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)) 1. Einf[]hrung —der aIItagllche Wandel Diese Fahigkeiten konnten beispielsweise die Dinosaurier nicht zeigen, als nach 180
Millionen Jahren Herrschaft auf diesem Planeten starke Verdanderungen der natdrli-

Bestdndiger Wandel: wachsen, altern, reifen. chen Rahmenbedingungen (vermutlich eine Naturkatastrophe) dafiir sorgten, dass
Der Wandel ist unsere Lebensgrundlage: Lebensumstdnde verandern sich. Die damit sie zum GroRteil ausgestorben sind. Menschen und von Menschen gefiihrte Organisa-
verbundenen Herausforderungen ermdglichen Evolution und Fortschritt. Die Verwirk- tionen (wie z.B. Firmen) kdnnen sich besser anpassen und sind so liberlebensfahiger.
lichung durch Wandel bestimmt seit jeher den Lebensinhalt der Menschen (Erwach-
senwerden, Beruf finden etc.). Denn es gibt ,,nichts Bleibendes, sondern nur ein Auch Heidelberg andert sich!
fortwdhrendes Werden” (Heraklit 550-480 v. Chr.). Nicht einmal in denselben Fluss Auch Industrieunternehmen des Maschinenbaus wie die Heidelberger Druckmaschinen
kann man zweimal steigen, weil immer ,wir selbst’ als auch der ,Fluss’ jeweils ein AG passen sich Veranderungen des Marktes und dem technologischen Wandel an, um
anderer geworden ist. Nichts bleibt gleich, alles ist vergdnglich und stetem Wandel Produkte und Herstellungsverfahren zu verbessern oder gar véllig neue Produktlinien
unterworfen. und Produktionstechniken einzufiihren. Dies ist notwendig, um im Wettbewerb tber-

lebensfahig zu bleiben.
Die zentrale Botschaft ist: Wandel ist alltdglich und betrifft uns alle. Zugleich sehen

wir selbst, wie wir und unsere Kinder das Leben gestalten, Berufe ergreifen und wie Gleichermallen wandelt sich das Unternehmen und ihr Technikeinsatz: 1914 wurde
selbstverstandlich neue Technologien meistern. Das Leben zwingt uns Menschen, das Hochdruckverfahren eingefiihrt, 1962 der Offsetdruck und seit 1991 gibt es die
sich standig den Anforderungen und Veranderungen des Lebens anzupassen. DI-Technologie. Diese Technikspriinge haben natirlich auch Folgen fiir Arbeit und
Beschaftigte. Die Zahl der zu beherrschenden Herstellungsteile und -varianten ist seit
Zugleich ist der Mensch durch seine natirliche Neugier, dem standigen Streben 1990 enorm gestiegen. Beschaftigte miissen diese gestiegene Vielfalt zu beherrschen
nach besseren Lebensumstdanden und der auRerordentlichen Leistungsfahigkeit seines lernen. Der Produktionsprozess wird komplexer, die Beschaftigten eignen sich durch
Gehirns, aber auch der extrem starken korperlichen und geistigen Anpassungsfa- Qualifizierungen und Lernen im Arbeitsprozess stetig neue Arbeitsinhalte an, die
higkeit selber enorm wandlungs- und anpassungsfahig. Menschliche Innovationen komplexe Vielfalt muss beherrscht werden. Das hat Folgen fiir die nétige Konzentrations-
und technische Errungenschaften ermdéglichen die Existenz in allen Klimazonen fahigkeit. Zugleich wirken sich die regelméaRigen Lernanreize positiv auf die Arbeitsfahig-
dieser Erde sowie auch die Fahigkeit, extreme korperliche und/oder auch geistige keit der Beschéftigten aus.
Herausforderungen unserer Arbeitswelt zu meistern. Sei es nun als Elektroingenieur
in einem Stahlwerk bei 45 Grad, als Patientenbetreuerin bei der Kaltetherapie bei Wie in Europa und Deutschland insgesamt sowie in vielen Industriebetrieben andert
minus 80 Grad, als Schwefelstecher giftigen Vulkandampfen ausgesetzt oder als Feuer- sich bei Heidelberger Druckmaschinen die Struktur der Belegschaft: Die Prognosen
wehrmann gegen den Fluchtimpuls kdmpfend. In all diesen Extremberufen hat sich zeigen, dass wir bis mindestens 2024 — egal wann und wie stark Personaleinstellungen
der Mensch als Kénig der Anpassungsfahigkeit und durch Ubung, gute Ausbildung, erfolgen — einen sehr hohen Anteil von Beschaftigten im letzten Drittel des Arbeitsle-
SchutzmaRnahmen und technische Hilfsmittel als arbeitsfahig beweisen kénnen. bens haben werden. Entsprechend werden auch etliche Beschaftigte das Unternehmen

altersbedingt verlassen. Das ist eine Riesenherausforderung, aber auch eine Chance,
da die letzte Phase des Arbeitslebens durchaus Vorzige fiir alle hat!

Altersstruktur Standort

Wiesloch/Heidelberg 1.1.2024 Ein Leben voller Entscheidungen — jeder ist seines Lebens Schmied!

Heute gibt es mehr Mdglichkeiten denn je, unser Leben zu gestalten. Nie zuvor gab
es weniger vorgezeichnete Lebenswege, denen wir nachfolgen kdnnen. Darum ist es
wichtig, dass jeder sein Leben anpackt und seine Arbeitsfahigkeit im Leben ,schmiedet”.
Das geht aber nicht mit bloRen Handen. Dazu bendtigen wir eine gut eingerichtete
Werkstatt: fir uns selbst und zur Unterstitzung unserer Arbeit im Unternehmen!

Kernzahien
20 | AocablA 6%
MASS 7%

-';r»,!«":z!;!t!u,!;':!‘:ﬂ””

2024 wird ein sehr hoher Anteil aller 180 Millionen Jahre regierten die Wir miissen mit Wissen und Kénnen
Beschdftigten im letzten Drittel des Dinosaurier das Geschehen auf der unser Leben selbst gestalten.
Arbeitslebens sein! Erde. Verinderung war undenkbar...
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) 2. Kriterien des Demografiemanagements

Gestaltungskriterien

Die Untersuchungen, Lernprojekte und Umsetzungserfahrungen im Projekt ,Wandel
gestalten” zeigen vor allem eines deutlich: Die Belegschaft im Unternehmen wie
auch die Beschaftigten Baden-Wiirttembergs insgesamt werden vor allem altern. Die
wesentliche Herausforderung fir die Industrie ist somit der Umgang mit der Alterung
der erwerbstatigen Bevélkerung (die sich auch mit starker Zuwanderung nicht aus-
gleichen lasst). Die bedeutenden Fragen sind daher:

» Werden die Betriebe in der Lage und bereit sein, viele Altere bis zur Rente zu be-
schaftigen bzw. vom externen Arbeitsmarkt einzustellen?

» Kénnen und wollen (Stichworte: Gesundheit, Kompetenz, Motivation) die Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer mehrheitlich wirklich bis 65 Jahre oder gar noch langer
arbeiten?

» Was tun die Betriebe dafiir, dass dies erreicht wird (Uberwindung der Altersdiskri-
minierung, Weiterbildungsforderung, Gesundheitspravention usw.)? Und wissen die
Betriebe auch ausreichend tiber die Handlungsmoglichkeiten Bescheid?

» Kann ein Betrieb mit einem hohen Anteil Alterer wirklich die nétige Innovationskraft
und Produktivitat haben?

Die betriebliche Umsetzung ist am wirksamsten, wenn sie mehrere Handlungsfelder
erganzend abdeckt. Beispielsweise sind MaRnahmen

der betrieblichen Gesundheitsforderung

erwiesenermafen deutlich wirksamer,

wenn zusatzlich die Fihrungskrafte im

Umgang mit dlteren Beschaftigten Bet,./.
geschult sind. Geplante Mal3nah- 06/
men — das zeigt die betriebliche . o(\ Q’
Praxis — sollten auf die betriebli- > ©
che Realitat zugeschnitten sein.
Dabei empfiehlt sich eine Vor-
gehensweise im ,betrieblichen
Demografiemanagement”,

die folgende Arbeitsschritte
umfasst:

&
S
—~—
©
>
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o
MaRnahe®
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1. Betriebliche Analyse: Passende Analysen bieten einen guten Anhaltspunkt,

um zielfilhrende MaBBnahmen zu planen und vorzubereiten.

Viele Analyseinstrumente und Checks sind inzwischen im Internet kostenlos erhaltlich
(z. B. bei demowerkzeuge.de) und bieten einen guten Einstieg. Es geht also nicht darum,
umfangreiche und womaoglich teure Analysen durchzufiihren, sondern um einfache
Anhaltspunkte fiir passgerechte MaRnahmenplanungen. Hier wird in vielen Betrieben
noch zu wenig getan: Denn fast 2/3 der befragten IHK-Mitgliedsbetriebe in Baden-
Wiirttemberg beschaftigen sich nicht fundiert mit der betrieblichen Altersstruktur. Bei
Altersstrukturanalysen sollte unbedingt eine passende Differenzierung beachtet werden.
Beispiel: In einem Produktionsunternehmen kann eine globale Altersstrukturanalyse
das Ergebnis erzielen, dass die Altersstruktur keine besonderen Risiken beinhaltet. Doch
nur eine fundierte und differenzierte Analyse nach Qualifikation und Arbeitsbereichen
kann z. B. aufzeigen, dass im gewerblichen Bereich alle wichtigen Meister und Techniker
bereits Giber 45 Jahre alt sind. Ohne verniinftige Nachfolgeplanungen fiir diesen Ersatz-
bedarf kann das Unternehmen in seiner Existenz gefahrdet werden.

2. MaBnahmen: MaRnahmen sollten ganzheitlich konzipiert sein und unter
Einbeziehung der Beschiftigten entstehen.

Es steht inzwischen arbeitswissenschaftlich auRer Frage, dass die wirkungsvollsten
GestaltungsmaBnahmen im Demografiemanagement unter Mitsprache und Mitwirkung
der Beschaftigten auf Grundlage der Analyseerkenntnisse geplant werden. Die Praxis
hat gezeigt, dass die Beschaftigten realistische und fir die Zielsetzung sehr effektive
MaRnahmenvorschldage entwickeln kdnnen. Zudem steigt die Wirkung der MaRnahmen
deutlich, wenn mehrere Handlungsfelder ,ganzheitlich” angegangen werden. Beispiel:
Durch Verhaltensschulung wird die Haltung bei der Bedienung von Maschinen verbes-
sert, die Aufstellung der Maschine wird nach ergonomischen Gesichtspunkten optimiert
und die Leitungsperson bemiht sich um gesundheitsférderliches Fiihrungsverhalten
(bessere Arbeitsanweisungen, besseres Anerkennungsverhalten etc.).

3. Evaluation: Nichts dem Zufall iiberlassen: Wirkungen iiberpriifen!

Die Einschatzung der Wirkung der getroffenen Manahmen sollte niemals dem Zufall
Uberlassen werden. Nach gegebener Zeit ist die Wirkung durch entsprechende Verfah-
ren zu Uberpriifen. Dies kann in Form einer Gruppendiskussion erreicht werden oder
indem das Analyseinstrument (z. B. ein Stress-Test zur Bewertung der psychischen Be-
lastung der Beschaftigten) erneut eingesetzt wird, um Veranderungen zu beobachten.
Nach der Evaluation sollte dann eine Entscheidung gefallt werden, ob die MaBnahme
angepasst oder vollig neu gestaltet werden muss. Eventuell sind neue bzw. zusatzliche
Analysen notwendig.

