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Juhani limarinen Consulting Ltd

» Background in Finnish Institute of Occupational Health:30 years
research in Work Ability and Ageing, development of Work Ability
Index, Promotion of Work Ability concept, Age & Generation
Management , Life course, and Work Ability House-modell

» First National Prize for Innovative Practices in Employment and
Social Policy, 2008 ( SITRA, STM)

» Topics today: Work Ability and Ageing, Work Well-being, Age - and
Generation Management, Life course

Projects:

Finland: Good work-Longer Worklife in Technology Industries (2010-
2015)

Germany: Work Ability 2.0, Age & Generation Management, ddn
Austria: Fit@Work —programme, Work Ability 2.0

Netherlands: Work Ability Implementation (Blik op Werk)

UK: Workage-project, Nottingham Trent University

» www.jic.fi, juhani.ilmarinen@jic.fi, +358-400-815511
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1. Kontext
Arbeitsfahigkeit




Arbeitsfahigkeit-Haus in seiner Umgebung

ARBEITSFAHIGKEIT

Arbeit
Arbeitsumgebung
Fuhrung

Werte
Einstellungen

Personliches
Umfeld

Motivation
Kompetenz

Gesundheit und

© FIOH 2010 Age Power Leistungsfahigkeit
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2. Alters- und
Generationen-

Management




Generationen-Management auf betrieblicher Ebene

Definition (Quelle: limarinen 2006)

» Berucksichtigung von altersbezogenen Faktoren, sowohl flr Arbeiter

als auch fur Angestellte,

» im taglichen Management, in der Planung, der Organisation der

individuellen Arbeitsaufgaben, aber auch der Arbeitsumgebung,
» so dass sich jede Person befahigt fuhlt, unabhangig von inrem Alter,
» die personlichen und betrieblichen Ziele

» gesund und sicher zu erreichen.
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3 Generations at work

* Youngest generation integrates too late
- Middle generation has non-solid work careers
» Oldest generation exits too early

» Altogether: we are loosing 5-6 productive
years/person, which has marked, negative effects on
our society
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Generationan Management: Visionen

Bewul3tsein
Gutes Leben Einstellungen
Generationen \
Arbeits- Management Aufgaben des
organisation Managements
Kompetenz Generationen-Strategie

Arbeitsfahigkeit
&
W
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3. Starke und Schwache
der 3 Generationen




Jungere Generation (Airila et al. 2007)

» Starke » Schwache

= Begeisterung, Motivation = unerfahren

= |ernfahig, entwicklungsbereit = unsicher

= energisch = Bedarf von Hilfe
= aktiv = enge Sichtweise
= kreativ = nicht engagiert

l“ JUHANI ILMARINEN

CONSULTING



Mittlere Generation

» Schwache

» Starke

Fachkenntnisse
Erfahrung
entwicklungsorientiert
Gelassenheit, Stabilitat
zuverlassig

energisch

Uberbelastung
Gewohnheitsmensch
frustriert, genug haben
Mangel in Entwicklungsbedarf
Mangel von Arbeitsmotivation

Widerstand gegen Anderungen
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Erfahrungswissen
Fachkenntnisse
Gelassenheit, Stabilitat
mentor- und tutorfahig
zuverlassig
glaubwiirdig

Anerkennung, Respekt

l“ JUHANI ILMARINEN

CONSULTING

Altere Generation

» Starke

» Schwache

Mangel von Energie

Mangel von Entwicklungsbedarf
Erwartung von Rente

Mangel von Arbeitsmotivation
Gewohnheitsmensch

frustriert, hat genug




4. Erwartungen von
FUhrungsverhalten

wahrend des
Lebenslaufes




Erwartungen der Arbeitnenmerinnen an das Management

In den einzelnen Lebensphasen

» Studentinnen (<25 Jahre) » Lernende/r (<35 Jahre)

= gecoacht zu werden = Autoritat zu erhalten

= Unterstutzung durch Erfahrung = \erantwortung lUbertragen zu

bekommen
= gefuhrt und einbezogen zu

werden = (Gelegenheit zu Lernen und zu

_ Flhren zu bekommen
= yorbereitet zu werden, loszulas-

sen und Fragen zu stellen = partnerschaftlich einbezogen
werden
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Erwartungen der Arbeitnenmerinnen an das Management

In den einzelnen Lebensphase

» Kompetente/r (< 45 Jahre) » Erfahrene/r (<55 Jahre)

= pnoch mehr Verantwortung = wertgeschéatzt zu werden

ubertragen zu bekommen _
= \erantwortung fur Vorbereitun-

= Verantwortung fur wesentliche gen zu bekommen

Angelegenheiten _ _
= |n verschiedenen Lebensphasen

= |n Entscheidungen einbezogen zu verstanden zu werden

werden . _
= fahig zu sein, Grenzen zu setzen

= in den internen Wissenkreis
einbezogen zu werden
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Erwartungen der Arbeitnenmerinnen an das Management

