Alternsgerecht durchs Arbeitsleben

Konzeption einer Handlungshilfe fir das
Ministerium flr Soziales, Arbeit, Gesundheit und Demografie (MSAGD) des Landes Rheinland-Pfalz

- Kurzfassung und Handlungsempfehlung -

1. Ziele und wesentliche Handlungsbereiche alternsgerechter Arbeit im MSAGD

Das MSAGD zielt in seiner Eigenschaft als Arbeitgeber darauf ab, dass moglichst alle Beschaftigten so
lange, so gesund und so motiviert wie moglich arbeiten und in gutem Wohlbefinden in die Pension
bzw. Rente gehen kdnnen.

Die vorhandenen Bedingungen und Regelungen sind eine gute Ausgangslage, um mit einer pro-
aktiven Strategie weitergehende forderliche Strukturen zu schaffen und zielfihrende MaRnahmen zu
realisieren.

Die Projektgruppe ,Alternsgerecht durchs Arbeitsleben” hat ein Konzept erarbeitet, in dem sowohl
fachliche Hintergriinde erlautert als auch die wichtigsten Handlungsfelder in ihrem Entwicklungs-
stand beschrieben sind.

Mit der vorliegenden Handlungsempfehlung werden Maoglichkeiten zu Weiterentwicklungen wie
auch neue MalRinahmen vorgeschlagen.

Basis des Konzepts ist das Verstandnis von Arbeits(bewaltigungs)fahigkeit im Sinne einer guten Pas-
sung zwischen den Moglichkeiten einer Person (Gesundheit, Kompetenz, Einstellung) und den Ar-
beitsanforderungen (Arbeitsinhalte, -menge, -organisation, -zeit) sowie der Personalfiihrung auf der
Basis einer wertschatzenden Unternehmenskultur.

Damit sind die wesentlichen Handlungsfelder fiir die Individuen und die Organisation bei der Aus-
gestaltung guter Arbeit benannt.

Schaubild 1: Handlungsfelder alternsgerechter Arbeit
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Alternsgerechte Arbeit erfordert notwendigerweise aufeinander abgestimmte verhaltens- und ver-
héaltnisorientierte MalRnahmen in einem guten Zusammenwirken von Beschaftigten und der Organi-
sation.

Zu bertcksichtigen sind dabei die — mit zunehmendem Alter wachsende — Individualitat der Men-
schen wie auch sich wandelnde Bedarfe und Interessenlagen in verschiedenen Lebensphasen.

2. Systematisierung und Aktualisierung des Wissens

Grundlagen fir die Formulierung einer ganzheitlichen Strategie und forderlicher MaBnahmen sind

e Analysen zur Ist-Situation mit handlungsinstruktiven Hinweisen auf vorhandene Starken wie
auch auf Verbesserungsbedarfe,

e abgestimmte Ziele fiir die weitere Entwicklung (Soll-Situation)

e und die Bestimmung der erforderlichen Aktivitaten zur Starkung der Ressourcen und Verringe-
rung/Vermeidung unzutraglicher Belastungen.

Wichtigstes Element bei den Analysen ist eine vollstdndige Beurteilung der Arbeitsanforderungen
(physische und psychische Gefdahrdungen gemaR den Vorschriften des Arbeitsschutzgesetzes). Fur
eine angemessene Beachtung der menschlichen Vielfiltigkeit (Diversity) nach Alter, Geschlecht, Ge-
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sundheitszustand, Lebensphase u. a. wird fir die Gefahrdungsbeurteilung eine Erganzung um die
Analyse alters- und geschlechtersensibler Aspekte sowie individueller und organisatorischer Ressour-
cen und der individuellen Beanspruchung empfohlen.

Eine Verknilipfung mit Informationen aus Gesundheitsberichten (z. B. Krankenstand nach Alter und
Geschlecht, Anteil Langzeiterkrankte, anonymisierte Hauptdiagnosegruppen) ist wiinschenswert.

Weitere bedeutsame Grundlage ist die Analyse der Belegschaftsstruktur (Altersstrukturanalyse). Die
Verteilung der Beschaftigten nach Alter, Qualifikation, Geschlecht und Beschéaftigungsstatus insge-
samt und nach Abteilungen hilft bei der Abschatzung von Rekrutierungs- und Wiederbesetzungsbe-
darfen. Sie liefert auch Hinweise zur Identifikation eventueller struktureller Brennpunkte, z. B. Ar-
beitsbereiche mit einem Uberdurchschnittlich hohen Anteil von Personen, die kurz- bis mittelfristig
das Renten- bzw. Pensionseintrittsalter erreichen. Eine regelmaRige Uberpriifung des Standes und
moglicher Entwicklungen (z. B. in den nachsten flinf und zehn Jahren) ist als Friihhinweis wichtig fr
die Personalentwicklungsplanung.

