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Die Bewaéltigung der Herausforderungen des demographischen Wandels bedarf der gesamt-
gesellschaftlichen Flankierung von Wirtschaft, Politik, Sozialpartnern, Belegschaften und der
Sozialpolitik. Ein erfolgreiches politisches Gesamtkonzept zur Abkehr von der Friihverren-
tungspraxis ist daher auch auf das Engagement der sozialpolitischen Institutionen zur Foérde-
rung des aktiven Alterns angewiesen. Mit ihnrem modellhaft erprobten Unterstiitzungsangebot
»,GeniAL — Generationenmanagement im Arbeitsleben” hat die Deutsche Rentenversicherung
eine vorbildhafte Initiative ergriffen. Derzeit wird in den zustandigen Entscheidungsgremien
geprift, in welcher Weise die dabei gewonnenen Erfahrungen in die Beratung der Unterneh-
men durch die Deutsche Rentenversicherung eingehen kénnen.

Unter der Leitung der Deutschen Rentenversicherung Bund, Grundsatz- und Querschnitts-
bereich Forschung und Entwicklung, wurde das Modellprojekt entwickelt und zwischen 2008
und 2011 erprobt. Insbesondere das Bundesministerium flr Arbeit und Soziales (BMAS) fér-
derte GeniAL inhaltlich wie auch finanziell Gber die Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA).
Unterstitzt wurde GeniAL durch die wissenschaftlichen Institute INIFES (Internationales Ins-
titut fiir Empirische Sozialékonomie), Stadtbergen und SOSTRA (Institut fiir sozialdkonomi-
sche Strukturanalysen), Berlin. An der Projektumsetzung in bundesweit 24 GeniAL-Regionen
beteiligt waren folgende Trager der Deutschen Rentenversicherung:

Deutsche Rentenversicherung Baden-Wirttemberg Projektleitung und Redaktion:
Deutsche Rentenversicherung Berlin-Brandenburg Dr. Christina Stecker

Deutsche Rentenversicherung Braunschweig-Hannover  Deutsche Rentenversicherung
Deutsche Rentenversicherung Hessen Bund

Deutsche Rentenversicherung Mitteldeutschland Geschaftsbereich Forschung
Deutsche Rentenversicherung Nord und Entwicklung

Deutsche Rentenversicherung Rheinland

Deutsche Rentenversicherung Schwaben Weitere Informationen zu GeniAL:
Deutsche Rentenversicherung Bund www.genial-drv.de
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Geselilschaftliche Notwendigkeit demographieorientierter
Beratung von Unternehmen - Die innovative ldee
des Projektes GeniAL (Zusammenfassung)

Die Tatsache, dass — nicht nur in Deutsch-
land - die durchschnittliche Lebenserwar-
tung stetig ansteigt, wahrend gleichzeitig die
Zahl der Neugeborenen stagniert bezie-
hungsweise zurlickgeht, wird landldufig als
groBe Herausforderung des demographi-
schen Wandels bezeichnet, die tiefgreifende
Implikationen fir Wirtschaft und Gesell-
schaft nach sich zieht. Die gesamtgesell-
schaftliche Aufgabe besteht darin, die sich in
den néchsten Jahren und Jahrzehnten ab-
zeichnende Veranderung des Altersaufbaus
als Chance zu betrachten und entsprechen-
de MaBnahmen auf allen Ebenen einzuleiten.
Wirtschaft und Arbeitsmarkt stehen vielfach
noch recht ratlos da, wie mit der demogra-
phischen Alterung des Erwerbspersonenpo-
tenzials in den Betrieben umgegangen wer-
den soll. Ein Losungsweg ist, mit den Be-
schéftigten und Unternehmen Wege und
Verfahren zu finden, damit ,,gesund lénger
arbeiten” moglich und der demographische
Wandel zur Erfolgsformel wird.

Projekt GeniAL — eine Struktur-
und Produktinnovation der Deutschen
Rentenversicherung

Vor dem Hintergrund der gesamtgesell-
schaftlichen Aufgabe, zur Bewéltigung der
Herausforderungen des demographischen
Wandels einen Beitrag zu leisten, bildete
der Leitgedanke ,gesund langer arbeiten —
gesund in Rente“ den Ausgangspunkt der
Deutschen Rentenversicherung (DRV). Was
kann getan werden, damit Versicherte lan-
ger in Beschéftigung bleiben, wer sind die
Hauptadressaten und wie kdnnen diese
durch die Deutsche Rentenversicherung
unterstltzt werden? Als Ergebnis wurde die
Projektidee entwickelt, eine Beratung fir
kleine und mittlere Unternehmen anzubie-
ten, sich mit den Folgen des demographi-
schen Wandels flr ihren Betrieb auseinan-
derzusetzen und geeignete MaBnahmen zu
ergreifen.

Im Unterschied zu zahlreichen anderen gefor-
derten Demographieprojekten mit begrenzter
Laufzeit griindet sich die Strukturinnovation
im Rahmen des Projektes ,Generationenma-
nagement im Arbeitsleben — GeniAL" organi-
satorisch auf folgende Eckpfeiler:

— Nutzung der bundesweiten, fldchende-
ckenden Présenz? der Deutschen Renten-
versicherung (Auskunfts- und Beratungs-
stellen, Gemeinsame Servicestellen fir
Rehabilitation, Priifdienst etc.)

— Nutzung bestehender Beratungsstruktu-
ren und Betriebszugénge,

— Neutralitdt und Kostenfreiheit des neuen
Beratungsangebotes,

— Kombination mit institutionenspezifischen
Schwerpunkten und Angeboten der Deut-
schen Rentenversicherung (betriebliche
Rentensprechtage, Reha-Beratung, etc.),

— Wegweiserfunktion der Deutschen Ren-
tenversicherung Uber bestehende (regio-
nale) Unterstlitzungsangebote fir Arbeit-
geber und deren Beschéftigten und

— die damit gewahrleistete starke Orientie-
rung an den Winschen der Kunden.

Inhaltlich beférdert die Produktinnovation
des neuen Beratungsangebotes zum be-
trieblichen Generationenmanagement zu-
gleich eine ganzheitliche Sichtweise, die

— zur Steigerung der Selbstkompetenz der
Unternehmen beitragt (im Sinne von ,,de-

-

Die Unlbersichtlichkeit und Vielfalt an 6ffentlich geférderten De-
mographieprojekten veranlasste die Initiative Neue Qualitét der
Arbeit (INQA) zu einer systematischen Aufarbeitung; vergleiche
Prognos 2010.

Aktuell verfiigt die Deutsche Rentenversicherung bundesweit
Uber 244 Auskunfts- und Beratungsstellen sowie 170 Service-
stellen fiir Rehabilitation; siehe Reimann 2010, S. 43 f. Dariiber
hinaus tragen die Strukturen des Prufdienstes dazu bei, die Be-
triebe gezielt anzusprechen.

N
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mographic literacy“3), indem Handlungs-
felder aufgezeigt, aber nicht vorgegeben
werden,

— zur Steigerung der Selbstkompetenz der
Beschiéftigten beitragt, indem mitarbeiter-
orientierte Verfahren als wirksame Metho-
de zur Bewaltigung der demographischen
Herausforderungen im Betrieb vorgestellt
werden, und die damit insgesamt

— zur Steigerung der Kommunikation und
Transparenz im Unternehmen beitragen,
indem die Thematik offen angesprochen
und das Miteinander der Generationen
beférdert wird.