Der Durchlauf dieses Prozesszyklus ist nicht zwangsweise aufwandig. Wenn ein
Unternehmen sich des Themas ,,Demografiemanagement” annehmen will, sollte es
versuchen die Anwendung mancher Instrumente im Betrieb bewusst zu erlernen.
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Handlungsfeld Fithrung und Zusammenarbeit

1. Abkehr vom Defizitbild Alterer: Einfiihrung einer glaubhaften Kultur zum
weitsichtigen Umgang mit Alteren.

Ein Betrieb, der ernsthaft den demografischen Auswirkungen begegnen will, sollte
eine glaubhafte Kultur zum Umgang mit der Alterung der Belegschaft einfiihren. Hierzu
gehoért grundlegend eine Abkehr vom Defizitbild eines Alteren im Betrieb (lernunwillig,
leistungsvermindert, teuer etc.). Altere verfiigen liber Potenziale, die jeder Betrieb
gewinnbringend aktivieren kann, wenn er einige Regeln im Umgang mit Alteren
beachtet, zumal es keine wissenschaftlich basierten Erkenntnisse beziiglich einer
Ergebnisminderung im Alter gibt.

2. Verbesserte Mitarbeiterfiihrung: Basiswissen Demografie fiir Leitungs- und
Schliisselpersonen.

Grundvoraussetzung hierfir ist, dass ausgehend von der Geschiftsleitung alle
Flihrungspersonen und Schlisselfiguren im Unternehmen das entsprechende Basis-
wissen zum Umgang mit dlteren Beschaftigten erwerben und so ein entsprechend
glaubhafter Umgang vorgelebt werden kann. Hierzu geh6ren unter anderem das
Wissen Uber korperliche und geistige Veranderungen im Arbeitsleben, Unterschiede
der Altersgruppen bei der Wahrnehmung von bestimmten Arbeitsbedingungen (z. B.
Beleuchtung, Larm, Arbeitszeit etc.), Folgen langjahrigen Verschleiles und einseitiger
Arbeitshaltungen, Folgen von Lernentwdhnung, Entwicklung der Intelligenz im Alter
aber auch nicht zuletzt das Wissen iber MaBnahmen zur Vermeidung des Verlustes
der Beschaftigungsfahigkeit bei den jingeren Beschaftigten. Zum guten Fiihrungs-
verhalten gehort in diesem Zusammenhang auch, auf Weiterbildungsthemen und
Entwicklungsmaoglichkeiten fiir die Mitarbeiterin und den Mitarbeiter hinzuweisen
und ihn dafiir zu motivieren.

3. Erwerbsbeteiligung von Frauen erhéhen: Interesse bei Madchen fiir Technische
Berufe wecken.

Die Beschaftigungsquote von Frauen ist in Baden-Wiirttemberg unterdurchschnitt-
lich. Um kiinftige Liicken im Fachkraftebedarf zu schlieRen, ist das Potenzial gut
ausgebildeter Madchen, die von den Schulen abgehen, besser zu erschlieBen. Mit
Informationskampagnen, Schnupperpraktika und Modellversuchen gemeinsam mit
Unternehmen, Schulen und Kindergarten kénnten Mddchen fiir Technik und Natur-
wissenschaften begeistert und so spater fiir eine Karriere in einem technischen Beruf
gewonnen werden. Grundvoraussetzung hierfir ist auch ein gutes betriebliches Ange-
bot, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verbessern.

4. Vereinbarkeit von Beruf und Familie sicherstellen: Familienfreundlichkeit fiir ein
besseres Image und gute Arbeitskrafte.

Beinahe 2/3 der Unternehmen in Baden-Wirttemberg ergreifen keine MaRnahmen fir
die Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern. Um jedoch als attraktiver Arbeitgeber
gute Chancen in der Personalgewinnung zu bekommen und Fluktuation zu minimieren,
lohnt es sich, Beschaftigte gut durch die Familienphase zu geleiten oder Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in der Pflege von Angehdrigen zu unterstiitzen. Auch hier ist die Mal3-
nahmenvielfalt gro: Arbeitszeitgestaltung, Betriebskindergarten, Riickkehrprogramme,
Elternzeit fur Vater, Kooperationen mit Kindergarten, Notbetreuungsangebote etc.

Handlungsfeld Lernen und Qualifikation

1. Durchfiihrung von Analysen zum Qualifikationsbedarf: Schliisselqualifikationen im
Blick haben. Nachfolgeplanungen nicht vergessen!

Bedeutende Grundlage fiir die Zukunftsfahigkeit von Unternehmen ist, dass die Be-
setzung wichtiger Schlisselqualifikationen nicht gefahrdet ist. Hierzu gibt es einfach
anzuwendende Qualifikationsmatrizen. Sie zeigen schnell in welchem Bereich (am
besten in Kombination mit einer Altersstrukturanalyse) Gefahrdungspotenzial besteht
und wo unbedingt verstarkt Investitionen in Nachfolgeregelungen und Einarbeitung
von Nachwuchskraften erfolgen sollte.

2. Altern und Innovationskraft: Lernentwéhnung ist zu verhindern. Weiterbildung
starker auf Bediirfnisse Alterer zuschneiden.

Das Innovationspotenzial Alterer wird oftmals verschenkt. Eine Mehrheit in Baden-
Wiirttemberg befragter Betriebe gibt an, keinerlei MaRnahmen zur Férderung Alterer
durchzufiihren. Zudem nehmen Altere weit seltener an Weiterbildungen teil als Jiin-
gere. Bei zunehmend kiirzeren Produkt- und Innovationszyklen kann man sich nicht
mehr nur auf eine sehr solide Berufsausbildung verlassen. Das Prinzip nach ,Bedarf”
weiterzubilden birgt die Gefahr der Lernentwdhnung, aber auch das Risiko den
Anschluss an Volkswirtschaften zu verlieren, die es auch mit hohen Anteilen Alterer
schaffen produktiv und innovativ zu sein. Hier miissen Betriebe und die dlteren Be-
schaftigten umdenken. Beim Thema ,,Rente mit 67“ stellt sich die Frage: Lohnt es sich
mit 50 Jahren wirklich nicht, einen Technologiesprung mitzumachen? Dabei ist es sehr
wichtig, eventuell lernentwdhnte Mitarbeiter behutsam wieder an die Weiterbildung
heranzufiihren. Durch den Wegfall von Friihverrentung oder Altersteilzeit wird der
50-Jahrige zukiinftig noch 15 oder mehr Jahre im Unternehmen verbleiben. Kann es
sich ein Unternehmen leisten, einen Mitarbeiter 15 Jahre mit dem gleichen Wissens-
stand zu beschaftigen?

-HEID=LB=RCG-
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Die Auswahl von Methoden und Lehrmitteln entscheidet iber den Erfolg der Weiter-
bildung. Insbesondere EDV- und IT-Inhalte sollten didaktisch auf dltere Personengrup-
pen zugeschnitten sein. Dabei geht es aber nicht ausschlieflich um Fachkompetenzen.
Auch andere Weiterbildungsthemen wie Mitarbeiterfiihrung, Rhetorik, Gesundheits-
und Arbeitsschutz oder Ernahrung gehéren dazu, um die Beschaftigungskompetenzen
besser zu entwickeln.

3. Ersatzbedarf beachten und Wissenstransfer sicherstellen: Altersbedingtes
Ausscheiden im Blick behalten.

Viele Unternehmen in Baden-Wirttemberg mit Fachkraftebedarf geben an, dass
Ersatzbedarf durch altersbedingtes Ausscheiden zustande kommt. Dies wirft nicht
nur die Frage nach einem Rekrutierungsbedarf auf, sondern auch nach dem drohen-
den Wissensverlust. In vielen Berufsgruppen ist zu beachten, dass auch bei anderen
Unternehmen in der Region altersbedingter Ersatzbedarf besteht. Bei gleichzeitig sin-
kendem Nachwuchskraftepotenzial zeigt es sich als wirkungsvoll, rechtzeitig auf Nach-
wuchssicherung und ein gutes Image als attraktiver, familienfreundlicher Arbeitgeber
zu setzen. Gleichzeitig ist zu beachten, ob eventuell gréRere Gruppen Alterer in einem
Arbeitsbereich kurz vor dem altersbedingten Ausscheiden stehen. Hier ist rechtzeitig
auf den generationeniibergreifenenden Wissenstransfer zu setzen. Zu denken ist hier
unter anderem an altersgemischte Gruppenarbeit, Paten- und Mentorenmodelle oder
Mitarbeiterakademien.

4. Rechtzeitig und vorausschauend ausbilden: Kapazitaten der Ausbildungsstruktu-
ren trotz Krise nicht herunterfahren!

Untersuchungen der Demografie-Initiative Baden-Wirttemberg konnten zeigen, dass
es bedeutend ist, perspektiv und strategisch (nicht ungezielt) in Berufen auszubilden,
in denen kiinftig ein verstarkter Fachkraftebedarf zu erwarten ist (stark besetzte
Berufe, wachstumsstarke Berufe, ,alte” Berufe).

Weiterbildungn’r

lebenslang

Handlungsfeld Arbeitsgestaltung

1. Arbeitsbelastungen minimieren: Nachgewiesen alterskritische Belastungen
beachten und dampfen.

Bekannte alterskritische Arbeitsbelastungen (z. B. Nachtarbeit, lange Arbeitszeiten,
schwer Heben und Tragen) sind in der Analyse (z. B. beim Einsatz des Ergonomie-Checks)
und in der MaRnahmenplanung stark zu beachten. Der Betrieb erhalt iber die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter wertvolle Hinweise auf effektive MaRnahmen und
Gestaltungsmoglichkeiten. Unzahlige Beispiele zeigen z. B. bei der Schichtplangestaltung
fir Busfahrer oder Pflegekrafte, dass entgegenkommende Schichtplangestaltungen
nicht unmaoglich sind. Auch iber Arbeitszeitverkiirzungen oder eine variable Gestaltung
der Arbeitszeit nachzudenken, sollte kein Tabu sein! Wenn die Beschaftigungsfahigkeit
und Innovationskraft damit gesteigert wird, kann ein Entgegenkommen auf Beschaftig-
ten- wie auch Betriebsseite durchaus auch 6konomisch sinnvoll sein. Kosten-Nutzen-
Rechnungen durch beispielsweille eingesparte Fehlzeiten belegen den méglichen Erfolg
solcher Ansitze. Oftmals bringen auch minimale Anderungen im Arbeitsablauf oder
kleine Investitionen in neue Arbeitsmittel bereits grolRe Effekte mit sich. So kann bereits
die Einflihrung ergonomischer PC-Mause bei der Computernutzung zu groBen Verbes-
serungen flihren.

2. Vielseitigkeit erhalten: Tatigkeitswechsel und Rotationen niitzen Beschaftigten
und Betrieben.

Eine IHK-Untersuchung von Unternehmen in Baden-Wirttemberg offenbart, dass
viele Unternehmen ihre Auszubildenden auch deswegen sehr schatzen, weil sie in
der Ausbildung viele Geschaftsbereiche kennenlernen. Zum einen sind diese Aus-
zubildenden dadurch flexibel einsetzbar und zum anderen verfiigen sie dann auch
iber einen besseren Uberblick der Arbeitsprozesse im Unternehmen. Warum sollte
man als Unternehmen diese Vielseitigkeit aufgeben? Durch wechselnde Aufgaben-
stellungen, Arbeitsplatzwechsel oder -rotationen bzw. Patenprogramme kann diese
Vielseitigkeit erhalten bleiben. Der Vorteil: Einseitige Belastungen werden vermie-
den, es werden Lernanreize geschaffen und somit die Beschaftigungsfahigkeit der
Beschaftigten langfristig deutlich erhdht.

3. Berufsverlaufe verfolgen und férdern: Gutes Wissen iiber Arbeitsplatze und
Beschaftigte ermdoglicht lange Arbeitskarrieren.