Ergdnzend liefern qualitative Daten wertvolle Hinweise fir Handlungsbedarfe. So ist die Kenntnis von
Tatigkeiten (Stellen) mit qualifikatorischen Besonderheiten (sog. ,, Engpassqualifikationen” mit spezi-
ellem Fachwissen und Anforderungen an langjahriges Erfahrungswissen) wichtig, um rechtzeitig Wie-
derbesetzungen vorbereiten zu kénnen.

Zum Einstieg in die Ist-Analyse kann die ,, Checkliste zu alterns- und geschlechtersensibler Personal-
politik” fir das gesamte Haus, aber auch in den einzelnen Abteilungen, erste Hinweise auf vorhan-
dene Starken wie auch auf Schwachstellen liefern.

Die Uberblicksartige Analyse der vorhandenen Instrumente zur Personalentwicklung kann systemati-
siert werden. Nach bisherigem Erkenntnisstand sollten Aspekte alternsgerechter Arbeit wie auch das
Thema ,,Wertschatzende, gesundheitsfordernde Fiihrung” in den Kanon der Filhrungskraftequalifizie-
rung aufgenommen werden.

Die vorhandenen Dienstvereinbarungen regeln wichtige Themen in den Handlungsbereichen alterns-
gerechter Arbeit. Sie sollten systematisch daraufhin Gberprift werden, ob die relevanten Aspekte
ausreichend berlicksichtigt sind. Im Bedarfsfall sind Ergdnzungen vorzunehmen.

In etlichen Bereichen des Ministeriums gibt es gute Losungen, die (noch) nicht fiir das gesamte Haus
wirksam sind. Sie sind zu sammeln und beziiglich ihrer Ubertragbarkeit und moglicher Standardisie-
rung zu Uberprifen. Die ,Landkarte guter Praxisbeispiele” kann durch Zuarbeit aus den Abteilungen
gefillt und durch die Abteilung Zentrale Aufgaben ausgewertet werden.

3. Strategische Verankerung

Alternsgerecht durchs Arbeitsleben ist ein komplexes Aufgabenfeld fir die Organisation. Zur strategi-
schen Ausrichtung bedarf es der grundlegenden Festlegung der Bedeutung des Themas wie auch der
leitenden Orientierung am Konzept der Arbeitsfahigkeit durch die Verankerung im Leitbild und in den
Flhrungsgrundsatzen.

Zur Verwirklichung einer nachhaltig wirksamen Berlicksichtigung alternsgerechter Aspekte bei der
Ausgestaltung von Arbeit und bei organisatorischen und personellen Veranderungen sind Strukturen
der Achtsamkeit zu schaffen. Dies bedeutet einerseits eine funktionale Festlegung von Verantwort-
lichkeit fur die Koordination und Kommunikation fiir den gesamten Aufgabenbereich (z. B. in der
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Abteilung Zentrale Aufgaben). Es bedeutet zum Zweiten, dass die Fihrungskrafte ihre Aufgaben in
der wertschatzenden Personalfiihrung und -entwicklung in ausreichendem Umfang erfiillen kdnnen
und sollen. Das bendtigt zeitliche und inhaltliche Prioritdatensetzungen und bedingt entsprechendes
Wissen und Umsetzungskompetenz.

Zum Dritten ist die Beteiligung aller Beschéftigten unabdingbar. Sie als die wichtigsten betrieblichen
Expertinnen und Experten fiir gute Arbeit sind aktiv in den Entwicklungs- und Gestaltungsprozess
einzubinden und fir kontinuierliche individuelle und kollektive Verbesserungen zu gewinnen. Das
kann nicht allein durch einmalige Aktionen und gute interne Offentlichkeitsarbeit gelingen, sondern
erfordert dariiber hinaus alltigliche Uberzeugungsarbeit. Beispiele guter Umsetzung, regelmiRige
Berichte lber erfolgreiche MaRnahmen, gemeinsame Workshops und offene Kommunikation zu
Bedingungen alternsgerechter und lebensphasenorientierter Arbeit sind daftr férderlich.

4. MaBnahmen zur Umsetzung

Aus dem Gesamtbild moglicher MaBnahmen in verschiedenen Handlungsfeldern sind im Rahmen des
Projekts erste Vorschlage zur Umsetzung formuliert worden. Die Themen und Aufgaben erheben
nicht den Anspruch auf Vollstéandigkeit; der weitere Entwicklungsprozess wird wesentlich zur Ergan-
zung und Konkretisierung beitragen.

Gesundheit

e  Fir die Gefahrdungsbeurteilung wird eine Ergdanzung der Analyse physischer und psychischer
Belastungen, um Untersuchungen der individuellen Beanspruchung sowie der individuellen und
der organisatorischen Ressourcen vorgeschlagen.

e  Konzeption und Anwendung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements sind zu evaluieren.

o  Ebenfalls sollte eine Wirkungsanalyse des Betrieblichen Eingliederungsmanagements erfolgen.