SchlieBlich grindet der innovative Ansatz
von GeniAL in der praktischen Durchfiihrung
auf der

— fundierten Ausbildung der Mitarbeiter der
DRV und der fachlichen Begleitung des
Ausbildungsprozesses,

— aufsuchenden Beratung durch Mitarbeiter
der DRV mit Kompetenzen in allen Berei-
chen der Rentenversicherung (Versiche-
rung, Rente, Rehabilitation),

— betriebsindividuellen Analyse und des
neutralen Wissenstransfers wissenschaft-
lich anerkannter Analysemethoden,

— Vermittlung an eigene Unterstitzungsan-
gebote der DRV (Rente, Altersvorsorge,
Prévention, Rehabilitation),

— angebotsorientierten regionalen Vermitt-
lung durch die DRV-Berater an kompeten-
te Netzwerkpartner (Sozialversicherungs-
trager, Industrie- und Handelskammer,
Handwerkskammer, regionale Unterneh-
mensverbande und andere),

— Akzeptanz des kostenfreien Angebotes
durch Arbeitgeber und schlieBlich der

— ,0One face to the customer“-Philosophie,
indem Arbeitgeber Kontakt bei (allen) Fra-
gen zum gleichen Ansprechpartner halten
kénnen.

In der praktischen Umsetzung des Projektes
hat sich der skizzierte innovative Ansatz be-
wéhrt, sodass vom Projektbeirat empfohlen
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wurde, die GeniAL-Betriebsberatung im
Rahmen eines integrierten Beratungstools,
das alle an die Arbeitgeber gerichteten An-
gebote der DRV enthalt, méglichst bundes-
weit dauerhaft anzubieten. Auf der Grundla-
ge der Erfahrungen aus dem Projekt GeniAL
wird derzeit in den Gremien der DRV gepriift,
wie ein solcher Ansatz — angepasst an regio-
nale und organisatorische Besonderheiten —
umgesetzt werden kann.

Die nachfolgenden Passagen enthalten ei-
nen Kurziiberblick zu den Erfahrungen aus
der Modellerprobung.

Von der Individual- zur Betriebsberatung —
gelungene Professionalisierung

der betrieblichen Beratungskompetenz
der GeniAL-Beraterinnen und -Berater

Im Modellprojekt GeniAL stand im Vorder-
grund, ein neues Beratungsangebot der
Deutschen Rentenversicherung flir Arbeitge-
ber und Betriebe zu erproben. Das kosten-
freie GeniAL-Beratungsangebot setzt dabei
auf eine aufsuchende Betriebsberatung
durch Beraterinnen und Berater aus den Be-
reichen Rente und Reha der Deutschen Ren-
tenversicherung, deren Grundlagen in einer
begleiteten, theoretisch fundierten GeniAL-
Ausbildung geschaffen wurde. Hierbei war
der Vorteil, dass auf die vorhandene indivi-
duelle Beratungskompetenz der angehen-
den GeniAL-Berater4 aufgesetzt und gezielt
aufgebaut werden konnte. Dabei wurde von
Beginn an in der GeniAL-Schulung auf die
Vermittlung der relevanten theoretischen

3 Sporket (2010) definiert den Begriff demographic literacy als
,Fahigkeit und Kompetenz von Organisationen, Informationen
Uiber interne und externe demographische Veranderungsprozes-
se zu beschaffen oder zu generieren, diese Informationen zu
analysieren und zu verstehen, mit weiteren relevanten Informa-
tionen zu verkniipfen, zu bewerteten und hieraus im Bedarfsfall
die geeigneten MaBnahmen abzuleiten und umzusetzen.“ Aller-
dings mussten viele Organisationen diese organisationale
Schltisselkompetenz erst noch entwickeln, da es weniger darum
gehe, ,Statistiken und Altersstrukturanalysen zu erstellen, son-
dern vor allem darum, demographisch relevante Informationen
kompetent und vorausschauend in der Personalpolitik zu verar-
beiten”. Dazu bediirfe ,es einerseits des Bewusstseins fiir die
Relevanz demographischer Prozesse und andererseits — hand-
lungsbezogen - des Wissens Uber geeignete MaBnahmen und
die Fahigkeit, diese auch im Betrieb umzusetzen®, S. 270.
Nachfolgend werden die beteiligten Beraterinnen und Berater zur
besseren Lesbarkeit gemeinsam als ,,GeniAL-Berater” bezeich-
net und auf die weibliche Schreibweise insgesamt verzichtet.

IS
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Grundlagen mit direktem Bezug zur prakti-
schen Anwendung und Umsetzung abge-
zielt, um die notwendige Handlungskompe-
tenz fir Beratungen im betrieblichen Kontext
zu erhalten. Dies ermdglichte es, die fachli-
che Betreuung und Begleitung der angehen-
den GeniAL-Berater durch die Projektleitung
und projektbegleitende, wissenschaftliche
Demographie-Experten bei den ersten Be-
triebsberatungen an den Bedarf der GeniAL-
Berater im Einzelfall anzupassen, bis die ers-
ten GeniAL-Beratungen ohne direkte ,Ex-
perten-Begleitung“ stattfinden konnten.

Als eine forderliche Ausgangslage fir die Be-
triebsberatungen erwiesen sich im Modell-
projekt vorhandene Betriebszugdnge und
die flichendeckende Prasenz der Deutschen
Rentenversicherung. Hierdurch konnte das
GeniAL-Angebot in vielen Betrieben neben
den klassischen Rentenversicherungsthe-
men erprobt und platziert werden. Ein weite-
rer strategischer Ansatzpunkt ist in der regi-
onalen Vernetzung mit anderen Sozialversi-
cherungstragern (zum Beispiel CUber die
Gemeinsamen Servicestellen fiir Rehabilita-
tion, den Unfall- und Krankenkassen, der
Agentur fur Arbeit etc.) zu sehen.

Weitere Erfolgskriterien, um die GeniAL-
Ausbildung zu professionalisieren, bestan-
den darin, den GeniAL-Beratern neben der
Experten-Begleitung verschiedene, im Mo-
delprojekt entwickelte, standardisierte Bera-
tungsbausteine (unter anderem einheitlich
regionalisierte Datenaufbereitung und -be-
reitstellung zu Bevélkerung/Arbeitsmarkt/
Ausbildung sowie Abfrageinstrumente) zu
Ubergeben. Mithilfe dieser standardisierten
Tools aus dem ,GeniAL-Werkzeugkasten®,
zum Beispiel GeniAL-Regionalportréts und
GeniAL-Check zur Kurzanalyse betrieblicher
Handlungsfelder, konnten die beratenen Un-
ternehmen fir ihre regionale und branchen-
spezifische demographische Ausgangslage
und geeignete MaBnahmen in Bezug auf die
Alterung der eigenen Belegschaft sensibili-
siert werden. Das wissenschaftlich fundierte
Wissen zum Generationenmanagement im
Betrieb kombiniert mit der Standardisierung
und der dokumentierten Kontaktpflege vor
und im Besonderen nach der Beratung er-
moglichte den GeniAL-Beratern eine Quali-
tatssteigerung ihres inhaltlichen Beratungs-

angebotes und ihrer Beratungskompetenzen
im Umgang mit den Betriebsverantwortli-
chen.