Ein demografiebewuBtes Personalmanagement sollte den Blick nach vorne werfen.
Wie lange kann eine Tatigkeit im Regelfall ausgelibt werden (,,alterskritisch“)? Wann
ist ein Tatigkeitswechsel sinnvoll? Gibt es Tatigkeiten im Unternehmen, die nicht
alterskritisch sind (,,zum Verbleib“)? Ist eventuell ein Karrierewechsel fir die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter vorzubereiten (z. B. von der korperlich anspruchsvollen
Montage in die Konstruktion oder in die Verwaltung etc.).

-HEID=LB=RCG-
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Eignet sich ein Mitarbeiter im Alter besonders gut als Ausbilder? Wie und mit welchen
WeiterbildungsmalRnahmen kann ein solcher Berufsverlauf eingeleitet werden? Dies er-
fordert ein gutes Wissen Uber die Arbeitsplatze und ihre Anforderungen aber auch tber
die Belegschaft. Bei kleineren Unternehmen zeigt die Praxis, dass Karriereplanungen in
Kooperation mit anderen Betrieben (z. B. vom Bau zum Baustoffhandel) eine sinnvolle
Moglichkeit sein kdnnen. Dariber hinaus sind im Rahmen der alternsgerechten Berufs-
verlaufe natirlich auch Nachfolgeplanungen fiir Flihrungskrafte und Schliisselpositionen
besonders zu beachten, um drohenden Wissensverlusten rechtzeitig zu begegnen.

Handlungsfeld Gesundheit

1. Betriebliche Gesundheitsforderung: Fiir die Pravention Unterstiitzung ins
Unternehmen holen.

Die Bandbreite der betrieblichen Gesundheitsforderung ist gro und viele Kranken-
kassen sind bereit, Betriebe hierbei zu unterstiitzen. Bedeutend ist wiederum, dass
die MalRnahmen dort ansetzen, wo in der Realitat der gréSte Bedarf ist. Das denkbare
Angebot reicht von bereit gestellten Getranken und Obst oder die Unterstiitzung
der Wirbelsdule bei sitzenden Tatigkeiten durch ergonomische Mébel, liber Pau-
sengymnastik (dabei ist der Dialog mit den Beschéftigten und der Mitbestimmung
wichtig), Betriebssport, freien Eintritt in Schwimmbader und Fitness-Centern bis

hin zur Schulung von richtigem Verhalten am Arbeitsplatz (Heben, Tragen, Lagern,
Bildschirmaufstellung etc.). Sehr erfolgreich ist auch der Versuch, Manahmen des
betrieblichen Eingliederungsmanagements oder der Rehabilitation fiir potenziell
gefdahrdete aber noch nicht langzeiterkrankte Beschaftigte vorbeugend anzuwenden
(Informationen sind von den Krankenkassen oder den Reha-Service-Stellen der
Rentenversicherung zu bekommen).

2. Eigenverantwortung der Beschiftigten: Beschaftigte wollen auch im Rentenalter
gesund sein!

Eine Sensibilisierung der Belegschaft muss stattfinden, um die eigene Arbeits- und
Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten und zu fordern. Hierzu gehdren beispielsweise auch
betriebsinterne Beratungsangebote zur Rauchentwdhnung, zur gesunden Erndhrung,
zu Anti-Stress-Techniken etc.

3. Informationskampagne: Gut iiber Angebote informieren.

»Tue Gutes, und vor allem: Rede dariiber!” Viele Studien zeigen, dass Gberwiegend
in Unternehmen, in denen das Gesundheits- und Praventionsangebot breit beworben
wird, das Angebot auch intensiv genutzt wird. Die Beschaftigten sollten liber verschie-
denste Wege und regelmalige Wiederholungen auf die Angebotspalette aufmerksam
gemacht werden.

> 3. Demografie-Arena:

Vom Reagieren zum Agieren durch Bewusstseinsbildung und Gestaltung

Es ist eigentlich ein Allgemeingut, dass die Bevolkerung in den Betrieben Deutsch-
lands als Folge des Geburtenriickgangs und der steigenden Lebenserwartung altert.
Es ist ein schrittweiser Alterungsprozess in den Betrieben in Gang gesetzt, der
gewohnte personalpolitische Praktiken infrage stellt. Denn bislang ist das allseitige
Bewusstsein bloB in Ansatzen in die betriebliche Wirklichkeit von Unternehmen und
Beschaftigten vorgedrungen. Doch es bleibt unbestritten: In dem Maf wie die Bevol-
kerung altert und schrumpft, so altert und schrumpft auch die Erwerbsbevdlkerung.
So wie der Geburtenriickgang die Nachkommenschaft verringert, so reduziert er auch
den potentiellen betrieblichen Nachwuchs.

Aufgrund dieser Entwicklungstendenzen gehen die Betriebe einer hochbrisanten
Gemengelage entgegen: Der Zustrom jingerer Nachwuchs- und Fachkrafte wird
dinner, die Gruppe der mittelalten Erwerbspersonen — oftmals die betriebliche Kern-
belegschaft — wird kleiner; die Gruppe der tiber 50-Jahrigen hingegen nimmt massiv
zu. Daher wird politisch bereits seit einigen Jahren von einem personalpolitischen
»Paradigmenwechsel“ und einer ,,Renaissance” der erfahrenen, gereiften und alteren
Arbeitskraft gesprochen.

Doch vielfach zeigt sich in den Betrieben vielmehr eine reaktive Verhaltensweise:
Schliisselpersonen werden aus dem Ruhestand zuriickgeholt oder bei hohem Kran-
kenstand werden Gesundheitsprogramme aufgelegt. Da ist der Schaden meist bereits
fir alle Beteiligten sehr hoch. Vielmehr geht es nun darum, aus dem Reagieren zum
Agieren zu kommen. Wie kénnen Beschaftigte moglichst lange arbeitsfahig bleiben?
Wie kann Wissen gesichert werden? Wie bleibt ein Unternehmen wettbewerbsfahig?
Entscheidend bei der Konzipierung von Handlungs- und Gestaltungsansatzen ist, dass
sie auf einem demografischen Monitoring basieren, also einer differenzierten griind-
lichen Altersstrukturanalyse und der Ableitung moéglicher Konsequenzen in naher und
fernerer Zukunft. Jedes Unternehmen muss sich so seinen eigenen Weg im Umgang
mit der demografischen Herausforderung suchen. Anderswo entwickelte Konzepte
kénnen Impulse liefern, aber einen einheitlichen Kénigsweg fir alle Unternehmen gibt
es nicht.

Die Arbeit am Demografie-Thema muss jedes Unternehmen und jede Beschaftigte
bzw. jeder Beschaftigte fir sich selbst vornehmen. Daher kann eine betriebliche
Demografie-Strategie nur dann fruchten, wenn alle Belegschaftsgruppen und Fiih-
rungsebenen sensibilisiert und mobilisiert werden kénnen.

-HEID=LB=RCG-
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Bewusstseinsbildung und Wegweiser in einer Demografie-Arena

Die ,Demografie-Arena“ der Heidelberger Druckmaschinen AG ist ein zentrales
Qualifikationsprojekt bei ,Wandel gestalten” im Bereich Bewusstseinsbildung. Es
hatte das Ziel, neben der Vermittlung von Grundlagenwissen zum Thema ,,Demografie
und Arbeitsfahigkeit”, Beschaftigte und Filhrungskrafte zu sensibilisieren und fir
MaRnahmen zu mobilisieren.

Was ist die Ausgangssituation bei Heidelberger Druckmaschinen?

Ein immer groRer werdender Teil der Beschaftigten von Heidelberger Druckmaschinen
ist im letzten Drittel des Arbeitslebens. Auf absehbare Zeit gibt es nur begrenzte Mog-
lichkeiten, neue Mitarbeiter ins Unternehmen zu holen. In dieser Situation die Arbeits-
fahigkeit zu starken ist eine Herausforderung.

Wenn Heidelberger Druckmaschinen nichts macht, ist es wie mit einer Fahrradkette,
die man nicht 6lt: heute passiert noch gar nichts, spater dreht sie unnétig schwer und
am Ende geht nichts mehr. Wie das Olen erst mal Arbeit ist und Zeit kostet, aber schon
bei der nachsten Fahrt das Leben einfacher macht und zudem die Lebensdauer des
Fahrrades erhoht, so sollen alle Organisationseinheiten bei Heidelberger Druckmaschi-
nen jahrlich eine Aktion zur Starkung der Arbeitsfahigkeit auf den Weg bringen. Das
kann eine Gesundheitspraventionsmanahme, eine Aktion zur Wissenssicherung, die
Bearbeitung von schwelenden Konflikten oder auch die ergonomische Anpassung
eines Arbeitsplatzes sein.

Der erste Schritt dazu ist die Bewusstseinsbildung in der ,Demografie-Arena“: Wie sieht
die Altersstruktur im Moment aus, wie wird sie sich voraussichtlich in den nachsten
Jahren entwickeln? Was hat das mit mir persénlich zu tun? Kann man das nicht einfach
nur aussitzen? Wenn nicht — was konkret kénnen und sollen wir tun?

An diesen Fragen wird beim Besuch der Demografie-Arena mit den Beschaftigten
gearbeitet und die personliche Betroffenheit sichtbar gemacht. Die Mitverantwortung
aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie jedes Teams zahlt fiir die Zukunft des
Unternehmens.

Starkung der Arbeitsfahigkeit — ein gemeinsamer Prozess!

»Wir werden weniger, alter, bunter.” Mit diesen Merkmalen wird die Verdnderung der
Alters- und Bevolkerungsstruktur in Deutschland charakterisiert. Die Heidelberger
Druckmaschinen AG steht mitten drin in diesem Wandlungsprozess. Da die wirtschaftli-
che Lage ein Nachriicken jlingerer Generationen nur sehr begrenzt zuldsst, werden die
heute bei Heidelberger Druckmaschinen beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter die nachsten Jahre den Léwenanteil der Arbeit gemeinsam stemmen.

-HEID=LB=RCG-

Damit dies in effizienter und innovativer Form gelingt, sind Strategien wie ,,das sollen
jetzt die Jungen machen” abzulegen. Vielmehr muss die Arbeitsfahigkeit aller Beschaf-
tigten gezielt gestarkt werden.

Wenn eine Saule einbricht, sinkt die gesamte Arbeitsfahigkeit.
Arbeitsfahigkeit starken geht nur liber das Starken dieser vier Saulen.

Arbeitsfahigkeit

Fiihrung und
Gesundheit Qualifikation Zusammen- Arbeit
arbeit

Verantwortung des Mitarbeiters

Der Rundgang durch die Demografie-Arena stellt den Startpunkt fiir einen Prozess
zur Starkung der Arbeitsfahigkeit dar. Aus dem ,Haus der Arbeitsfahigkeit” mit seinen
vier Stockwerken ergeben sich dabei vier zentrale Ansatzpunkte: Gesundheit, Qualifi-
kation, Filhrung und Zusammenarbeit sowie die Arbeit selbst. Die Demografie-Arena
zeigt die Ausgangssituation und damit die Notwendigkeit fiir Verdnderungen. Fir alle
vier ,,Sdulen” werden Ansatzpunkte und gute Beispiele diskutiert und auf die eigene
Situation Ubertragen. Sowohl die Verantwortung der Beschaftigten als auch die Ver-
antwortung des Unternehmens missen besprochen werden.