In den einzelnen Lebensphase

» Unterstiutzende Weise » Story teller (65+ Jahre)
(60+ Jahre)
=  Konsultiert zu werden = Als unabhangiger Ratgeber im
breiteren Verstandnis genutzt zu
= Respekt zu erfahren werden
= Feedback zu erhalten = Als Gedachtnis der Organi-sation

= Erfahrungen und Beziehungen zu | 9EMutzt zu werden

nutzen
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Life

course
| |
20 Age 60
Life
cycle
| |
20 Age 60
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5. Arbeitsfahigkeit und
Alter(n)




Work Ability Index by age and branche
Blik op Werk 2011, n=84.270
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WAI (7 -49) in selected occupations with age, Freude, BAUA, Berlin
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= physician

== registered nurse
nursing aid
protestant priest

= catholic priest

= other academic

== administration, low

= administration, med.
Firemen
administration, high
Kindergarten teacher
social worker
manual worker
teacher
leaders, engineers
others




Individuelle Unterschiede In
Arbeitsfahigkeit in KMU

Work ability index
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Altern und Einschrankungen in Arbeitsfahigkeit

% Limited work ability Work ability score
100
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60

40

20

0 . . . . . . . . . .
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Not chronically ill

Chronically ill
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Work ability among 30—-64-year-olds
ithout and with back or neck disorder (age adjusted)

Mean work Persons with limited work Prevalence of

Disease ability ability disease (%)
score Proportion (%)  Odds Ratio

Back disorder
Women: Without disease 8.3 16 1.0

With disease 7.8%%* 26 2.2** 28
Men:  Without disease 8.1 17 1.0

With disease 7 B 26 1.8*** 32
Neck disorder
Women: Without disease 8.2 17 1.0

With disease 7.8%** 27 2.1*** 20
Men: Without disease 8.0 18 1.0
% [ .2%** 33 2.6%** 12
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Work ability among 30—-64-year-olds
ithout and with mental disorders (age adjusted)

Mean work Persons with limited work Prevalence of

Disease ability ability disease (%)
score Proportion (%)  Odds Ratio

Depression
Women: Without disease 8.4 16 1.0

With disease (6, /s 43 5.7** 11
Men:  Without disease 8.1 18 1.0

With disease B.2%** 47 5.9*** 7
Psychosis
Women: Without disease 8.2 19 1.0

With disease B .5*** 62 11.7*** 1
Men:  Without disease 7.9 20 1.0
- Wihdisease | 6.8*** 74 21.4%** 1

|“ JUHANI ILMARINEN

CONSULTING




6. FOrderung der
Arbeitsfahigkeit




Forderung von Arbeitsfahigkeit:
Ziele und inhaltliche Schwerpunkte

.
. Fuhryng » Lebensstil A
* Arbeitsgestal-  Hobbys
tung » Gesund-heits-

* Flexibilitat férderung

——
i Gute
Gute Arbeit Gesund.heit
\
» Anerkennun Eli:;l%?glll\ijen- Gute Kompe-
’ gen e benslanges Lernen

* Vertrauen
* Fair Behandlung
* Unterstutzung

Neiterbildung

* Altersgerechte
Lernkonzepte

—_ ;
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Abbildung 54: Die durchschnittliche Entwicklung der Arbeitsfahigkeit/Balance

im Unternehmen je nach Charakter der MaBnahmen /] ARlNEN
lImarinen-Richenhagen-Kurven (Prinzipdarstellung) CONSULTING
Arbeitsfahigkeit
(WAI)
= | Kombination
Sehr gut von MaRnahmen
15 aus dem Haus der
- : Arbeitsf4higkeit,
situationsbezogen

vermittelt
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Quelle: Richenhagen 2011
Sie kbnnen den Bericht und die Prasentation bei gottfried.richenhagen@fom.de anfordern oder im Internet unter
www.prognos.com/fileadmin/pdf/publikationsdatenbank/120807_Prognos_BMAS_Bericht_Instrumentenkas-

ten_KMU.pdf herunterladen (letzter Abruf am 28.11.2012).



Abbildung 38: Arbeitsfdhigkeitswerte (%) nach Altersgruppen bei der VHH AG
N=1247, Daten von 2002 bis 2011, 10% der Stichprobe sind Frauen
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(uelle: Betriebsarztlicher Dienst der VHH AG — Schramm,/Tempel 2012
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Alter(n)sgerechte Fuhrung

»Einstellung gegentber das Altern/dem Alter

» Zusammenarbelt zwischen den
Generationen

» Individuelle Losungen in der
Arbeitsgestaltung

» Kommunikationsfahigkeit
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Gesundheitsgerechte Fuhrung

1. Einschrankungen durch Erkrankungen zu
identifizieren

2. Starken trotz Erkrankungen/Einschrankungen zu
identifizieren

3. Die Diversitat der Mitarbeiterinnen betreffend

Er

4. Ar
Er

Krankungen/ Einschrankungen zu akzeptieren
peitsgestaltung nach

Krankungen/Einschrankungen zu entwickeln

(Aufgaben, Arbeitszeit, Pausen und Erholung usw. )
5. Einstellungen gegenuber Gesundhelt/
Krankheit zu andern