Zur Abrundung des Ausbildungsprozesses
wurde den GeniAL-Beratern ermdglicht, ne-
ben theoretischem Wissen Uber vertiefende
betriebliche Analyseinstrumente auch prak-
tische Kenntnisse zu daraus abgeleiteten
konkreten UmsetzungsmaBnahmen zu er-
halten. Diese praktischen Beispiele wurden
im Rahmen von ausgewahlten GeniAL-Ver-
tiefungsberatungen im Anschluss an die
GeniAL-Beratung gewonnen. Durch den Ein-
satz vertiefender Analyseinstrumente in den
sogenannten Referenzbetrieben lernten die
GeniAL-Berater nicht nur konkrete betriebli-
che Umsetzungsprozesse kennen, sondern
auch sinnvoll erscheinende Beratungsinstru-
mente, die den Betrieben weiterempfohlen
werden koénnen. Als Analyseinstrumente
wurden exemplarisch eingesetzt

— eine Altersstrukturanalyse mit dem Demo-
grafieKompass,

— eine standardisierte Mitarbeiterbefragung
zur Stressbewaltigung im IMPULS-Ver-
fahren,

— qualitative Mitarbeiterinterviews zur Ar-
beitsbewéltigung mit den Arbeitsbewalti-
gungs-Coachings sowie

— betriebliche Ergebnis- und Gestaltungs-
Workshops.

Mithilfe der wissenschaftlichen Demogra-
phie-Experten und der Projektleitung wur-
den die Beratungsaktivitdten in den Refe-
renzbetrieben erfolgreich vertieft und fortge-
fOhrt. Ziel der Vertiefungsanalysen war es,
EinstiegsmaBnahmen alter(n)sgerechten Ar-
beitens im Generationenmanagement ein-
schlieBlich betrieblicher Gesundheitsférde-
rung als Resultat der GeniAL-Beratung
durchzuftihren und mdgliche Wege und
Herangehensweisen den Betrieben aufzu-
zeigen. Dadurch konnte ein klassischer
Beratungszyklus (Sensibilisierung, Analyse,
MaBnahmenfestsetzung) aufgezeigt und die
GeniAL-Beratung und ihre Sensibilisierungs-
wirkungen in einen ganzheitlichen Kontext
gesetzt werden. Die praktischen Kenntnisse
aus den sogenannten Referenzprozessen
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mit vertiefenden Interventionen auf betriebli-
cher Ebene sind als Praxiserfahrungen in
spatere GeniAL-Beratungen eingeflossen
und konnten die GeniAL-Ausbildung erfolg-
reich abrunden.

SchlieBlich wurden regelmaBige GeniAL-
Feedbackveranstaltungen regional und Uber-
regional abgehalten. Hierdurch konnte ein
tragerlbergreifender Erfahrungsaustausch
zu den Beratungs- und Netzwerkaktivitdten
unter den GeniAL-Beratern ermdglicht und
regelmaBiges Feedback fir die Projektver-
antwortlichen eingeholt und abgegeben
werden. Die (Nach-)Justierung der GeniAL-
Beratung entsprechend den Bedarfen der
GeniAL-Berater durch die Projektverant-
wortlichen wurde dadurch zu mehreren Zeit-
punkten gewahrleistet, um die Qualitat der
Beratungskompetenz zielfiihrend zu vervoll-
standigen.

Die GeniAL-Berater wurden somit sukzessi-
ve in die Lage versetzt, das im Vergleich zur
Beratung in der Auskunfts- und Beratungs-
stelle oder im Rahmen von Rehabilitations-
verfahren erweiterte Spektrum beratungs-
relevanter Inhalte selbststédndig zu bewal-
tigen, um als kompetenter Ansprechpartner
fr die Arbeitgeber fungieren zu kdnnen.
Durch die Kombination mit Renten- und
Rehaberatungsangeboten und weiterfliihren-
den Schritten konnte zudem eine hohe
Kundenorientierung fir die Arbeitgeber und
deren Beschaftigte erreicht werden.

Angebotsorientierte Vernetzung -
regional méglich, aber ausbauféhig

Zu den wesentlichen Zielen der regionalen
Vernetzung in GeniAL gehdrte, regionale
Schnittstellen zu identifizieren, Ansprech-
partner zu finden und eine mdgliche Arbeits-
teilung auszuloten. Letztlich war es Aufgabe,
je nach identifizietem Umsetzungsbedarf
nach der GeniAL-Beratung und etwaigen
rentenversicherungsspezifischen Folgeakti-
vitdten, das beratene Unternehmen mdg-
lichst regional an kompetente Ansprechpart-
ner und Institutionen zu verweisen. Um diese
Schnittstellenfunktion zu gewahrleisten, war
es daher notwendig, einen Uberblick tiber
die regional vorhandenen potenziellen Netz-
werkpartner sowie deren thematischen An-
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kntpfungspunkte zu GeniAL zu bekommen.
Eine solche Bestandsaufnahme wurde im-
mer ausgehend von bestehenden Netzwerk-
kontakten der Renten- und Reha(fach)bera-
ter durchgefiihrt, um dann letztlich einem
idealen Bild eines GeniAL-Netzwerkes nahe-
zukommen.

Trotz der regional unterschiedlichen Erfah-
rungen in der Umsetzung der Netzwerkarbeit
zeigte sich Ubereinstimmend, dass Dienst-
stellen der DRV von lokalen Partnerinstitutio-
nen als thematisch geeigneter Netzwerktrei-
ber anerkannt werden. Auch die anvisierte
Schnittstellenfunktion in demographiezen-
trierten Fragen der DRV wird akzeptiert und
I&sst gerade durch die in Aussicht gestellte
dauerhafte Hinwendung der DRV auf ein
diesbezligliches arbeitgeberorientiertes Sen-
sibilisierungsangebot eine situationsbezo-
gene Zusammenarbeit zu. Das methodisch
strukturierte GeniAL-Beratungsangebot wird
von den Partnern als grundsétzlich an-
schlussfahig gesehen. Die Integration der
GeniAL-Inhalte in Veranstaltungen und Initia-
tiven wurde daher auch vielfach beférdert.
Dartber hinaus wird der zusatzliche Effekt
eines gesteigerten Bekanntheitsgrads DRV-
spezifischer Angebote und Leistungen auf
diesem Weg vorangetrieben und durch die
Netzwerkpartner begriBt.

Die regionenibergreifend anzutreffende Iden-
titdt der Ziele in den Netzwerken wie eine
durch institutionelle Verankerung bei den
Tragern der Deutschen Rentenversicherung
Uberwundene Konkurrenzsituation schuf
Raum fir gemeinsame Aktivitdten. Grund-
sétzlich ist die Nachhaltigkeit der Zusam-
menarbeit durch die Mitwirkung der DRV ge-
geben, da durch sie bei vertretbarem Koor-
dinationsaufwand eine Grundlage fir die
Mitwirkungsbereitschaft der verschiedenen
Akteure erzielt wird. Ein derartiges Netzwerk
gehorcht keinem engen Zeitplan mit einer
engen Aufeinanderfolge von Meilensteinen,
sondern kann vielmehr ,,organisch“ mit ver-
tretbarem Aufwand themenspezifisch und
bedarfsorientiert wachsen. Die Bandbreite
der realisierten Netzwerkaktivitdten zeigt ei-
ne Wirkungsvielfalt, die eben auch Gegen-
stand eines fortgefiihrten trageribergreifen-
den Erfahrungsaustauschs der GeniAL-Be-
rater sein sollte. Die Wirksamkeit kinftiger
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GeniAL-induzierter Netzwerkinitiativen wird
durch beide Funktionen, des erfahrungsba-
sierten Impulsgebers beziehungsweise Initi-
ators oder auch des ergadnzenden Mitwirken-
den, verbunden mit der neutralen Rolle der
Rentenversicherung, erhoht. Situationsbe-
zogen kann sowohl die eine wie die andere
Funktion Gbernommen werden, da die Vor-
teile eines dauerhaft vorgehaltenen Angebo-
tes im Kontext ,gesund langer arbeiten — ge-
sund in Rente“ genligend AnknlUpfungs-
punkte flr eine wachsende Zusammenarbeit
bietet. Als Grundlage hierflir bedarf es je-
doch einer strategischen Rahmensetzung
durch die jeweiligen Trager der Deutschen
Rentenversicherung, aber auch das Be-
wusstsein, dass diese Investition in Netz-
werkarbeit ein MindestmaB3 an personeller
Kontinuitat und Ressourceneinsatz bedarf.