Im Folgenden werden wesentliche Eckpfeiler der Demografie-Arena anhand der zent-
ralen Ausstellungsgegenstdande und den Vermittlungs- und Sensibilisierungsmethoden
beschrieben. Der Rundgang durch die Demografie-Arena stellt den Startpunkt fir
einen Prozess zur Starkung der Arbeitsfahigkeit dar. Es wird das Bewusstsein daflr
geschaffen, dass der Wandel bei HEIDELBERG stattfindet Ein Teil der Verantwortung
liegt auch bei jedem einzelnen Beschaftigten vor allem aber bei HEIDELBERG, die den
Prozess bereits gestalten. Die Beschéftigtengruppen entwickeln nach dem Besuch der
Arena weitere MalRnahmen zur Starkung der Arbeitsfahigkeit.
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Einleitung Grundlagen

Die Demografie-Arena der Heidelberger Druckmaschinen AG 6ffnete am 12.05.2014 2. Interaktion ,,Stammtischmeinungen”

ihre Pforten. Mehrere tausend Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigen sich im Hauptaussagen: ,Kann das stimmen?“ Die Besucherinnen und Besucher kénnen sich
Rundgang mit ihrer Arbeitsfahigkeit: Wie ist es heute darum bestellt? Wie zukunftsfahig eine der Stammtischmeinungen zum Motto ,Gangige Demografie-Klischees” aussuchen
bin ich/sind wir aufgestellt? Wie kdnnen wir die Arbeitsfahigkeit verbessern? und lesen diese der Gruppe vor.

1. Plakatstelen ,,Du hast es in der Hand“ und ,,Was erwartet mich hier?” Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

Hauptaussagen: Der Rundgang durch die Arena ist keine Einmalaktion, sondern der Die Fragen dienen dazu:

Startschuss eines Prozesses zur Starkung unserer Arbeitsfahigkeit. Der Anteil dlterer

Beschaftigter im Unternehmen wachst und die Rekrutierung von Nachwuchskraften » Diskussionen anzuregen

ist schwierig. Daher gilt es, die Arbeitsfahigkeit der Beschéftigten bei HEIDELBERG zu » Das Eis fur den weiteren Rundgangverlauf zu brechen

starken. » Erste Sensibilisierung und Aufklarung zu ,,Demografie-Klischees”

Vermittlungsziel und Moderationshinweise: Die Arena soll Freiraum schaffen, um das Vermittlungsmethode:

eigene Arbeitsleben zu betrachten. Vorstellung der Stammtischmeinungen (hochstens 3) durch Rundgangteilnehmende.

Anschliefend gemeinsame Diskussion.

» Welche Veranderungen warten auf uns?

» Welche Herausforderungen missen wir in den nachsten Jahren stemmen?
» Was lauft gut und was kdnnen wir verbessern?

» Wie kénnen wir die anstehenden Veranderungen zielorientiert gestalten? > stammtisch-

meinungen

» Aufforderung: Machen Sie mit!
» Vorstellung des Rundgangablaufs

Vermittlungsmethode: Personliche Ansprache durch entsprechende Formulierung auf

der Plakatwand und durch die Rundgangmoderation.

> Was erwartet
mich hier?

» Du hast es in der Hand

sesaesen WWANDEL .o :
2 Du hast es in der Hand Sle WeK AN D E RT:‘\:h stanedls 2> Was erwartet

.. WANDEL.. mich hier?

Eine Auszeit. Und Arbeit. Arbeit an der Gestaltung
unserer Zukunft.

und damit unsere Arbeit.

- ANDERT..... — ]\ A

e UNS

Diese Ausstellung ist ein Beitrag zur
Sicherung der Leistungsfshigkeit und

«HEIDELBERG Stérkung der Innovationskraft

«HEIDELBERG.

Hier und heute
ist der Platz dafilr.
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3. Plakatstele ,,Dino*

Hauptaussagen: Wandel ist normal und alltaglich, mal schleichend, mal radikal. Die
Dinosaurier sind ausgestorben, weil sich das Umfeld gedndert hat. Sie konnten sich
nicht anpassen. Das Umfeld bei HDM hat sich ebenfalls gedndert. Heidelberg ist
dabei, sich anzupassen.

Die Strukturkrise der Druckbranche und auch die Altersstruktur der Belegschaft sind
Rahmenbedingungen, die wir zumindest kurzfristig nicht andern kénnen. Es gilt, klug
auf diese Veranderungen zu reagieren und den dadurch notwendigen Wandel aktiv zu
gestalten.

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Verdanderungshemmnisse iberwinden: Wandel ist zwar unbequem und macht
unsicher, aber der Mensch ist ein Anpassungsmeister seit Kindheitstagen.

» ,Warum haben wir das Bild eines Dinos zum Einstieg gewahlt?“
» ,,Die haben den Schuss nicht gehort ...1“
» ,Warum muss uns das keine Angst machen?“

Vermittlungsmethode:

Visualisierung und Texte, Vorstellung durch Rundgangmoderation. Eingangsfrage:
»,Warum haben wir den Dinosaurier gewahlt?“ als ,,Mahnmal®“, dass die Gestaltung des
Wandels nicht misslingen darf!

& D) So war es, so ist es...
und so bleibt es!

FALSCH: Wir alle befinden uns besténdig im Wandel.
Wir wachsen, altern, reifen.

> So war es, so ist es...
Der Wandel: Er ist unsere Lebensgrund- Jeder von uns dagegen in der Wissen-

i ! Iage. Lebensumstinde veréndern sich schaft weif, dass das, was er gearbeitet
und so bleibt es! bestandig. Die damit verbundenen Heraus- hat, in 10, 20, 50 Jahren veraltet ist. [..]
forderungen ermdglichen Evolution und Jede wissenschaftliche Erfiillung’
Fortschritt bedeutet neue Fragen’ und will
Jiberboten’ werden und veraiten. [..]

i berholt zu
werden, ist— es sel wiederholt — nicht
nur unser aller Schicksal, sondern unser

ffin aller Zweck.”
Denn es gibt nichts Bleibendes, sondern (Max Weber 1919)
nur ein fortwahrendes Werden (Herakit
550-480v. Chr.).

n uns bestéindig im Wandel.

Nicht einmal in denselben Fluss kann man
2weimal steigen, weil immer schon sowoh!
wir selbst’ als auch der Fluss’ jeweils ein
anderer geworden st. Nichts bleibt iden-
tisch, alles ist verganglich und alle Men-
schen und Dinge dieser Welt sind dem
steten Wandel unterworfen.

B0 PN v

4. Pinnwand ,, Technik”

Hauptaussagen: Der technische Wandel der letzten Jahrzehnte ist enorm. Ob Kom-
munikation, Verkehr, Informationstechnologien oder Robotik. Die Entwicklung ist fir
alle deutlich spiirbar im Privat- wie im Arbeitsleben. Beispiel: Musik héren von der
Schallplatte, Kassette, Gber CD hin zu Musik auf USB-Stick oder beim Internetstreaming.

@

Erfindung
Hebdrehwéhler A
1889 o X-15 raketengetriebenes
b Experimentalflugzeug, 155)
*" Ergebnisse flossen im Bau des &
Space Shuttles ein
1960
Fernsprechanlage R 2008
Johann Philipp Reis - ; Smart Phone Android
1861 Kleines Auto Quelle: Geoff Steams

1905 0 2060
= , |

77?7?
o ] L I
1996 2156
. 1900 1963 USB Stick Intergalaktisches
Spinnrad zur Herstellung von Compact Cassette . - 2005 Raumschiff
, _Gam 1932 Y 1995 | S Android

Maschinenmensch W sTs-63 | | Repliee Q1 2
Quelle: Deutsches Bundesarchiv Space Shuttle Quelle: Gnsin

Datenmedium = 'VN‘W

Humanoid

Die Strukturkrise der Druckbranche und auch die Altersstruktur der Belegschaft sind
Rahmenbedingungen, die wir zumindest kurzfristig nicht andern konnen. Es gilt, klug
auf diese Veranderungen zu reagieren und den dadurch notwendigen Wandel aktiv zu
gestalten.

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Sensibilisierung fir die Auswirkungen des technischen Wandels fir alle.
Moderationsfragen:

» Wie horen Kinder heute Musik?
» Wie die zugehorige GroRelterngeneration frilher und heute?
» Wer kennt heute noch ein Telefon mit Wahlscheibe?

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und anschauliche Beispiele.

-HEID=LB=RCG-
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5. Pinnwand ,,Auch unser Produkte dndern sich”

Hauptaussagen: Auch bei Heidelberger Druckmaschinen AG andern sich die Rahmen-
bedingungen. Dementsprechend sind einige Anpassungen erfolgt: neue Produkte,
bessere Platzierung am Finanzmarkt usw. Zudem erfolgen durch den technischen und
dkonomischen Wandel Anderungen in der Arbeitswelt: Das erfordert den Umgang mit
mehr Teilen und mehr Produktvarianten, Unternehmensprozesse werden komplexer.
Das ist eine steigende Anforderung an jeden Einzelnen.

6. Pinnwand ,, Altersstruktur Deutschland“

Hauptaussagen: Die Formen des demografischen Wandels sind vielfaltig medial
diskutiert: ,Weniger, dlter, bunter. Dies spiegelt sich in den Ubersichten des Bevélke-
rungsaufbaus von Deutschland wider. 2008 zeigt sich die Hauptherausforderung:
Starke und schwache Jahrgange folgen direkt aufeinander und miissen vom Staatswe-
sen (Schiilerzahlen, Uberginge zum Ruhestand) oder der Wirtschaftswelt (Altersab-
gange, Nachwuchsmangel) organisiert werden.

Bildgquelle: Statistisches Bundesamt

Direct-Imaging-Technolog;
o Was sagt die Pyramide von
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el neldolherger Speedmaster XL 106
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e Software . i
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2012
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... und mit ihnen die Komplexitat
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Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Der Wandel ist fiir uns alle spiirbar und hat Folgen fiir unsere Arbeitswelt.
Bei HEIDELBERG wie auch sonst in der Arbeitswelt.

Moderationsfrage:
» Wo gibt es bei Ihnen gestiegene Vielfalt oder Komplexitat?

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und anschauliche Beispiele.

4 Was sagt die Pyramide von 1910 aus? w0
*Von 1750 bis 1950 wuchs die 0
Einwohnerzahl in den heutigen
Industriestaaten deutlich an

*Die Lebenserwartung ist gering:
wenige alte Menschen

*Hohe Geburtenrate: viele Kinder
*Durchschnittsalter betrug 23,6 Jahre

2008 aus?

+Der Anteil der 40jshrigen bis
50jshrigen stellt 2008 die groRte
Bevdlkerungs-gruppe dar

+Die Bevilkerungsdichte nimmt
weiter ab

‘‘‘‘‘‘ dpersonen

Was sagt die Pyramide von 1950

aus? aus?

*Der Bevolkerungszuwachs  in
den Industrieléndern nimmt ab

+Die Bevdlkerung wird immer

*Steigende Lebenserwartung: w0 siter

Anteil der Alteren steigt +Die 70jahrigen stellen den
«sinkende Geburtenrate: groRten Anteil in der
wenig Neugeborene & Bevolkerung dar

1000 750 300 250 250 500 750 1000
Tausend persanen

Was sagt die Pyramide von 2060

weniger und gleichzeitig immer

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Aufklarung tGber die Vorgdnge des demografischen Wandels und die aktuellen

Besonderheiten. Moderationshinweis:

» Von der ,,Pyramide”, Gber den ,Tannenbaum” zum , Déner”.

Anteil der 20-65-jhrigen 2008 und
2060

”:E:g - A
|

Die Alterung der Gesellschaft bleibt
nicht ohne Folgen fir die
Wirtschaftslelstung eines Landes mit
Auswirkung auf uns alle, in jedem
Lebensalter:

+Das dringendste Problem betrifft die
gesetzliche Rentenversicherung: diese ist
umlagefinanziert, d.h., die arbeitende
Bevolkerung zahit fir die Rentner.

*Finanzierungsproblem der
Krankenversicherungen durch immer
mehr dltere und pflegebedirftige
Menschen.