JIC2015
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[ Wann ist Arbeit gesund? T
Folgerungen aus wissenschaftlicher Evidenz s

= Anspruchsvolles, nicht Uberforderndes
Arbeitsaufgabenprofil (hohe Autonomie,
reichhaltige Lern- und Entwicklungschancen)

= Angemessene Erfahrungen von Erfolg und
sozialer Anerkennung sowie materielle
Gratifikationen flr erbrachte Leistungen

= \ertrauensvolles Klima der Zusammenarbeit
sowie des fairen und gerechten Umgangs

= Sinnerflllte und gesicherte Perspektive der
Leistungserbringung aus Sicht der Arbeitenden

Johannes Siegrist, _
I Disseldorf 2013015
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Voraussetzungen von Erhaltung der
Arbeitsfahigkeit fur alle Generationen

Arbeitsfahigkeit-Haus in seiner Umgebung

Arbeit
Arbeitsumgebung

Fuhrung
Persénliches

Umfeld Werte

Einstellungen
Motivation

Familie Kompetenz

© Finnish Institute of Gesundheit und
Occupational Health 2011 Leistungsfahigkeit
AGE POWER
GRAFIK DESIGN MILJA AHOLA

Durfen

Wollen

Kdnnen
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Wichtige Dimensionen der Arbeitslebensqualitat fur
alle Generationen

Arbeitsfahigkeit-Haus in seiner Umgebung

ARBEITSFAHIGKEITS-HAUS

Arbeitmaaang
Perssnliches Fhing Work Well-bein g.
L Anerkennung
Helet Vertrauen
Familie Kompetenz Fair treatment
N T Unterstutzung

Occupational Health 2011

AGE POWER
GRAFIK DESIGN MILJA AHOLA

Leistungsfahigkeit
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/. Alters-und
Generationen-
Management Im Kontext

Arbeitsfahigkeit




Alters-und Generationenmanagement im Kontext
Arbeitsfahigkeit

Jede Generationen hat ihre Starke und Schwache
Besonders die Starke soll identifiziert und benutzt werden
Die Diversitat der Belegschaften wachsen mit dem Alter

Die Diversitat ( Gesundheit und Leistungsfahigkeit, Kompetenz,
Werte, Einstellungen, Motivation, pers6hnliches Umfeld )soll
akzeptiert werden

5. Die Innovationen und Mehrwert kommen durch die Unterschiede der
Mitarbeiterinnen

6. Ein olympische Mannschaft gibts nicht mehr, sondern eine
Kombination von verschiedenen Starken und Schwéachen

7. Alters-und Generationenmanagement ist eine neue, wichtige
Kompetenz fur die Fuhrungskrafte

8. Die Dimensionen der Arbeitsfahigkeit bieten eine ganzheitliche und
systematische Grundlage zur Erhaltung und Forderung der
Arbeitsfahigkeit von aller Generationen

> wnN e
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Altersmanagement:. Aufgabe fur die Fuhrung
(Mandat, Zeit, Kompetenz, "Wollen”)

Alter
Sl e Jungere

Gesundheit
Leistungs-
fahigkeit

Kompetenz

Werte,
Einstellungen
Motivation

Arbeit

= Familie
Persohnliche
Umfeld

Psychosoma-
tische Probl.

Einfuhrung

"Spielregel”
Eigene Rolle

Coaching

Fleksibilitat:
Zeit, Ort,
Aufgabe

Mittlere

Stress
Belastung

Expertize
Fuhrungsaufg

Arbeitsplatz-
sicherheit

Verantwort-
ung
Herausforder.

Fleksibilitat:
Zeit, Ort,
Aufgabe

Altere

Regelmassige
Untersuchung

LLL
Mentoring

Anerkennung
Erfahrungs-
wissen

Gestaltung

Fleksibiltat:
Zeit, Ort,
Aufgabe

Alle

Unterstutzung
Fehlzeiten

Analyse
Organisierung

Vertrauen
Faires
Behandl.

Alters-
gerechte
Arbeistgestalt.

Familien-
freundlichkeit




Monday Tuesday Wednesday Thursday  Friday

Employees under 30 years old

Monday Tuesday = Wednesday Thur'sday Fr'lday

At least they understand each other on Wednesday
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Jirgen Tempel/Marianne Giesert/Juhani limarinen

Arbeitsleben
2025

Das Haus der Arbeitsfahigkeit
im Unternehmen bauen

Ihr Handbuch zum ,,Bau des
Hauses der Arbeitsfahigkeit*
erscheint im Herbst im VSA-
Verlag, Hardcover, 19,90 €

ADssumgebung
FUhrung

Perstnliches
- Umfeld = Werte

S esabang Juergen.Tempel@arbeitalterwohlbefinden.de

Motivation
Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahighkeit
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