Die Netzwerkarbeit wahrend der Modeller-
probung hatte neben Beitragen zur Sensibi-
lisierung auch eine Akquisefunktion zur Stei-
gerung des Bekanntheitsgrades von GeniAL
bei den Unternehmen (zum Beispiel Uber
Veranstaltungen fir Betriebe in Kooperation
mit Krankenkassen oder den Berufsgenos-
senschaften). Zuséatzlich gingen mit dem in-
haltlichen Austausch in den Netzwerken
Lerneffekte fur die handelnden GeniAL-Be-
rater einher. Gerade die Einspeisung aktuel-
ler themenspezifischer Unterstiitzungsange-
bote durch die Netzwerkakteure wirkte sich
positiv auf die Beratungskompetenz aus.
Durch die Kooperation in den beratungs-
suchenden Betrieben wurde zugleich die
Angebotsintegration bedarfsorientiert fort-
entwickelt.

Bilanzierend zeigte es sich, dass der Akteur
DRV in den regionalen Netzwerkaktivitaten
aufgrund seiner institutionellen Nahe zum
Themenfeld Demographie ein hdéchstwill-

kommener Partner ist, der jedoch seine stra-
tegischen Ziele klar umreiBen muss, um sei-
ne Schnittstellen- und Wegweiserfunktion
wahrnehmen zu kénnen. Erste Kompetenz-
bestande zum Agieren in einem themenzen-
trierten Netzwerk wurden erfolgreich auf-
gebaut. Hauptargument hierfir ist die
gesteigerte Wahrnehmung der Deutschen
Rentenversicherung auf dem Feld der Sensi-
bilisierung fir die beschéftigungsseitigen
Auswirkungen des demographischen Wan-
dels in den Regionen.

Beurteilung der Modellerfahrungen —
GeniAL-Abschlussbericht

Die ausflihrliche Beschreibung der mit dem
Modellprojekt GeniAL angestoBenen Struk-
tur- und Produktinnovation sowie die Rele-
vanz fur die betriebliche Praxis sind Ge-
genstand des vorliegenden Abschlussbe-
richtes. Der Bericht ist dabei in drei zentrale
Themenbereiche gegliedert. In TEIL 1 ,,Die
Herausforderungen des demographischen
Wandels und die Antwort der Deutschen
Rentenversicherung“ werden die projekt-
relevanten Hintergriinde, Zusammenhange
und Zielsetzungen skizziert. Die drei Grund-
pfeiler ,,GeniAL-Ausbildungsprozess, GeniAL-
Beratung und regionale Vernetzung“ der
GeniAL-Umsetzungsstrategie werden in
TEIL 2 ausfuhrlich behandelt und um Praxis-
befunde ergénzt. Mit TEIL 3 ,,Wertungen und
Handlungsempfehlungen aus GeniAL“ wer-
den die Relevanz des Projektes flir Unter-
nehmen und Einrichtungen und die Renten-
versicherung erldutert und die aktuellen Ent-
wicklungen eines, auf dem Projekt GeniAL
fuBenden integrierten, versichertenorientier-
ten Arbeitgeberangebots der Deutschen
Rentenversicherung aufgezeigt.
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TEIL 1 Die Herausforderungen des demographischen
Wandels und die Antwort der Deutschen

Rentenversicherung

Die Alterung der Bevolkerung ist eine der
groBen Herausforderungen nicht nur flr
Deutschland, sondern fir alle Lander der
Européaischen Union. Bereits auf dem Euro-
péischen Rat von Lissabon, Stockholm und
Barcelona wurde die geringe Erwerbsbetei-
ligung Alterer thematisiert und das Ziel for-
muliert, in den Mitgliedslandern bis zum
Jahr 2010 die Beschéftigungsquote der 55-
bis 64-Jahrigen auf 50 Prozent und das
durchschnittliche Erwerbsaustrittsalter um
funf Jahre anzuheben.?

Mit dem am 16. Méarz 2005 veroffentlichten
Grinbuch ,Angesichts des demographi-
schen Wandels - eine neue Solidaritat
zwischen den Generationen“ hat die EU-
Kommission auch eine breite offentliche
und wissenschaftliche Diskussion zu die-
sem Thema angestoBen. AuBerdem hat
die EU-Kommission am 6. September 2010
vorgeschlagen, das Jahr 2012 zum ,,Euro-
péischen Jahr flr aktives Altern“ auszuru-
fen.

Die EU-Staaten waren und sind somit ge-
fordert, auf nationaler Ebene Strategien zu
erarbeiten und MaBnahmen einzuleiten, um
die Herausforderungen des demographi-
schen Wandels zu bewaltigen. Diese Strate-
gien zielen einerseits auf die Uberwindung
der Beschaftigungshemmnisse fiir Altere
durch Schaffung von Arbeitsanreizen (Her-
aufsetzung des Renteneintrittsalters, Abbau
der Anreize zur Frihverrentung) sowie auf
die Bekdmpfung der Altersdiskriminierung
und damit auf einen Wandel der Einstellung
gegeniiber Alteren und der Beschaftigungs-
praktiken. Andererseits sollen diese Strate-
gien die Erwerbsfahigkeit (beispielsweise
durch alter(n)sgerechte Arbeitsumgebung
und Arbeitsplatzbedingungen) und den Er-
halt der Beschéftigungsfahigkeit (beispiels-
weise durch lebenslanges Lernen) bis zum
gesetzlichen Renteneintrittsalter bewirken.

1.1 Auswirkungen der demographischen
Entwicklung in Deutschland auf den
deutschen Arbeitsmarkt

Wie viele andere Lander der Européischen
Union sieht sich Deutschland mit den Folgen
der Alterung seiner Bevdlkerung auf den Ar-
beitsmarkt konfrontiert: Das Statistische
Bundesamt prognostizierte im November
2009, dass zwischen 2017 und 2024 das Er-
werbspersonenpotenzial jeweils zu 40 Pro-
zent aus den 30- bis unter 50-Jdhrigen (heu-
te 49 Prozent) und aus den 50- bis unter 65-
Jahrigen bestehen wird (heute 31 Prozent).
Das Erwerbspersonenpotenzial der Zukunft
wird demnach zu einem erheblichen Teil aus
Menschen bestehen, die alter als 50 Jahre
sind.

In Deutschland flihrt die Bevdélkerungsent-
wicklung in den nachsten Jahren auch zu ei-
ner deutlichen Reduzierung des Erwerbsper-
sonenpotenzials®, insbesondere des Ange-
bots an jungen Arbeitskraften: Bis zum Jahr
2030 wird sich die Zahl der Menschen im er-
werbsféhigen Alter zwischen 20 und 64 Jah-
ren von heute 49,7 Millionen um 6,3 Millio-
nen Personen verkleinern. Dabei wird der
Rickgang in der Altersgruppe der 35- bis
59-Jahrigen bis zum Jahr 2030 5,5 Millionen
Personen und in der Altersgruppe der 20- bis
34-Jahrigen 2,4 Millionen Menschen betra-
gen. Diesem Riickgang steht eine Zunahme
der Gruppe der 60 bis 64-Jahrigen um rund
1,6 Millionen Personen gegenuber.”