*Arbeitsmarkt: Der Fachkraftemangel ist
mittlerweile brancheniibergreifend und
mit dem Ausscheiden alterer
Arbeitnehmer geht auch immer mehr
Know-How verloren.

» Ist die Bevolkerungspyramide 1910 wirklich ,ideal” (hohe (Kinder-)Sterblichkeit)?
» Gemeinsam kldaren: Woher kommen die Ausbeulungen und Einschnitte der Struktur

von 20087

Vermittlungsmethode:

Visualisierung und Text, Gruppenexkurs: gemeinsame Klarung der Ursachen.



7. Pinnwand ,,Die betrieblichen Altersstrukturen verdandern sich”

Hauptaussagen: Vergleichbar aber zugespitzter sehen zum Teil betriebliche Alters-
strukturen aus, wie auch die von HEIDELBERG 2014:

» Uber 50% der Beschéftigten sind heute zwischen 45 und 55 Jahre alt
» Uber 80% sind ilter als 40 Jahre

Wie konnte die Altersverteilung 2023
Altersverteilung HOM AG A"‘:‘;:ﬂ"“:[‘ﬂ“::‘:;ﬁ AG aussehen?
1994 (incl. Azubis) " Altersverteilung HDM AG
rumpfung 1% p.a.
arso

Anahl Mitarbeiter: 8.620; B-Alter 364 Anzahi Mitarbeier: 7.623; @ Alter 44,7

§888¢8
d’l
YRR
“
g8 8¢

?77?7?

2006

Altersverteilung HDM AG

Ao wiarsose A2 B Sh e

RERE

Ooterstand dor Brechrungen: 24042013

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Aufzeigen, dass der Demografische Wandel nur von allen gemeinsam gestemmt und

gemeistert werden kann. Ein Blick auf die Entwicklung mit Zukunftsszenarien zeigt
deutlich:

» Egal ob Personalabbau oder Aufbau — noch mindestens 10 Jahre lang werden die
heute bei Heidelberg Arbeitenden den Léwenanteil der Arbeit stemmen.

» Wir oder niemand: Entweder sind WIR erfolgreich oder es wird uns so nicht mehr
geben.

» Auch im dritten Drittel des Arbeitslebens sind wir keine Tattergreise, sondern erfah-
rene Expertinnen und Experten!

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Text, Gruppenexkurs: gemeinsame Klarung der Ursachen.

8. Interaktion ,,Demografiekennzahlen”
Hauptaussagen: Zuspitzung der Demografie-Thematik auf den eigenen Arbeitsbereich.

Jede Abteilung kann sich sein Demografiekennzahlenblatt ihres Teams heraussuchen.
Gemeinsame Analyse:

» Obere Grafik
Blick auf den gesamten Standort. Welche Vorteile und Schwierigkeiten hat diese
Situation?
» Eigener Bereich — 2014
Ist unsere Situation dhnlich wie im gesamten Standort? Wo ist es bei uns anders?
Im Moment: eher griiner Haken oder kritisch?
» Eigener Bereich — Simulation 2019
Wie viele sind wir noch? Mit welchen Herausforderungen fiir die Arbeit ist zu rechnen?
» Eigener Bereich — Simulation 2024
So wiirde es aussehen, wenn bis dahin alle mit 61 in Rente gehen wiirden, niemand
eingestellt und keine Umorganisation erfolgen wiirde

Vermittlungsmethode:

Visualisierung und Text, Gruppenexkurs: gemeinsame Klarung der Ursachen und
Lésungsansatze. Aufzeigen von bereichsbezogenen Zahlen.

-H=ID=LB=RCG-



9. Interaktion ,,Pfeilwand“ 10. Plakatstele ,,Schmied”

Hauptaussagen: Der Wandel geschieht bei allen, bei jeder Besucherin und jedem Hauptaussagen: Jeder ist seines Lebens Schmied!

Besucher der Arena. Wandel ist nichts Ubergeordnetes oder Abstraktes. Wir sind alle

ein Teil davon, manchmal sind wir sogar die Triebfeder des Wandels. Das macht sich » Das gilt fiir das Berufsleben, wie auch fir das Privatleben. Wir sehen, dass der
am Arbeitsplatz bemerkbar. Wandel geschieht. Und wenn man bestehen und eine gute Arbeitsfahigkeit im

Arbeitsleben erhalten und erreichen will, ist es notwendig, den Wandel zu gestalten.

» Nachwuchsmangel: man muss in Betrieben das Ausbleiben einer jlingeren
Generation bewusst und aktiv ausgleichen.

» Das Starken — und auch das Schwachen — der Arbeitsfahigkeit geht nicht in einem
Hau-Ruck-Verfahren, sondern tiber das langsame ,,Schmieden”. Die Schmiede muss
hierzu gut ,ausgestattet” werden, damit das Schmieden der Arbeitsfahigkeit funk-
tionieren kann (Unternehmen setzt Rahmen, der Einzelne ,,schmiedet”).

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

Arbeitsfahigkeit kann beeinflusst werden. Verdnderungen im Arbeitsleben starken die
Arbeitsfahigkeit und beugen Lernentwohnung und einseitiger Arbeitsbelastung vor
(Hinweis zur ,Pfeilwand“)

Moderationsfragen:

» Wie muss die Schmiede eingerichtet werden, damit die Arbeitsfahigkeit geschmiedet
werden kann. Wer ist verantwortlich?

» Wer schmiedet? Was bedeutet das? Wer ist verantwortlich?

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Text, Gruppenexkurs: gemeinsame Klarung des Bildes des
»Schmiedens”.

> Du bist Deines

. . . L / €| Lebens Schmied!
Vermittlungsziel und Moderationshinweise: w&%
Alle Teilnehmenden notieren die Situation an dem eigenen Arbeitsplatz vor zehn Jahren, . i Sl oo o N
heute und in zwei Jahren. > Du bist Deines

Lebens Schmied!

RICHTIG:Das Leben s die Summe vieer

aber

K
auch die Qual der Wah.

Vermittlungsmethode:
EinzelGbung, Visualisierung und Gruppendiskussion.

Herausforderung Gestaltung: Wir mssen
uns

unsere Lebenszufriedennelt (sehe Grafk).

T Asr M
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Gesundheit

11. Plakatstele ,,Gesundheit”

Hauptaussagen: Unsere Gesundheit ist ein wichtiger Faktor, um die Arbeitsfahigkeit zu
starken. Gesundheit ist mehr, als lediglich das Fehlen von Krankheit oder Gebrechen.
Nach der Bundeszentrale fiir gesundheitliche Aufklarung sind die Gesundheit und das
Wohlbefinden in drei Teilbereiche gegliedert. Die Teilbereiche Erndhrung, Bewegung
und seelische Gesundheit gliedern sich nochmals in zwei Teilbereiche: Privatleben (Ver-
antwortung liegt beim Einzelnen) und Berufsleben (man teilt die Verantwortlichkeit mit
dem Arbeitgeber).

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

» Dargestellt werden die Einflussfaktoren in einem Zahnradmodell. So wird deutlich,
dass alle Zahnrdder in einer Wechselwirkung zueinander stehen.

» Kommt nun eins dieser Zahnrader zum Stehen, kommt es schlieRlich zum Stillstand
insgesamt.

Der Dreiklang zwischen Erndhrung, Bewegung und Seelischer Gesundheit in Bezug auf
die eigene Gesundheit ist gemeinsam zu erkennen und zu besprechen. Es geht um das
Verstandnis, inwiefern alle drei Faktoren in einer Wechselwirkung zueinander stehen.
Jeder hat dabei eine Eigenverantwortung fiir seine physische und psychische Gesund-
heit zu Gbernehmen (,,aktiv werden”).

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Text. Ergdnzend Einzelibung mit Gruppendiskussion (Leitfrage
»Was halt mich gesund?“).

DY Gesund?
...bin ich doch!
Was bedeutet Gesundheit iiberhaupt?
> Gesund? ; ;
...bin ich doch! creanizston (WHO) e N
Fehlen von Krankheit oder Gebrechen.” i
Dabeispilen drei wesertlche Faktoren
S
nachzugehen.” e m Schaubid unten gezegt.
Bestimmte Matinahmen und Aiviten
dafineren? berage
mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmm
o
f &=
ot g

12. Plakatstele ,,Erndhrung“

Hauptaussagen: Fiinf Merkmale der ausgewogenen Erndhrung

» Gemischt: Die Nahrungsmittelpalette sollte moglichst vielfaltig und abwechslungs-
reich sein, denn verschiedene Lebensmittel und Getrédnke liefern verschiedene
Nahrstoffe.

» Genug: Es sollte nicht zu viel und nicht zu wenig gegessen werden, sondern genau
die richtige ,Wohlfiihimenge” fiir Kérper und Seele.

» Genussvoll: Lebensmittel sollten sorgfaltig und in entspannter Atmosphare zuberei-
tet und genussvoll verspeist werden.

» Gut: ,Das Beste ist gerade gut genug” und ,,Qualitat statt Quantitit” sind die passen-
den Merkséatze bei Einkauf und Zubereitung der Lebensmittel.

» Gemeinsam (und geregelt): RegelmaRige Mahlzeiten und Rituale zusammen mit der
Familie, dem Freundes- oder Kollegenkreis tragen zum korperlichen und seelischen
Wohlbefinden bei.

Quelle: Bundeszentrale fiir gesundheitliche Aufklarung (BZgA)

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Zusammenhange aufzeigen durch Moderationsfrage: ,,Was hat Erndhrung mit
seelischer Gesundheit zu tun (soziales Ereignis, Genuss, aber auch Stressfaktor

durch Nahrstoffmangel)?“

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Texte, gemeinsame Diskussion.

2 Jeder is(s)t anders

Aber zusammen is(s)t man weniger allein!

D> Jeder is(s)t anders

Aber usammens(st man weniger allin!

-HEID=LB=RCG-



13. Plakatstele ,,Bewegung” 14. Plakatstele ,,Seelische Gesundheit”
Hauptaussagen: Bewegung halt korperlich und seelisch gesund. Bewegung hilft Hauptaussagen: Bei Stress gibt es immer einen Ausldser (Stressor) und den personli-
Stresshormone abzubauen und erhalt die Mobilitat von Gelenken und Wirbelsaule. chen Umgang mit diesem Ausldser. Dieser persdnliche Umgang entscheidet dariiber, ob
Der menschliche Kérper ist auf Bewegung ausgelegt. die Situation als Stress empfunden wird oder nicht. Nicht jeder Stressor bedeutet gleich-
zeitig Stress. Beispielsweise mdgen manche Menschen klassische Musik, andere nicht.
Vermittlungsziel und Moderationshinweise: Letztendlich horen beide Arten von Menschen jedoch die gleichen Tone. Dies liegt da-
» Bewegung sollte in erster Linie Spa machen ran, dass jeder Mensch die entsprechende Situation individuell bewertet und entspre-
» Jede korperliche Tatigkeit ist gut. Dazu gehdren auch Spaziergdange oder Gartenarbeit chenden Verhaltensmustern, welche die Basis einer Spirale von stressverscharfenden
» Um den Schweinhund zu besiegen, sucht man sich Gleichgesinnte (im Verein oder in Gedanken und negativen Gefiihlen bildet. Der Umgang mit diesen stressverschédrfenden
der Familie und bei Freunden). Mechanismen kann erlernt werden und so Stress besser bewaltigt werden.
» Betriebliches Angebot: Das Riickenmobil bietet Giber 12 Wochen hinweg die
Moglichkeit arbeitsplatznah die Ricken- und Bauchmuskulatur zu trainieren. Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Sensibilisierung fiir die Eigenverantwortung bei der Stressbewaltigung. Zugleich
Vermittlungsmethode: wird die betriebliche Unterstiitzung zur Verbesserung von Stressfaktoren im Betrieb
Visualisierung, Videobeispiel und Text. benotigt.