. Das Thema ,Alternsgerecht durchs Arbeitsleben” sollte im Rahmen eines Gesundheitstages
prominent aufgegriffen werden.

o  Die Moglichkeit einer anonymisierten Erhebung von dienstellenbezogenen Gesundheitsdaten ist
zu prifen.

Kompetenz

. Die Fuhrungskrafte sind bezlglich der Anwendung der Stellenbilindel zu qualifizieren, z. B. im
Rahmen einer (Nach-)Schulung zum Jahrlichen Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprach
(JMAG), um die vorhandenen oder zukiinftig erforderlichen Kompetenzen besser zu managen.

. Das Fort- und Weiterbildungsprogramm kann durch die Entwicklung eines Fortbildungscontrol-
lings verbessert werden.

. Lernstile sind unterschiedlich. Der Bedarf an differenzierter (u. a. alternsgerechter) Didaktik und
Methodik ist zu erheben, z. B. durch Erganzung des Fortbildungsriickmeldebogens oder durch
Aufnahme spezifischer Fragestellungen im Rahmen des JIMAG.

o  Esist zu prifen, die Beschaftigten erneut lGiber die Moglichkeiten der beruflichen Entwicklung im
Rahmen des Beamten- und Tarifrechts zu informieren.

. Ein Konzept systematischen Wissensmanagements ist zu erstellen, z. B. im Rahmen eines Projek-
tes unter Leitung des Personal- und Organisationsreferats.



Moglichkeiten horizontaler, diagonaler und vertikaler Berufsentwicklung sind systematisch(er)
zu schaffen, z. B. durch hierarchielibergreifende Projektarbeit auf Sachbearbeitungsebene und
Aufnahme in das Konzept ,MitPepAktiv“.

Ein fachliches Mentoring-System zur Einarbeitung und zur Personalentwicklung ist zu etablieren.
Winsche und Ideen zu alternsgerechten Berufsverldufen kénnen im Rahmen einer Beschaftig-
tenbefragung erhoben werden.

Werte, Fiihrung und Organisationskultur

Das Leitbild und die Fihrungsgrundsatze sollten auf die angemessene Berlicksichtigung der
Themen alternsgerechte und lebensphasenorientierte Arbeit und Diversity-sensible Personal-
entwicklung Gberprift und gegebenenfalls angepasst werden. Das Thema sollte bei der Fortfiih-
rung des MaRnahmenplans unter Beachtung der Ergebnisse der Arbeitsgruppe ,Fihren und Lei-
ten” integriert sein.

Im Einvernehmen mit dem Ministerium des Innern, fiir Sport und Infrastruktur ist zu prifen, ob
das Thema ,Alternsgerecht durchs Arbeitsleben” in das Fortbildungsprogramm fir alle Fiih-
rungskrafte des Landes Rheinland-Pfalz aufgenommen werden soll bzw. kann.

Flhrungskrafte, die bereits die Flihrungskraftequalifizierung durchlaufen haben, sollen starker
als bisher in den Focus genommen werden. Dafiir sind die vorhandenen Instrumente wie z. B.
kollegiale Beratung starker zu bewerben. Zusatzlich sind Seminare zur Praxisreflexion und zum
kollegialen Erfahrungsaustausch anzubieten.

Gepriift werden sollte von Seiten des Fortbildungsreferates, ob das Thema , Alternsgerecht
durchs Arbeitsleben” als In-house-Schulung fir Flihrungskrafte und fir Beschaftigte angeboten
werden soll und kann.

Arbeitsinhalte und Arbeitsbedingungen

Arbeitsmenge und Arbeitsinhalte der Mitarbeitenden sind von den Flihrungskraften standig im
Auge zu behalten. In ihrer Verantwortung liegt es, die Arbeitsbelastung so zu steuern, dass
Uber- und Unterforderungen vermieden werden. Geeignete MaRnahmen dafiir sind beispiels-
weise klare Aufgabenzuweisungen mit eindeutigen Zielvorgaben und Handlungsempfehlungen,
die Festlegung von Zustandigkeiten, die Vereinbarung von Prioritdten in der Bearbeitung oder
auch die Bereitschaft zur Riickkopplung mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und deren
Unterstitzung bei Bedarf.

Ins JMAG sollen zusatzliche Aspekte zum alternsgerechten Arbeiten aufgenommen werden.

Die Dienstvereinbarung lber die Arbeitszeit und die Dienstvereinbarung alternierende Telear-
beit sind regelmalig auch unter dem Gesichtspunkt des alternsgerechten Arbeitens zu Gberpri-
fen und bei Bedarf anzupassen.

Die Arbeitsplatze sollten nach den neuesten Erkenntnissen des Arbeits- und Gesundheitsschut-
zes ausgestattet sein.

Die Bildung von altersgemischten Teams sollte genutzt werden, um die mit zunehmendem Alter
mogliche Verminderung der kdrperlichen Leistungsfahigkeit zu kompensieren und den Wissens-
transfer zu erleichtern.