Zwar stieg die Beschaftigungsquote der
55- bis 59-jahrigen Méanner seit 2005 um 1,7
Prozentpunkte auf 83,7 Prozent und bei den

5 Vergleiche hierzu Stecker/Kistler 2007.

6 Dies sind Personen, die arbeiten, die Arbeit suchen oder die der
sogenannten ,stillen Reserve” zuzuordnen sind, also unter ge-
eigneten Bedingungen eine Arbeit aufnehmen koénnten.

7 Vergleiche Bundesministerium fir Arbeit und Soziales 2010a,
Seite 9.
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Abbildung 1: Entwicklung des durchschnittlichen Rentenzugangsalters bei Altersrenten
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Quelle: Statistik der Deutschen Rentenversicherung — Rentenzugang, verschiedene Jahrgange.

Frauen um 4,4 Prozentpunkte auf 68,8 Pro-
zent.8 Durch die Erhéhung des Eintrittsalters
fUr Altersrenten auf 67 Jahre wird sich diese
Entwicklung vermutlich fortsetzen. Dass die
politische Willenserklarung sich auf einen
bereits vorhandenen Trend stltzen kann,
zeigt die kontinuierliche Erhdéhung des
Rentenzugangsalters in Altersrenten in den
letzten Jahren (Abbildung 1). Trotz dieser,
aufgrund schwacher besetzter Nachkriegs-
jahrgange in den letzten Jahren auch demo-
graphisch unterstitzten, positiven Entwick-
lung bei der Erhéhung des Rentenzugangs-
alters liegt die Herausforderung fir die
nachsten Jahre und Jahrzehnte darin, mit
einer im Durchschnitt &lter werdenden Be-
vOlkerung und kollektiv alternden Beleg-
schaften innovativ und wettbewerbsféhig zu
sein. MaBnahmen zum Erhalt der Erwerbs-
und Beschéftigungsfahigkeit der Beleg-
schaften in den Einrichtungen und Unterneh-
men werden daher ebenso notwendig sein,
wie das volle Potenzial aller erwerbsfahigen
Personen in allen Altersgruppen zu erhalten

und zu nutzen. Dafiir miissen nicht nur Altere
l&anger in Beschaftigung gehalten werden, es
gilt auch, auf das Arbeitskraftepotenzial ge-
ring oder nicht erwerbstatiger Personen
(auch Alterer) zuriickzugreifen.? Dabei kann
in absehbarer Zeit nicht von einem generel-
len Fachkraftemangel gesprochen werden,
aber je nach Berufen, Branchen, Qualifikati-
onen und Regionen werden verschiedentli-
che Anstrengungen notwendig werden, um
Fach- und Nachwuchskréfte zu rekrutieren.

Fir die betriebliche Personalpolitik beinhal-
tet dies, sich in den nachsten Jahren

o]

Vergleiche Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2010a,
Seite 10. Nach der Statistik der Europaischen Gemeinschaften
(EUROSTAT) stieg der Anteil der &lteren Beschéftigten (55-64
Jahre) von 37,8 Prozent im Jahr 1999 auf 56,2 Prozent im Jahr
2009, http://epp.eurostat.ec.europa.eu (31.03.2011). Zu beach-
ten ist hierbei, dass EUROSTAT die Definition der Erwerbstatig-
keit der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) verwendet (Er-
werbstétigkeit beginnt bei einer Stunde pro Woche) und dass die
Daten fir Deutschland eine statistische Modifizierung in 2005
(Reihenunterbrechung) erfahren haben.

In einer aktuellen Studie der Bundesagentur fir Arbeit (2011) wer-
den Mdglichkeiten zur Ausschépfung des Erwerbspersonenpo-
tenzials in Deutschland dargestellt und anteilig hochgerechnet.

©



16

Abbildung 2: Tage der Arbeitsunféhigkeit der AOK-Mitglieder nach haufigsten Krankheits-
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schwerpunktmaBig dem Erhalt der Erwerbs-
und Beschéftigungsfahigkeit der Beleg-
schaft zu widmen. Flr Verdnderungen der
Leistungsfahigkeit der Beschaftigten gibt es
viele Ursachen, die neben persénlichen Le-
bensstilen und dem allgemeinen Wandel der
Arbeitswelt auch die Arbeitsbedingungen
selbst betreffen: Wahrend sich Arbeitsunfal-
le, Fehlbelastungen oder Muskel-Skelett-Er-
krankungen beispielsweise durch MaBnah-
men des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
wesentlich verringert haben, sind etwa die
psychischen Belastungen gestiegen. Auch
wenn umstritten ist, ob die psychischen Be-
lastungen der Beschaftigten durch Arbeits-
verdichtung, Arbeitshetze oder Arbeitsplatz-
unsicherheit zugenommen haben, oder die
entsprechenden Diagnosen mittlerweile als
Krankheitsbild gesamtgesellschaftlich zu-
nehmend anerkannt werden, so zeigt die
Entwicklung der Arbeitsunféhigkeitszeiten
und der Zugédnge zu Erwerbsminderungs-
renten dies vermehrt als Folge psychischer
Erkrankungen und Verhaltensstérungen.

Im Zeitraum 1998 bis 2009 sind sowohl die
Anzahl der Arbeitsunfahigkeitsfélle im Be-
reich der psychischen Belastungen als auch
die daraus resultierenden Ausfallzeiten er-
heblich angestiegen (vergleiche AOK Bun-
desverband 2010, S. 51), wie Abbildung 2
verdeutlicht.

Allein fir diese Krankheitsart bedeutet dies
eine durchschnittliche Arbeitsunfahigkeit
von 22,6 Tagen je Fall (vergleiche AOK-Bun-
desverband 2010, S. 51; dhnlich Techniker
Krankenkasse 2010). SchlieBlich sind die
psychischen Erkrankungen und Verhaltens-
stérungen bei den Neuzugangen in Erwerbs-
minderungsrenten mit einem Anteil von
durchschnittlich 38 Prozent eine relevante
Diagnosegruppe - mit ansteigender Ten-
denz (sieche Abbildung 3).

Angesichts kiinftig weiter steigender Durch-
schnittsalter der Belegschaften ist es aktuel-
ler denn je erforderlich, die Arbeit alters- und
alternsgerecht zu gestalten, und im Rahmen
einer ,demographiesensiblen Personalpoli-
tik“ MaBnahmen zum Erhalt der Erwerbs-
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Abbildung 3: Erwerbsminderungszugénge nach ausgewahlten Diagnosenhauptgruppen
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(beziehungsweise Arbeitsfahigkeit) und Be-
schéftigungsfahigkeit zu ergreifen und fort-
zufuhren.

1.1.1 Handlungs- und Beratungsbedarf
bei KMU

In der Praxis hat sich gezeigt, dass vor allem
kleine und mittlere Unternehmen (KMU)10
die Auswirkungen des demographischen
Wandels auf ihr Unternehmen oft nicht wahr-
nehmen oder die Notwendigkeit des eigenen
Handelns nicht erkennen. Manchmal fehlen
auch Kenntnisse darliber, wie eine demogra-
phiesensible Personalpolitik aktiv umgesetzt
werden kann. Im Unterschied zu gréBeren
Unternehmen und Einrichtungen verfligen
KMU1 nicht oder nur in geringem Umfang
Uber die notwendigen personalwirtschaftli-
chen und organisatorischen Ressourcen im
Bereich der Personalentwicklung und des
Personalmanagements. In diesen Fallen sind

SensibilisierungsmaBnahmen und Wegwei-
serhilfen sinnvoll.