Vermittlungsmethode:

Visualisierung und Texte, gemeinsame Diskussion und stille Gruppentiibung ,, Achtsam-
keit“ (5 Minuten-Ubung zum Héren und zur Erliuterung von stressverschirfenden
Gedanken).

) Seelische Gesundheit
kann man trainieren

2 Junger Hiipfer!

¢ Bewegung als Lebenselixier ... wie einen Marathon!

2> Junger Hiipfer!

Emahrung~

Im Dreiklang
gesund. Jeder Mensch, ob im Kindes-, Seellsche Gesundheit” kommt der
lugend- " Durch

Keit, mit
den Stress zu regulieren. das alten aus, das heiBt
er kann sowohl zur Appetilosigkeit

Tag korperlich

Bewogung s Lebenselxer

i
frezeitsportichen Aktiitaten auch
= i

Rad

fahven.

Bewegung st eine der wirksamsten

entscheidet, se solte Spag

Obertriebene Bewegung, insbesondere in
it K den
einem passiven Lebensstilauf Stress,

por Fallideal, um

=== AESE

weitertitden B .20 B soomesrmras
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Qualifikation 16. Plakatstele ,,Morgen lernen”

Hauptaussagen: Auch mit 45 oder 50 ist das Arbeitsleben noch lang. Zu lange, um
nicht mehr zu lernen oder zu wachsen. Daher sollten diese Lernmdglichkeiten nicht mit
einer Altersgrenze versehen werden. Beispiel: Die GroBmutter lernt die Bedienung des
Smartphones von ihrem Enkel etc. Es ist wichtig, beim Lernen am Ball zu bleiben und so

Lebensqualitat und Arbeitsfahigkeit zu sichern.

15. Plakatstele ,,Hdénschen”

Hauptaussagen: Der bekannte ,,Hanschen“-Spruch stimmt nicht. Fiir Lebenslanges
Lernen ist man nie zu alt. Das bedeutet auch nicht ausschliefRlich formales Lernen wie
in der Schule oder Weiterbildungsseminaren. Es geht auch sehr stark um das alltagliche
Lernen (informelles Lernen), wenn wir unseren Alltag bewaltigen (z. B. bei der Haus-
renovierung). Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

Wenn Betriebe beschlieRen, dass Menschen ab 50 Jahren nicht mehr in die Weiter-
bildung gehen sollen, erleiden diese eine starke EinbufRe von Lebensqualitat. Der

Zeitraum bis zum Ruhestand ist viel zu lange (15-20 Jahre), als dass dies zu akzeptieren

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
» In Verbindung mit Lernen gehen wir vom klassischen Schulbank-Driicken und Pauken

aus wadre. Zugleich sollte man sich selber nicht vom Lernprozess abkoppeln, man lernt
» Jedoch werden 80% der Kompetenzen durch informelles Lernen (beim taglichen Tun) auch fir sich selbst.

erworben.
» Das heit wir lernen immer und stetig und passen uns wieder neuen Gegebenheiten an. Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Text.
Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Text. Ergdnzend Einzelibung mit Gruppendiskussion (Leitfrage

»,Wann haben Sie zuletzt gelernt?“).

>> Was Hanschen nicht > Und was lernen wir

> Was Hanschen nicht

lernt, lernt Hans spdter

Jal Wir lernen immer — ob bewusst oder unbewusst.

s e do i mich?

Wilernen ecen Tagdaz, e bei..

Witeriass

weiterbitden Bl O JBY soomesrmerac

lernt, lernt Hans spditer

Ja! Wir lernen immer — ob bewusst oder unbewusst.

‘Wussten Sie, dass wir bis zu 80 % unserer Was heiBt das fiir mich?
Kompetenzen auRerhalb von formalen
i Svitaten wie 2.8, Die (un-)belieb JLebens-

erwerben — also einfach beim Tun?
Qe Arold 2013,5.9:31)

Wir lemen jeden Tag dazu, sei es bei...

+ einem Skikurs im Winterurlaub

+ der Planung und Umsetzung eines
Hausbaus

* der Erziehung unserer Kinder

« dem Lesen der Tageszeitung

+ einem Austausch mit Kollegen

Wir lernen also am besten, wenn...

« wir SpaR dabei haben

« wir Gelegenheit zum Probieren
bekommen

« wir an Erfahrungswissen ankniipfen
kénnen

« das zu Erlernende fiir uns interessant ist

langes Lernen” oder ,Lernen im Lebens-
lauf” bedeuten nicht automatisch, dass
wir standig die Schulbank driicken
miissen.

Neugierde am Ausprobieren neuer Tétig-
keitsfelder und Gelegenheiten zum Uben
sind unter anderem die Basis um zu ler-
nen und das Erlernte nicht zu vergessen.

2 Und was lernen wir
morgen?

Mit 45 Jahren liegen im Schnitt noch 16,1 Berufsjahre
vor uns - viel Zeit um weiter zu wachsen.

morgen?

Mit 45 Jahren liegen im Schnitt noch 16,1 Berufsjahre

weiterbitden Bl O JBY soomesrmerac

vor uns - viel Zeit um weiter zu wachsen.

Von Kindesbeinen an lernen wir immer
wieder Neues.

Wir entwickeln uns Tag fir Tag weiter und
werden so zu dem Menschen, der wir
heute sind.

Wenn wir zuriickblicken auf alles, was wir
bisher gelernt und erreicht haben, kénnen
wir stolz sein.

Blicken wir nach vorne, dann bleibt uns viel
Zeit, unseren Weg weiterzugehen.

Wir soliten sie aktiv nutzen und unserer
Zukunft die Chance geben, genauso span-

nend zu werden wie unsere Vergangenheit.

(Quelle: www.lernen-bedeutet:leben.de/die-initiative)

Berufliche Qualifizierung ist
eine Chance ...

... weil sie unseren Lebensweg
bereichert.

... well sie uns persdnlichen [..] Antrieb
gibt.

... well sie uns neue Facetten unseres
Berufes zeigt.

... weil wir durch sie zusétzliche
Qualifikationen erlangen.

... weil wir auf unsere langjahrige
Berufserfahrung aufbauen kénnen.
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17. Pinnwand ,,Anlernpatenprogramm®

Hauptaussagen: Der Anlernprozess war bei HEIDELBERG bis 2014 nicht systematisch
geregelt, aber es kam zunehmend zu vermehrten Anlernaktionen und dabei hohen
Anlernzeiten, zum Beispiel bei Job-Rotationen. Daher wollte man hochwertiges nach-
haltiges Anlernen durch methodisch geschulte Anlernpaten als Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren erreichen. Die Vorgehensweise beinhaltet die Benennung und Schulung
von Anlernpaten fiir jeden Meisterbereich. Die Anlernpaten sind dabei sozial, fachlich
und methodisch kompetente Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Grundsatz ist, dass
Lernprozesse angestoRBen werden, die den Lernenden in eigener Verantwortung lassen.

Investition / Neue Vorgehensweise \

Mehraufwand zum Start

¢ Kapazitat des Anlernpaten
* Lernen der Organisation durch
Reflexionsschleifen im Segment

* Auswahl
* Auftrag zu Lernen

* Lernbegleitung

I
2

Auftrag
,Lernen \ '==
gestalten & t
organisieren” ‘ '-;:-

=

Anlern-
aufwand

- u

~
J

Erwartete Ergebnisse

m&

Reduzierung der Anlernzeit
durch Steigerung der Selbstlern-
kompetenz der einzelnen Werker

L

Steigerung der Innovation durch

mitdenkende Werker

AN J

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

Anlernpaten sind fachlich und methodisch kompetente Beschaftigte, die Gber notwen-
dige soziale und personelle Kompetenzen verfiigen. Sie gestalten Lernprozesse, die
den Lernenden in der eigenen Verantwortung lassen. Sie fiihren Reflexionsschleifen
zur Lernsicherung durch. Sie sind Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner fir den
Lernenden.

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Text.

18. Interaktion ,,HELPS — Werkerinformationssystem*“

Hauptaussagen: Das Werkerinformationssystem dient der elektronischen Visualisierung
von Arbeitsplanen und Aufbauanweisungen. Es bietet eine strukturierte Darstellung

mit Fortschrittsanzeige und beinhaltet zudem erganzende Informationen durch Anzeige
von Bildern oder Grafiken, Stiicklisten- und Werkzeuganzeige. Das WIS ist intuitiv zu
bedienen und ermdglicht so die einfache Dateneingabe und Pflege der Daten direkt

im Programmfenster. Die Arbeitsanweisung kann Gber mehrere Arbeitsplatze erfolgen
(Prozesskette).

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

Jede Besucherin und jeder Besucher hat die Moglichkeit das Werkerinformationssystem
zu nutzen. Ein fertiges Bauteil liegt aus. Daneben kann durch die visuelle Darstellung am
Monitor das fertige Bauteil nachgebaut werden.

Vermittlungsmethode:
Aktives Ausprobieren und Interaktion am Informationssystem und mit einem Bausatz.

[Riegel AS morieren

Fetian von Absteckbol
5. Diuckleder (01.231.032 14
6. Bolzen (M2.804.017 fex) i
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Arbeit 20. Pinnwinde ,,Mensch”

Hauptaussagen: Der Mensch steht im Mittelpunkt. Dabei filhren jedoch gleiche
19. Plakatstele ,,Spiel mit dem Feuer” Bedingungen nicht bei allen zu gleichen Beanspruchungen oder Beschwerden.
Hauptaussagen: Arbeit birgt Gesundheitsrisiken, zugleich sind Menschen ohne gere-
gelte Arbeit meist weniger gesund als Arbeitende. Doch ist in der Arbeitswelt darauf zu Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
achten, dass Fehlbeanspruchungen die Gesundheit gefahrden. Ergonomie bedeutet, Gemeinsam wird die Leitfrage ,,Unter welchen physischen und psychischen Belastun-
dass Technik, Arbeitsmittel, Arbeitsumgebung aber auch das menschliche Verhalten am gen kann man arbeiten?” besprochen. Freiwillige fiihren anschlieRend die Interaktion
Arbeitsplatz so geregelt sind, dass moglichst wenige Gesundheitsgefdhrdungen auftre- »Tragen” durch (Kiste heben, tragen, absetzen). Und schlieBlich gemeinsam anhand des
ten. »Heben“-Plakats und der betrieblichen Beispiele richtiges Verhalten, aber auch den

Bezug zum Privatleben besprechen.
Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

Wenn die Arbeitsbedingungen an den Menschen angepasst sind, dann ist Arbeit kein Vermittlungsmethode:
Spiel mit dem Feuer. Leitfragen: Visualisierung, Fotobeispiele und Text. Gemeinsame Interaktion und Gruppendiskussion.
» Ist Arbeit ein Spiel mit dem Feuer? Also fiir die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit
gefahrlich?
» Warum sind Menschen ohne geregelte Arbeit gesundheitlich schlechter gestellt als e e HEIpEIEERE
jene, die arbeiten? > Mensch: Physische Belastungen

» Durch eine Optimierung des Arbeitsplatzes und der Arbeitsmittel wird die physische
und psychische Gesundheit der Beschaftigten erhalten und geférdert. Die ergono-

Das ganze Leben stellt vielfaltige Anforderungen an

mische Arbeitsgestaltung zielt darauf ab, die Arbeit an die individuellen Fahigkeiten unseren Krper, wie 2.8. das Aufrechterhalten der
. . . L i A g, Hi usw.).
und Eigenschaften des Menschen anzupassen. Das heit: der Mensch steht im D
. Physische Belastungen: =
Mittelpunkt )
Kérperliche Arbeit belastet uns zusatzlich. ——— S
Die i der i auf den - 2SS ]
. it Be hung. Die GroRe der B hi
Vermittlungsmethode: et it |
Lei: des ab. ©ew)

Visualisierung und Text. Erganzend Gruppendiskussion.
Wenn es gelingt, Uber- als auch Unterbeanspruchung
u i dann sind i e der
Ergonomie erreicht.

