um wieder arbeitsfahig werden zu konnen. Zuerst sperrte sich Herr A. massiv gegen die Vorstellung, mit
53 Jahren Lesen und Schreiben zu lernen, war er doch sein ganzes Leben auch so zurechtgekommen. Der
AFCoach musste mit Herrn A. einen groBBen emotionalen Prozess meistern. Durch eine Supervision mit dem
AFCoach konnten noch einmal neue Ansatzpunkte fiir das weitere Vorgehen gefunden werden. Es wurde ein
Weiterbildungstrager gefunden, der kostenlose Kurse zum Lesen und Schreiben mit einer Abschlusspru-
fung mit Zertifikat nach einem Jahr anbietet. Dieser Kurs findet zweimal die Woche Uber vier Stunden statt
meistens in den Vormittagsstunden. Herr A. erklarte sich bereit, beim MafBnahmenworkshop offen iber
seine Probleme zu sprechen, um eine Verschiebung seiner Arbeitszeit fir den Besuch seiner Weiterbildung
moglich zu machen. Auflerdem erklarte er sich bereit, selbstandig tber ein Computerprogramm, zu Hause
lesen und schreiben zu uben.

4. Stockwerk , Arbeitsbedingungen und Fithrung“: Um seine Arbeitstatigkeit beim Heben eines schweren
Arbeitsgerats zu erleichtern, mochte Herr A. einen Verbesserungsvorschlag im Unternehmen einbringen.
Das Material bei seinem oft genutzten Arbeitsgerat sollte von Stahl auf Aluminium verandert werden. Diese
Materialveranderung gibt es schon in anderen Bereichen und bringt eine Erleichterung von 8 kg mit sich.
Dies ware eine grofle Entlastung fiir das Muskel-Skelettsystem.

Die entwickelten Mafinahmen wurden in einem Protokoll dokumentiert. Dann wurde der Mainahmenworkshop
konkret mit den innerbetrieblichen Akteurinnen und Akteuren geplant.

4. MaBnahmenworkshop mit allen erforderlichen Beteiligten

Der MaBnahmenworkshop fand zeitnah mit Herrn A., dem direktem Vorgesetzten, Personalleiter, Betriebsrat,
AFCoach und Betriebsarzt statt. Die Probleme und Einschrankungen wurden gemeinsam besprochen. Der
neue Vorgesetzte unterstitzt Herrn A. bei der Durchfihrung seiner Weiterbildung durch die Anpassung seiner
Arbeitszeiten. Auflerdem sagt er ihm eine zusatzliche Qualifizierung an der neuen Maschine zu sowie zusatzliche
Unterstutzung bis zum Abschluss seiner Priifung an den computergestitzten Maschinen. Der BEM-Berechtigte
ist sehr erfreut Uber den Verlauf des MaBnahmenworkshops. Er nimmt auch starke Wertschatzung von allen
Beteiligten fir seine Plane wahr. Das motiviert ihn noch einmal stark. Die Vereinbarungen dieses Mafinahmen-
workshops wurden in einem Protokoll festgehalten, die Verantwortlichkeiten der Umsetzung mit Namen und
Termin gemeinsam festgelegt. Die Weiterbildung fir Herrn A. konnte nun zeitnah beginnen.

5. MaBnahmenumsetzung und Monitoringgesprache

Durch die gute Vernetzung mit den inner- und auB3erbetrieblichen Akteurinnen und Akteuren sowie die Hin-
weise und Moglichkeiten, die ihm in dem Zusammenhang aufgezeigt wurden, konnte Herr A. seine personliche
Kompetenz weiterentwickeln, seine Handlungsfahigkeit und seine Ressourcen starken. Er lernte sich selber
besser einzuschatzen und mit seinen eigenen Schwachen besser umzugehen. Er gewann insgesamt wieder
mehr Stabilitat und Selbstvertrauen. Herr A. hatte seit dem keine Fehlzeiten mehr. Er geht regelmafig zu sei-
ner Weiterbildung. Um den Fortschritt bei seiner Qualifizierung zu begleiten, wird er auch an weiteren neuen
Arbeitsplatzen qualifiziert.

RP Reha 2/2016 49




PRAXIS DER REHABILITATION

6. AFCoaching-Abschlussgesprach und Evaluation

Das Abschlussgesprach im Rahmen des AFCoaching soll Ende Mai nach sieben Treffen gefiihrt werden. Mitte
Mai ist der Weiterbildungskurs ,Lesen und Schreiben” beendet. Mit dem vorgelegten Zertifikat und mit der
damit verbundenen Mdéglichkeit komplexere Aufgaben an den computergestiitzten Maschinen iibernehmen zu
konnen, kann dem BEM-Koordinator das abgeschlossene BEM von Herrn A. gemeldet werden. Zum Abschluss
soll wieder die Selbsteinschatzung der Arbeitsfahigkeit von Herrn A. im Vergleich zum Start des AFC auf der
Skala 0-10 abgefragt werden. Es ist zu vermuten, dass er seine Arbeitsfahigkeit stark verbessert hat.