Diesem Bedarf tragt das Projekt ,,Generatio-
nenmanagement im Arbeitsleben — GeniAL“
der Deutschen Rentenversicherung Rech-
nung. Es informiert die Unternehmen2 (iber
die Problematik alternder Belegschaften und
Uber die Mdglichkeiten zu deren Bewalti-

10 Die Kommission der Europdischen Union (2003) definiert kleine
und mittlere Unternehmen (KMU) nach folgenden Kriterien: we-
niger als 250 Beschaftigte, Umsatzerlés von jahrlich maximal
50 Millionen Euro beziehungsweise Bilanzsumme von maximal
43 Millionen Euro. AuBerdem diirfen héchstens 25 Prozent der
Unternehmensanteile im Besitz von Firmen sein, die dieser De-
finition nicht entsprechen.

11 Die KMU in Deutschland umfassen etwa 99,7 Prozent aller um-
satzsteuerpflichtigen Unternehmen; sind Arbeitgeber fiir rund
65,8 Prozent aller sozialversicherungspflichtig Beschéftigten;
erwirtschaften rund 37,5 Prozent aller Umsétze und beschéfti-
gen rund 83 Prozent aller Auszubildenden; vergleiche Institut
fir Mittelstandsforschung 2009.

12 Beratungsanfragen von gréBeren Unternehmen und von Ein-
richtungen des 6&ffentlichen Dienstes werden ebenfalls bertick-
sichtigt. Dies andert nichts am grundsétzlichen KMU-Fokus
des GeniAL-Projektes.
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gung. Seitens des Bundesministeriums flr
Arbeit und Soziales (BMAS) erfolgte die For-
derung des Projektes mit der MaBgabe, die
Méglichkeiten einer bundesweiten und dau-
erhaften Einflhrung dieses Beratungsange-
botes der Deutschen Rentenversicherung
zum betrieblichen Generationenmanage-
ment zu prifen.

1.1.2 Einordnung des GeniAL-Ansatzes
in das Angebotsspektrum der
Deutschen Rentenversicherung

Die Deutsche Rentenversicherung betreut
rund 57 Millionen Menschen in der Bundes-
republik Deutschland. Das Leistungsange-
bot reicht von der individuellen Beratung in
allen Rentenfragen einschlieBlich der Infor-
mationen zur Altersvorsorge bis zur medizi-
nischen oder beruflichen Rehabilitation so-
wie der Zahlung von Renten. Das Beratungs-
netz insgesamt umfasst mehr als 1000
Beratungseinrichtungen.

Das Aufgabenspektrum ist in den letzten
Jahren zunehmend um praventive MaBnah-
men erweitert worden: Den Versicherten
werden neben der Beratung zur finanziellen
Pravention (Beratung zur Altersvorsorge)
vermehrt auch Angebote zur gesundheit-
lichen Pravention (Erhalt der Erwerbsfahig-
keit) unterbreitet (,praventive Rehabilita-
tion“).

Der Praventionsgedanke ist in den gesetz-
lichen Vorgaben sowohl im Sechsten als
auch im Neunten Sozialgesetzbuch veran-
kert. Auch hat der Gesetzgeber Informati-
ons- und Beratungspflichten der Leistungs-
trdger im Ersten Buch des Sozialgesetz-
buches festgeschrieben. Dabei wird der
Pravention stets Vorrang vor Rehabilitation
und Verrentungen eingerdumt. Zur Ver-
meidung des friihzeitigen Ausscheidens
von Beschaftigten aus dem Erwerbsleben
scheint es aber geboten, Uber den Erhalt
der Erwerbs- oder Arbeitsfahigkeit hinaus
auch den Erhalt der Beschéftigungsféhig-
keit der Versicherten bis ins Renteneintritts-
alter mit praventiven MaBnahmen zu fér-
dern: Denn je besser es gelingt, die Unter-
nehmen dazu anzuhalten, die kérperlichen
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und geistigen Fahigkeiten ihrer Beschaftig-
ten nicht nur zu erhalten, sondern entspre-
chend den sich &ndernden Anforderungen
im Arbeitsleben weiterzuentwickeln, desto
unwahrscheinlicher werden Friihverrentun-
gen beziehungsweise das vorzeitige Aus-
scheiden aus dem Erwerbsleben.

Hier setzt das Beratungsangebot des Pro-
jektes ,Generationenmanagement im Ar-
beitsleben — GeniAL" der Deutschen Ren-
tenversicherung an. Dabei treffen die
Themenfelder der bisherigen Beratungsan-
gebote der Rentenversicherung, zu denen
Versicherung, Rente, Prévention, Rehabilita-
tion, Betriebliches Eingliederungsmanage-
ment und Altersvorsorge gehdéren, auch auf
neue, betriebliche Themen wie Personalent-
wicklung, Arbeitsorganisation und Arbeits-
zeit, lebenslanges Lernen und betriebliches
Gesundheitsmanagement.

1.2 Das Modellprojekt GeniAL
als Beratungsansatz fiir Betriebe
im demographischen Wandel

1.2.1 Projektziele und Methodik

Vor dem Hintergrund alternder Belegschaf-
ten und dem européischen Ziel einer héhe-
ren Erwerbsbeteiligung Alterer kommt der
Antizipation der Alterungs- und Beschéfti-
gungstrends groBe Bedeutung zu. Insbeson-
dere sind hier Sichtweisen und Lésungsvor-
schlage fur kleine und mittlere Unternehmen
(KMU) gefragt. Im GeniAL-Modellprojekt
sollten gezielt Fragen demographischer
Wandlungsprozesse in kleinen und mittleren
Unternehmen, die meist Uber keine weitrei-
chenden personalwirtschaftlichen Ressour-
cen verfiigen, angesprochen werden. Die
kostenfreie Beratung fur Arbeitgeber bein-
haltete neben (regionalen) demographischen
Zusammenhdngen und betriebsrelevanten
Informationen zur Alterung der Belegschaft
bereits Hinweise zu Handlungsansatzen und
geeigneten Analyseinstrumenten. Mithilfe
der erzielten Sensibilisierungseffekte sollten
die Betriebe zur Umsetzung betrieblicher
GestaltungsmaBnahmen - wie etwa eine
alter(n)sgerechte Arbeitsorganisation oder
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gesundheitsforderliche  Arbeitsplatzgestal-
tung — angeregt werden.

Die flankierende Initiative der Deutschen
Rentenversicherung (DRV) im Prozess des
demographischen Wandels stlitzte sich da-
bei auf die folgenden Ausgangslberlegun-
gen:

— Nutzung des regelmaBigen Zugangs zu
allen Unternehmen und der flachende-
ckenden regionalen Prasenz und Bera-
tungsstruktur der Deutschen Rentenver-
sicherung fir die Sensibilisierung und Be-
ratung zum Generationenmanagement im
Arbeitsleben;

— Praktische Unterstlitzung von Arbeitge-
bern (und deren Beschaftigten) zur Verlan-
gerung der Lebensarbeitszeit (Stichworte
»,Rente mit 67“, ,Gesund langer arbei-
ten”);

— Forderung einer ganzheitlichen und lan-
gerfristigen Sichtweise flr eine al-
ter(n)sgerechte Personalpolitik;

— VerknlUpfung von Fragen der Alterung im
Betrieb mit Fragen zu Rente und Rehabili-
tation;

— Vermittlung konkreter Unterstiitzungsan-
gebote zu Angeboten und Projekten der
DRV sowie zu weiteren Tragern der Sozi-
alversicherung, zu Innungen und Kam-
mern (etc.)