®| T weiterbilden Bl i

2 Arbeit — ein Spiel
mit dem Feuer?
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5 ::xigmes nnd;::.leﬁrgies Arbeiten sowie der Eri:‘ailclhl:r;is » MenSCh: PhYSiSChe BE|aStU ngen
D> Arbeit — ein Spiel )
mit dem Feuer? e oS betlind. nomos™

Physische Belastungen wie z.B. Stress zdhlen heute zu den

2um Ziel,

Psychische Belastungen:

il o) Die Norm DIN EN SO 10075-1 definiert psychische Belastungen als

die von auBen auf die Psyche einwirkenden Faktoren. Diese ergeben
sich aus den Arbeitsbedingungen, beispielsweise:

— Umfang der Tatigkeit

— der Arbeitsumgebung (z. B. Lrm)

— der Arbeitsorganisation (z.B. Arbeitszeit)

— den sozialen Komponenten (z. B. Betriebsklima)

— den Arbeitsmitteln (z.B. Maschinen)

Die indivi i sind nicht ieRlich auf die Stirke und Dauer der Belastung/

Beanspruchung zuriickzufiihren, sondern hangen auch von individuellen Faktoren wie kérperlicher und
seelischer Verfasstheit des Menschen ab.

AESF E ST weiterbilden [l it

Wohlbefinden Gutes
am Arbeitsplatz Geschiftsergebnis

Reaktionskreis

O

wete bitden [




21. Pinnwande ,,Arbeitsumgebung” 22. Pinnwande , Arbeitsplatz”

Hauptaussagen: Die Arbeitsumgebung hat Einfluss auf das menschliche Wohlbefinden, Hauptaussagen: Die ergonomische Arbeitsgestaltung am Arbeitsplatz erhalt und
die Gesundheit und die Arbeitsfahigkeit. Die Gefahrdungsbeurteilung erfasst kérperliche fordert die Arbeitsfahigkeit.

und psychische Belastungen, es geht hierbei um eine: Analyse der Umgebungseinfliisse

und Arbeitsbedingungen. Dies ist so verbindlich im Arbeitsschutzgesetz vorgeschrieben. Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

Besprechung von betrieblichen Beispielen anhand von Fotos.
Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Interaktion ,Hoéren” durchfiihren (CD abspielen). Hinweis: wichtiger Schutz auch im Vermittlungsmethode:
Privaten (Gehor, Ricken). Betriebliche Beispiele besprechen. Visualisierung, Fotobeispiele und Text. Gemeinsame Interaktion und Gruppendiskussion.

» Jeder Besucher hort ein klassisches Musikstiick

» Der erste Teil ist normal zu héren

» Der zweite Teil simuliert einen Gehdérschaden

» Ziel ist es durch dieses Horbeispiel die Auswirkungen von Gehérschaden aufzu-
zeigen und zu sensibilisieren. Hierbei mochte man ebenfalls darauf aufmerksam
machen, dass man sowohl im Berufsleben, sowie im Privatleben auf sein Gehor
Acht geben sollte.

Vermittlungsmethode:
Visualisierung , Horprobe auf CD, Besprechung von Fotobeispielen und Text.

-HEID=ELB=RCG-

> Arbeitsplatz: Arbeitsmittel
und Maschinen

richtig
und Maschinen zeichnen sich vor allem durch die
nachfolgenden Kriterien aus.

-HEID=ELB=RCG-

>> Arbeitsumfeld: Arbeitsschutz
Gefdhrdungsbeurteilung

Die Gefdhrdungsbeurteilung als Werkzeug zur Analyse von
. . /

und von Ar

Sieben Handlungsschritte
Kriterien fiir einen ergonomischen Arbeitsplatz:

Ein i Vorgehen zeigt | gen und

auf. Friihzeitiges Erkennen beugt Stérungen im Betrieb und im
—~ Beinfreiheit, um natiirliche Kérperhaltung und die nétige

Bewegungsfreiheit zu fordern

Arbeitsablauf vor.

— Sie kdnnen alle notigen Anzeigen, Schalter und Bedienteile aus \a
Ihrer normalen Position heraus erkennen und betatigen %

.
" irehshe [t i 5 5 = “‘\’!
— Die Arbeitshahe lisst sich an Ihre KérpergroRe anpassen [l
~ Die Griffe und Bedienteile sind so geformt, dass die Bedienung w
R —

Handlungsbedarf ja oder nein?

Wird bei der ] i eine

besteht grundsétzlich ein Gesundheitsrisiko.

Die Frage ist nur: Wie hoch ist dieses Risiko und besteht

L f? Jede a ist daher einer
Risikobeurteilung zu unterziehen.

erleichtert wird

— Die Maschine gibt keine Emissionen in schadlichem oder
|éstigem AusmaR ab, z.B. Schwingungen, Lirm, Schadstoffe, usw.

[ ] ST eiter bilden Bl it
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Flihrung und Zusammenarbeit

23. Plakatstele ,,Bewegtes Fahrwasser”

Hauptaussagen: Die Séule ,,Fiihrung und Zusammenarbeit“ ist ein groRer Hebel zur
Gestaltung der Arbeitsfahigkeit. Die Zukunftsfahigkeit von Betrieben hangt wesentlich
ab von der Profitabilitat, der Verantwortungsiibernahme fiir die eigenen Aufgaben und
Zusammenarbeit auf Augenhdhe. Gerade in der schwierigen 6konomischen oder struk-
turellen Situationen gilt es, diese Werte bewusst zu gestalten.

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

» Haus der Arbeitsfahigkeit: besondere Rolle der Flihrungskraft bei Arbeitsbedingungen
und bei der Teamkultur

» Moderationsiibung in einem Spannungsfeld, um zwischen zwei Zielen einen Weg zu
finden

» Interaktion ,Spannungsfeld”: Gruppeniibung und Themensammlung:
(1) Was lauft gut (was tragt uns, worauf sind wir stolz)?
(2) Wo sind Klippen, Gefahrenstellen (bei uns im Bereich — nicht Top-Ebene)?

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Text. Gruppendiskussion und gemeinsame Themensammlung.

)Y Durch bewegtes
Fahrwasser

& »i ‘ ... mit einer erfahrenen Mannschaft

2> Durch bewegtes

Herausforderungen durch den Markt Demografie st keine Krankheit
* Strukturkrise der Druckbranche

24. Plakatstele ,,Treiben lassen”

Hauptaussagen: Eine Unternehmenskultur bestimmt die Leitwerte des gegenseitigen
Miteinanders in Betrieben und Unternehmen. Diese hat groRen Einfluss auf die Arbeits-
fahigkeit des Einzelnen aber auch des gesamten Betriebs. Hierfiir gemeinsam Verant-
wortung Gbernehmen, die Zusammenarbeit starken und das Team sollte wertschatzend
miteinander umgehen.

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:

Jeder Teilnehmer und jede Teilnehmerin hat jeweils drei Klebepunkte zur Verfligung,
um sich fir seine individuell wichtigsten Punkte beziglich ,Guter Fihrung” und ,Guter
Zusammenarbeit” zu entscheiden (Themenplakat zum Punkten hdngt neben der Stele).

Gute Fiithrung heift: Gute Zusammenarbeit heift:

+ Orientierung geben: Sinn und Hintergriinde erldutern + Kollegen unterstiitzen statt nur auf die eigene Arbeit achten
+ Veranderungen mit den Mitarbeitern umsetzen + unterschiedliche Meinungen und Arbeitsweisen stehen lassen
+ Rickmeldungen geben und einholen + Probleme ansprechen und gemeinsame Losungen suchen

+ Gesprache auf Augenhohe fihren + das gemeinsame Optimum suchen statt Bereichsdenke

+ Ziele vereinbaren und nachhalten + Rickmeldung auch an Kollegen geben und einholen

+ Mitarbeiter fordern, ihre Weiterentwicklung fordern + die unterschiedlichen Fahigkeiten der Kollegen kennen

+ Vorbild sein + positives Arbeitsklima unterstiitzen

Vermittlungsmethode:
Visualisierung und Text. Gemeinsame Interaktion und Gruppendiskussion.

> Nur treiben lassen
reicht nicht!

Einfluss nehmen bei Fiihrung und Zusammenarbeit

Verantwortung iibernehmen heit Man kann nicht nicht kommunizieren.
« den eigenen Gestaltungsspielraum als Paul Watzlawick
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Fahrwasser

.. mit einer erfahrenen Mannschaft

N ccovesmerna

- Extreme Marktschwankungen
« Haufige Anderungen der Auftrage
« Wettbewerbsdruck

* Finanzmarkt

Auswirkungen auf die Heidelberger

Druckmaschinen AG

« Stark schwankende Auslastung

* Gleichzeitig geringe Auslastung eines
Bereiches und hoher Auftragseingang
bei anderen

+ Auftragsanderungen im laufenden
Produktionsprozess

« Zielkonflikte

Anforderungen
+ Persdnliche Verantwortung

+ Kooperation und Zusammenarbeit
* Profitabilitat

Manchmal ibertreiben wir's: als ob man
mit 50 die Weiche zum Abstellgleis
stellen misste! Wie viele fangen gerade
in der ,Nach-Kinder-Phase* ein neues
Hobby an, lemen neue Freunde kennen,
wagen sich an Amter im Verein oder in
der Politik! Wie viele stehen in der
zweiten Halfte des Berufslebens erst
recht ihren Mann ~ mit ihrer Erfahrung,
ihren Netzwerken — ,ich kenn da einen,
der...” — und mit Gber viele Jahre einge-
{ibten Verhaltens- und Arbeitsweisen!

Wir sind mitten drin - im ersten Drittel
des Arbeitslebens genauso wie im
2weiten oder dritten!

reicht nicht!

Einfluss nehmen bei Fiihrung und Zusammenarbeit

Al

soowesTmRETALL

Fiihrungskraft und Mitarbeiter nutzen

« das Gesamtergebnis im Blick behalten

« Unterschiedliche Sichtweisen zulassen

« Probleme ansprechen und gemeinsam
Losungen finden

« nicht alles selbst machen, sondern
kooperieren und alle Starken nutzen

* Konsequenz in der Umsetzung

« nicht einmalig, sondern immer wieder
von Neuem

Genauso wenig kann man Zusammen-
arbeit nicht nicht gestalten. Mein
Verhalten hat immer Einfluss auf die Art
der Zusammenarbeit mit anderen: es
bewirkt etwas beim Gegeniiber und
formt die Art und Weise, wie wir kiintig
miteinander umgehen.

Auch das Verhaitnis zu Arbeitskollegen,
2u Kunden, zu den Mitarbeitern und zum
eigenen Chef kdnnen wir bewusst
schmieden*: jeder freundiiche Blick,
jedes Wort, jedes Zuhdren, jede Wert-
schitzung und jede Frage, die spiiren
lasst ,Ich akzeptiere dich so wie du bist”
formt belastbare Beziehungen.



25. Plakatstele ,,Wie umsetzen?“

Hauptaussagen: Um Dinge umzusetzen, sollte man auch Vorbild sein: es ist besser bei
sich selbst anfangen, bevor man von der Kollegin, vom Kollegen, Chef oder Vorstand
Aktionen erwartet. Zudem lassen sich bestehende Instrumente nutzen: Mitarbeiterin-
nengesprach, Gruppengesprach, Abteilungssensor etc.