7. Nachhaltigkeitsgesprach

Das Nachhaltigkeitsgesprach mit Herrn A. und dem AFCoach wird ca. vier bis sechs Monate nach dem Abschluss-
gesprach stattfinden. Im AFC-Buch ist in Absprache mit Herrn A. der gesamte BEM-Prozess dokumentiert
worden. Das Buch bleibt weiterhin im Besitz von Herr A. zu seiner eigenen Verwendung.

Zusammenfassende Bewertung
des AFCoachings:

« Mit der neuen Arbeitsstelle im mo-
dernen Werk beginnen sich die AU-
Tage von Herrn A. zu hédufen. Ur-
sachlich wurden zunéchst Muskel-
Skelett-Beschwerden attestiert.

o Durch den vertrauensvollen Dialog-
prozess mit einem AFCoach kam
die Lese- und Rechtschreibschwiche
ans Tageslicht, die bei den vorheri-
gen Eingliederungsversuchen unbe-
riicksichtigt war.

« Das AFCoaching mit der Vernet-
zung nach innen hat dazu gefiihrt,
dass alle betrieblichen Verantwort-
lichen an einem Strang gezogen ha-
ben und die Schulung auch in den
vormittags Stunden zur Verbesse-
rung der Lese- und Schreibfahigkeit
ermoglicht wurde.

 Durch die Qualifizierung und die da-
mit verbundenen, regelméf3igen Re-
flexions- und Supervisionstreffen mit
den AFCoaches konnten neue Mog-
lichkeiten und Lésungsansitze eror-
tert werden.

 Die Vernetzung nach aufen fiihrte
zu einem geeigneten Partner, der die
zielgruppenspezifische Schulung kos-
tenlos und in guter Qualitét anbietet.

o Seit Herr A. die Weiterbildung
»Schreiben und Lesen® besucht, gibt
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es keine Fehltage mehr. Die zundchst
im Vordergrund stehenden Muskel-
Skelett-Beschwerden sind nur noch
von untergeordneter Bedeutung.

o Die Motivation und gefiithlte Wert-
schitzung bei Herrn A. hat zugenom-
men und er sieht wieder eine Pers-
pektive im Unternehmen.

 Durch die aktive Rolle des BEM-Be-
rechtigten A. haben sich seine Hand-
lungskompetenz vergréflert und ins-
gesamt neue Moglichkeiten ergeben,
seine Arbeits- und Beschaftigungsfi-
higkeit zu erhalten und zu férdern.

V. FAZIT

Die gesetzliche Grundlage des BEM
§ 84 Abs. 2 SGB IX macht keine Aus-
sagen dariiber, wie genau das BEM-
Verfahren durchgefithrt werden soll.
Das AFCoaching schliefit diese Lii-
cke. Es ist ein Rahmenkonzept, wel-
ches Strukturen, einen BEM-Prozess
sowie ein Evaluationskonzept im Un-
ternehmen einfiihrt bzw. weiterentwi-
ckelt und schliefllich den BEM-Berech-
tigten beim Eingliederungsprozess un-
terstiitzt und begleitet. Das inner- und
auflerbetriebliche Unterstiitzungsnetz-
werk, die umfassende Sensibilisierung
sowie die Qualifizierung der am BEM
Beteiligten im Unternehmen mit kon-

tinuierlichen Reflexions- und Supervi-
sionstreffen sind wesentliche Punkte
fiir einen erfolgreichen betrieblichen
Eingliederungsprozess.

Bei dem vorgestellten Fallbeispiel
wird deutlich, dass die Begleitung durch
einen AFCoach eine grofle Unterstiit-
zung fiir den BEM-Berechtigten dar-
stellt. Die Analyse macht seine aktuelle
Situation und seine Einschrankungen
in einem geschiitzten Rahmen sicht-
bar. Die Entwicklung von MafSnah-
men und ihre Umsetzung unter der
aktiven Beteiligung des BEM-Berech-
tigten und weiterer Fachleute brin-
gen Selbstsicherheit und Handlungs-
kompetenzen, so dass dieser aktiv an
der Forderung seiner Arbeitsfahigkeit
mitwirken kann und auch zukiinftig
tiber Handlungsstrategien und Res-
sourcen verfugt.

Bei der Entwicklung von Mafinah-
men hat sich eine fundierte Analyse an-
hand des Hauses der Arbeitsfihigkeit
bewihrt. BEM-Berechtigte und AFCoa-
ches berichten von der guten Verstand-
lichkeit dieses Ansatzes und den neu-
en kreativen Moglichkeiten zur Forde-
rung der Arbeitsfiahigkeit.

Das Arbeitsfiahigkeitscoaching birgt
die Chance, insbesondere im Kontext
des demografischen Wandels frithzei-
tig mit den Beschéftigten in den Dia-
log zu treten. Hierfiir sollte das Haus
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der Arbeitsfahigkeit nicht erst nach
sechs Wochen ,gebaut® werden, son-
dern priventiv und regelmif3ig.
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