Die Ergebnisse und erzielten Wirkungen
einer einjahrigen Erprobungsphase (1 bis 12/
2008) von GeniAL (Modellregion Berlin-
Brandenburg und Sachsen-Anhalt) veran-
lassten den Projekttrager Deutsche Renten-
versicherung Bund (DRV Bund) in Uberein-
stimmung mit den zustdndigen Fachabtei-
lungen des Bundesministeriums fir Arbeit
und Soziales (BMAS) und dem Fordermittel-
geber |Initiative Neue Qualitdt der Arbeit
(INQA) das Projekt bundesweit durchzufiih-
ren und inhaltlich weiterzuentwickeln (Lauf-
zeit 4/2009 bis 6/2011).

Unter Berlcksichtigung der Ausgangsuber-
legungen lautete die Gesamtzielsetzung von
GeniAL: Wie lassen sich Beratungselemente
individueller Beratung der Deutschen Ren-

tenversicherung auf betrieblicher Ebene
mit noch zu entwickelnden Ansatzen demo-
graphiezentrierter Sensibilisierungsberatung
kombinieren, um im Ergebnis die Motivation
der kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) zur Umsetzung von MaBnahmen
alter(n)sgerechten Arbeitens zu erhéhen?

Konkret wurden dabei im Projekt GeniAL die
folgenden drei Teilzielstellungen verfolgt:

1. die Moglichkeiten und Grenzen der Bera-
tungsleistung in Fragen (regionaler) De-
mographie und Arbeitsmarkt auszuloten
(Ausbildungsprozess, Interventionstiefe),

2. festzustellen, wie eine regionale Wegwei-
serfunktion/Weichenstellung mit Sogkraft
zur betrieblichen Bewaltigung des demo-
graphischen Wandels etabliert werden
kann (Angebotsintegration, Netzwerkauf-
bau und -moderation) und

3. wie der Erwerb von Handlungskompe-
tenz in der Prozesskette von demogra-
phiesensibilisierender Betriebsberatung
der Rentenversicherung routinemaBig or-
ganisiert werden kann (Implementation,
Operationalisierung).

1.2.2 Strategische Handlungsebenen
von GeniAL

Zur Umsetzung der genannten Zielstellun-
gen wurden im Projekt vier gleichzeitig ver-
folgte Handlungsebenen definiert: Parallel
zur Entwicklung einer Strategie zur Sensibili-
sierung der kleinen und mittleren Unterneh-
men (Ausbildung, Handlungsebene 1) wurde
ein Konzept zum Aufbau betrieblicher Bera-
tungskompetenz erstellt (Professionalisie-
rung, Handlungsebene ll). Regionale und
Uberregionale  Vernetzungsarbeit diente
nicht nur dazu, den Bekanntheitsgrad des
Projektes zu erhéhen. Durch die Ergédnzung
mit Informationen Uber regionale Angebote
anderer Zweige der Sozialversicherung und
offentlicher Institutionen sollte das GeniAL-
Angebot abgerundet und als ganzheitliches
Beratungsangebot vervollstédndigt werden
(Vernetzung, Handlungsebene lll). Im Rah-
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men von Handlungsebene IV sollten Wege
zur dauerhaften Implementation in die Routi-
ne gesucht und geprift werden. Die Hand-
lungsfelder werden nachfolgend skizziert.

Handlungsebene | — GeniAL-Ausbildungs-
prozess

Indem das GeniAL-Projekt nach einer ersten
erfolgreichen Phase in ausgewé&hlten Mo-
dellregionen in Ostdeutschland in der zwei-
ten Phase auf weitere Regionen in Nord-,
West- und Slddeutschland ausgeweitet
wurde, konnte der Ausbildungsprozess wei-
ter angereichert werden, beispielsweise
durch die Entwicklung und Anwendung des
»,GeniAL-Werkzeugkastens®. Zentrales An-
liegen von Handlungsebene | war daher, den
Schulungsbedarf der GeniAL-Berater erfah-
rungsgeleitet zu erfassen und die Grenzen
der ,,GeniAL-Beratung“ hinsichtlich der In-
terventionstiefe auszuloten. Zudem ging es
darum, die Rolle der GeniAL-Berater zu defi-
nieren, da Betriebe in der Regel feste An-
sprechpartner wiinschen, die Uber einen lan-
geren Zeitraum —im Sinne eines Wegweisers
— auch Fragen jenseits des eigenen Fach-
gebiets beantworten kdnnen. Die Schwer-
punkte des Ausbildungsprozesses und der
GeniAL-Beratungen sind in Abschnitt 2.3
dargestellt.

Handlungsebene Il — Professionalisierung
betrieblicher Beratungskompetenz

Handlungsebene Il sah die Professionalisie-
rung der Beratungskompetenz (ber die so-
genannte GeniAL-Vertiefungsberatung vor.
Wie die Erfahrungen aus der ersten Projekt-
phase zeigen, wurden durch die GeniAL-
Beratung zahlreiche betriebliche Gestal-
tungsansétze aufgeworfen. Zentrales Anlie-
gen dieser Handlungsebene war daher, den
Lernprozess der GeniAL-Berater gezielt mit
weiterem Praxis- und Methodenwissen zu
vertiefen. Im Rahmen der Vertiefungsbera-
tung wurden verschiedene Methoden an-
gewandt, die in Abschnitt 2.4 naher erlau-
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tert werden. Ein solcher Handlungsansatz
erlaubte die beispielhafte Begleitung be-
trieblicher MaBnahmen, um durch Erfah-
rungslernen in der Praxis die Beratungs-
kompetenz flir weitere Betriebsberatungen
aufzubauen.

Handlungsebene Il - Angebotsorientierte
regionale Vernetzung

Handlungsebene lll beinhaltete die regionale
Vernetzung. Ein deutliches Ergebnis der ers-
ten Projektphase von GeniAL war neben der
fachlichen Wissensgrundlage der GeniAL-
Berater das Vorhandensein und die Integra-
tion der Berater in ein regionales Netzwerk
rund um das Themenfeld , Arbeit, Rente, Ge-
sundheit und Wirtschaft“. Da die GeniAL-
Beratung bei den Betrieben méglicherweise
Uber die reine Sensibilisierung hinaus Unter-
stlitzungswiinsche auslésen kann, die nicht
in das Angebotsspektrum der Rentenversi-
cherung gehéren, wurde die angebotsorien-
tierte Vernetzung mit den Zweigen der Sozi-
alversicherung und &hnlichen Akteuren als
Klammer zum Umsetzungsgeschehen im
Unternehmen gesehen. Neben der eigenen
Beratung durch die Rentenversicherung soll-
te so gewahrleistet werden, dass aufge-
schlossenen Betrieben weitergeholfen wer-
den kann (Wegweiserfunktion). Die Vernet-
zungserfahrungen sind in Abschnitt 2.5
dargestellt.