Vermittlungsziel und Moderationshinweise:
Interaktion , Kisten stapeln” durchfiihren:

» Testen Teamfahigkeit (Interaktion Kisten)

» Interpretation danach:

» Was fir Gesundheit getan

» Neues gelernt

» Spielerisch gesehen, wer Verantwortung/Fiihrung tibernimmt
» Spontaner Umgang mit Stress.

Vermittlungsmethode:

Visualisierung , Text und eine Gruppenlbung, anschlieBend gemeinsame Interpretation.

> Was Hanschen nicht
lernt, lernt Hans spdter

Jal Wir lernen immer — ob bewusst oder unbewusst.

P S

2> Was Hanschen nicht oS e b
lernt, lernt Hans spdter fompeteree mitartull voa formaliy

einfach beim Tun? langes Lernen oder .Lernen im Lebens-
Iauf* bedeuten nicht automatisch, dass
‘wir standig die Schulbank dricken

s wirtr

imimer — ob bewuss oderunbewnsst.
‘Wirlernen jeden Tag dazu, se es bei...
Neugierde am Ausprobieren never Tatig-

nen uné das Erlemte ncht 2u vergessen.

2> 4. Gestaltung: Umsetzung nach dem Rundgang

Die Rundgédnge durch die Demografie-Arena waren prinzipiell so gestaltet, dass

jede Gruppe mit seiner unmittelbaren Fiihrungskraft (z. B. Meister) den Rundgang
bestreitet. Die Moderation erfolgt in Ko-Moderation mit den Projekt-Trainerinnen
und Trainern von den Instituten INIFES und IAF. Nun sollen die Beschaftigtengruppen
aber nicht nur den Rundgang maoglichst aktiv bestreiten, sondern auch gleichzeitig die
Umsetzung von Interventionen im jeweiligen Arbeitsbereich bedenken. Hierzu dient
auch das begleitende Arbeitsheft zur Demografie-Arena, in dem die Rundgangteilneh-
menden zusammenfassende Informationen zur Arena aber auch etliche Méglichkeiten
flir Notizen mit Arbeitsfragen und Kurzchecks vorfinden kénnen.

Diese Notizen und Diskussionsergebnisse dienen der Reflexion der eigenen Umset-
zungsmoglichkeiten zur Férderung und Starkung der personlichen Arbeitsfahigkeit.
Doch sollen auch Ideen, Ansatze und Umsetzungsmaoglichkeiten fiir den eigenen Ar-
beitsbereich angedacht werden. Entsprechende Fragestellungen sind im begleitenden
Arbeitsheft enthalten.

Demografiearena Rundgang

fur Fihrungskrafte T
(3h) Angebot
v Vertiefung / TTT
Demografiearena Rundgang (LhjeThema, <6 TN)

Fiihrungskraft + Mitarbeiter
(2% h, ggf. mehrmals mit je ~ 15 MA)\
v
‘ Umsetzungsgesprach ’
v
‘ EINE Aktion umsetzen ’
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Ein Moderationsleitfaden unterstitzt die Fihrungskrafte in einem Gruppengesprach Ablauf des Umsetzungsgesprachs
oder eine dhnlichen Sitzung, eine Aktion im Team zu identifizieren und zu beschlieRen. Zeit Ziel Inhalt/ Methoden
Der Ablauf erfolgt nach einem einheitlichen Grundschema:

Start (5 min.)
. 5° Erinnerung an Rundgang und * Begrufung
MODERAT|ONSLE|TFADEN U MSETZU NGSGESPRACH gemeinsame Verantwortung zur | * Was ist bei lhnen besonders hangen geblieben? Haben Sie Uber
Starkung der Arbeitsfahigkeit manche Themen danach noch gesprochen?

* Mitarbeiter schlagen die erste Seite des Arbeitshefts auf:

Ziel des Umsetzungsgesprachs Haus der Arbeitsfahigkeit in Erinnerung rufen.

Nach dem Rundgang in der Arena hat jede Beschéftigtengruppe die Aufgabe, EINE
Aktion zur Starkung der Arbeitsfahigkeit in ihrem Bereich festzulegen.

Arbeitsphase (30 min.)

5 Situation des standigen Wandels | * Moderator schlagt Flipchartseite ,Verdanderungen bei uns” auf,
konkret machen. * Mitarbeiter im Arbeitsheft die Dino-Seite.

Vorbereitung Die erwarteten Veranderungen aufschreiben, ggf. erganzen.

» Termin fest|egen 5 Mitﬁrbeiter marki:lren ihre . Mzderitc;]r Iiitet Uber zu den Umsetzungsideen zur Starkung der

. . . . . . . . wichtigsten Vorschlage Arbeitsfahigkeit.

» Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen vorher die Fragen im Arbeitsheft beant- + Sie haben mehrere Vorschisge aufgeschrieben. Machen Sie ein
worten (Selbstchecks sind freiwillig!); Arbeitshefte sind zum Umsetzungsgesprach Ausrufezeichen an die beiden, die aus Ihrer Sicht am wichtigsten
mitzubri ngen | sind.” (insgesamt 2, nicht 2 pro Handlungsfeld)

» Wenn Flipcharts aus dem Arenabesuch mitgebracht wurden, diese aufhiangen. 1 Vorschlage der Mitarbeiter + Weiter mit Flipchart , Gesundheit” =

) ) ift . ) .. iften: sammeln -> Vorschlige aufschreiben, noch nicht diskutieren
» 6 Flipchart-Seiten beschriften mit diesen Uberschriften: > Dann Flipchart sichtbar an die Wand hingen
Verﬁnderungen bei uns * Weiter mit Flipchart ,Qualifizierung”
G dheit -> Vorschlage aufschreiben, an die Wand héngen
esundhnel . USW.
Q"uallﬁuerung . 5° Priorisierung * Welche MaRnahme ist besonders wirksam zur Starkung der Arbeits-
Fuhrung und Zusammenarbeit fahigkeit und auch gut umsetzbar? Priorisierung mit Klebepunkten
Arbeitsbedingungen oder Textmarkern (jeder kann 3 Punkte vergeben)
Was setzen wir um? Festlegung (15 min.)
15° Festlegung einer MaBnahme zur | ¢ Auswahl der MaBnahme mit meisten Punkten: Kontrollfrage: Ist
. Starkung der Arbeitsfahigkeit; die MaRnahme maoglich und umsetzbar? Bei gemeinsamen JA:

Nachbereltung A Klarung der Rollen bei der Beschluss zur Umsetzung.

» Dokumentation der Ergebnisse (Fotos) Umsetzung * Bei einem NEIN (nicht umsetzbar!): Auswahl der MaBnahme mit der

» Flipchart ,Was setzen wir um?“ fiir Folgetermine aufbewahren. 2weithchsten Punktzahl (wieder Kontrollfrage)

. “ * Die gewdhlte MaRnahme auf dem Flipchart aufschreiben.

» Darstellung der Aktionen an den ,Wand der Taten « Festlegen:

» ,Kimmerer” aus dem Team, der gemeinsam mit dem Vorgesetzten
fir die Umsetzung sorgt.

Um die Wirkung der Rundgéange nach innen zu dokumentieren aber auch um AnstoRe » Gef. Umsetzungsteam festlegen

flr Umsetzungsideen an andere Arbeitsbereiche zu geben, werden alle Umsetzungs- » Ggf. Umsetzungsschritte festlegen
beispiele an der ,Wand der Taten“ gesammelt und fiir alle Beschaftigten zugénglich > ‘S’zgr'gzrs:::” wir, ob die MaBnahme erfolgreich war?
ausgestellt. » Abschlusstermin

Abschluss und Ausblick

10° Sicherstellung der Umsetzung * Néachsten Termin zum Zwischenbericht zur Umsetzung festlegen
und Nachhaltigkeit * Mut machen, dass auch jeder einzelne fiir sich EINE Sache anpackt.
Das Haus der Arbeitsfahigkeit mit den Ampeln im hinteren Teil des
Arbeitshefts kann dazu helfen.
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»> 5. STARKUNG DER ARBEITSFAHIGKEIT —

WIR BLEIBEN AM BALL

Insgesamt 40 Teams wurden bereits fir deren vorbildliche Umsetzungsaktionen
durch den ,Wandel gestalten“-Ball ausgezeichnet. Die verantwortlichen Bereichsleiter
haben die Preise mit Freude entgegengenommen.

Doch mit den personlichen oder teambezogenen Umsetzungsaktionen alleine ist es
nicht getan. Denn ein nachhaltiger Prozess entsteht erst dann, wenn alle wesentli-
chen betrieblichen Handlungsebenen den Prozess ernsthaft weiterverfolgen. Von
einem Automatismus, dass durch die Aufklarung und Sensibilisierung Einzelner durch
die Arenarundgdnge eine breite betriebliche Bewegung , Starkung der Arbeitsfahig-
keit“ hervorgeht, kann man aber nicht ausgehen. Dafiir sind die Alltagsmechanismen
der Arbeitswelt zu stark und machtig.
Vielmehr muss es gelingen die Ele-
mente des Prozesses im betrieb-
lichen Alltag tber alle Ebenen
hinweg zu verankern. Auf der
Team- und Individualebe-
ne sollte vor allem die
- Verhaltensanderung im
Gruppe Individuum . .. .
Wir” Ich* Fokus sein, wahrend die
Managementebene
‘ hauptsichlich die Ver-

haltnisebene beachten
oo sollte.

Daher wurden am Projektende nochmals alle héheren Flihrungskrafte auf den
Prozess eingeschworen. Im Dezember 2014 waren deutlich Gber 2.000 Beschaftigte
von HEIDELBERG im Arena-Prozess. Inzwischen haben ca. 170 Gruppen und fast 200
Flihrungskrafte die ,Grundlagenqualifikation Arena“ durchschritten. Weitere bis zu
1.000 Beschaftigte sollen bis Frihjahr 2015 folgen. In einer Veranstaltung zur Zwi-
schenbilanz greifen viele Verantwortliche bei HEIDELBERG den ,Ball auf” und tragen
den Prozess weiter. Erfreulich ist auch die gute Riickmeldung der Beschaftigten:
Uber 80 Prozent bewerteten den Arena-Besuch als ,,gut” oder ,sehr gut*.

Frage HEE o © © [ee

Gesamteindruck 19 24 174 674 272
Gesamteindruck 2% 2% 15% 58% 23%
interessante Anregungen 15 a7 261 650 180

interessante Anregungen 1% 4% 23% 56% 16%

Und dabei wird es auch nicht bleiben: Ein Ideenheft der Heidelberger Multiplikatoren,
eine Empfehlungsliste fiir die betrieblichen Fachbereiche und weiteres Unterstiit-
zungs- und Beratungsangebot soll die vielen Teams in den Fachbereichen dabei unter-
stiitzen ,arbeitsfahig” und ,,am Ball“ zu bleiben.

Betriebliche Empfehlungen zur Nachhaltigkeit:

» Jahrlichen Arbeitsfahigkeits-Check verbindlich festlegen (auf Team- und
Leitungsebene) und in der Balanced Scorecard hinterlegen

» Umsetzungsaktion(en) nachhalten und in der Wirkung kontrollieren

» Umsetzungsaktionen der Teams verodffentlichen

» Bewusstseinsbildung als Startpunkt und Unterstiitzung des Prozesses

» Verankerung in den Produktionssystemen

» Arbeitsfahigkeit und Mittelfristperspektive ins Mitarbeitergesprach einbinden

Wollen auch Sie wie HEIDELBERG
beim Demografie-Thema am Ball bleiben?

Gerne begleiten wir Sie
bei diesem Prozess!

Kontaktieren Sie uns:

INIFES gGmbh
Dr. Ralph Conrads,
conrads@inifes.de

IAF GmbH
Marianne Giesert,
marianne.giesert@arbeitsfaehig.com
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