Handlungsebene IV — Vom Modell in die
Routine? Ein Implementationskonzept

Gegenstand von Handlungsebene IV war die
systematische Analyse der Umsetzungs-
méglichkeiten fir die etwaige Ubertragung
der GeniAL-Beratung in die Routine. Hier
war zum einen der Leistungskanon hinsicht-
lich der Interventionstiefe dieser arbeitge-
berorientierten Serviceleistung zu klaren und
zum anderen zu identifizieren, welche Hin-
dernisse der Umsetzung entgegenstehen
kénnten. Daher standen bei der Erarbeitung
eines Implementationsschemas die Berilick-
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sichtigung der bisherigen Erfahrungen und
die diskursive Einbindung relevanter Akteure
im Mittelpunkt. Insbesondere ging es um die
Frage nach der Grenze der GeniAL-Beratung
und ihre Kompatibilitat zur Renten- und Re-
haberatung. Da auch Mobilisierungseffekte
in der individuellen Renten-/Rehaberatung
im Umfeld von sensibilisierenden Betriebs-
beratungen zu erwarten waren, wurden
regional unterschiedliche Handlungsspiel-
rdume geschaffen. Durch die Methodik von
GeniAL (Schulung, begleitete Betriebsbera-
tungen, Erfahrungsaustausch, Kompetenz-
entwicklung durch begleitete betriebliche
Umsetzungsprozesse, regionale Netzwerk-
arbeit) wurde diese flexible Vorgehensweise
organisiert. Den Wirkungen und Handlungs-
empfehlungen ist Teil 3 dieses Berichtes ge-
widmet.

1.3 Projektkoordinierung, Projekt-
steuerung und Wirkungskontrolle

1.3.1 Projektkoordinierung
und -steuerung

Konzipiert und durchgefiihrt wurde das Pro-
jekt GeniAL im Geschéftsbereich Forschung
und Entwicklung der Deutschen Rentenver-
sicherung Bund von Januar 2008 bis Juni
2011 (Erprobungs- und Erweiterungsphase).
Das Modellprojekt wurde vom Bundesminis-
terium fur Arbeit und Soziales (BMAS) und
der hier angesiedelten Initiative Neue Quali-
tat der Arbeit (INQA) finanziell und inhaltlich
geférdert. Bei der wissenschaftlichen und
praktischen Umsetzung wurde das Modell-
projekt GeniAL von den beiden Forschungs-
instituten Internationales Institut flr empiri-
sche Sozialbkonomie, Stadtbergen (INIFES)
und Institut fiir Sozialdkonomische Struktur-
analysen, Berlin (SOSTRA) unterstiitzt.

In der zweiten Férderphase des Modellpro-
jektes GeniAL waren neun Rentenversiche-
rungstrager mit insgesamt 28 Auskunfts-
und Beratungsstellen (an 24 Standorten) an
der Erprobung des erweiterten Beratungs-
angebotes der Deutschen Rentenversiche-
rung beteiligt (vergleiche Abbildung 4):

— Deutsche Rentenversicherung Baden-
Wirttemberg: Regionalzentren Freiburg,
Karlsruhe, Ludwigsburg, Schwébisch Hall
und Ulm;

— Deutsche Rentenversicherung Berlin-
Brandenburg: Berlin, Cottbus, Eberswal-
de, Kénigs-Wusterhausen und Potsdam;

— Deutsche Rentenversicherung Braun-
schweig-Hannover: Braunschweig;

— Deutsche Rentenversicherung Hessen:
GieBen;

— Deutsche Rentenversicherung Mittel-
deutschland: Erfurt, Gera, Halle und Mag-
deburg;

— Deutsche Rentenversicherung
Gustrow und Rostock;

— Deutsche Rentenversicherung Rheinland:
Dusseldorf, Duisburg und Koln;

— Deutsche Rentenversicherung Schwa-
ben: Augsburg und Kempten;

— Deutsche Rentenversicherung Bund: Ber-
lin, Cottbus, Frankfurt/O., Gera und Pots-
dam.

Nord:

Um die Betreuung der GeniAL-Berater durch
die Projektleitung und die regional zustandi-
gen wissenschaftlichen Institute effizient zu
gestalten, wurden die fir das Projekt tétig
gewordenen GeniAL-Berater nach den Regi-
onen Nord/Ost/West und Siid in sogenannte
Regionalteams eingeteilt. Im Rahmen der
Projektumsetzung waren hauptsachlich Kol-
legen aus dem Auskunfts- und Beratungs-
dienst tatig, in einigen Regionen aber auch
vornehmlich Reha(fach)berater. SchlieBlich
wurden diese durch Multiplikatoren — Mitar-
beiter aus dem Prufdienst sowie Sachbear-
beiter der DRV — unterstitzt.

Bereits in der Erprobungsphase von GeniAL
war eine projektbegleitende Arbeitsgruppe
gegriindet worden, zu der Vertreter der Re-
habilitationsabteilung, der Abteilung interna-
tionale Aufgaben und Beratungsdienst, der
Abteilung Prifdienst und die Projektleitung
der Deutschen Rentenversicherung Bund
des Grundsatz- und Querschnittsbereiches
Forschung und Entwicklung sowie die in
2008 beteiligten Rentenversicherungstrager
DRV Mitteldeutschland und DRV Berlin-
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Abbildung 4: GeniAL-Regionen und beteiligte DRV-Beratungsstellen

I wibisch

*1, all

Bl GeniAL-Regionen
‘ Beteiligte DRV-
Beratungsstellen

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

Brandenburg eingeladen wurden. In der
Erweiterungsphase wurde die Arbeitsgruppe
um Mitarbeiter der (trdgertbergreifenden)
Bildungsabteilung, der Personalabteilung
(Betriebliches Gesundheitsmanagement) und
dem Grundsatz- und Querschnittsbereich
Sozialmedizin und Rehabilitation der DRV
Bund ausgeweitet. In der Arbeitsgruppe
wurden Fragen der praktischen Umsetzung
des Projektes diskutiert. Die Teilnehmer
brachten hier ihre spezifischen Fachkennt-

nisse und Erfahrungen in das Projekt ein
sowie personelle oder anderweitige Res-
sourcen.

In Analogie zur Arbeitsgruppe wurde zur
fachlichen und ressortiibergreifenden Bera-
tung, Unterstitzung und Gremienempfeh-
lung ein GeniAL-Projektbeirat gegriindet, der
in der Projektumsetzung zur mehrmaligen
Zusammenkunft vorgesehen war. Im Pro-
jektbeirat waren Vertreter der an der Erpro-
bung beteiligten neun Tréger der Deutschen
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Rentenversicherung, des Bundesministeri-
ums flr Arbeit und Soziales, der Bundesan-
stalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (als
Verantwortliche flr die Initiative Neue Quali-
tat der Arbeit, INQA), der Bundesvereinigung
Deutscher Arbeitgeberverbdnde und des
Deutschen Gewerkschaftsbundes beteiligt.

Die Struktur und der Ablauf der Projektum-
setzung, zu welcher beispielsweise auch
regelmaBige Berichterstattung an die Gremi-
en der Deutschen Rentenversicherung und
eine intensive Offentlichkeitsarbeit gehdrten,
werden in der nachfolgenden Abbildung 5
verdeutlicht.

1.3.2 Wirkungskontrolle - Evaluations-
konzept fiir GeniAL

Wahrend der gesamten Modellphase wur-
den der Ausbildungsprozess und die regio-
nale Vernetzung der GeniAL-Berater evalu-
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iert. Durch dieses methodische Vorgehen
sollte

— eine effiziente Durchfihrung der MaBnah-
men durch die Projektpartner erreicht,

— eine planmaBige Entwicklung von GeniAL
gemaB der gesteckten Ziele verwirklicht,

— sowie ein kontinuierlicher Lern- und Opti-
mierungsprozess auf operativer und per-
soneller Ebene erreicht werden.

Ausgangspunkt fir das Evaluationskonzept
waren die vier Handlungsebenen ,Ausbil-
dungsprozess*, ,Vertiefung/Professionalisie-
rung“, ,regionale Vernetzung“ und ,Imple-
mentation®, die aus den Vorerfahrungen aus
der ersten Projektphase von GeniAL ent-
wickelt wurden und den definierten Projekt-
zielen entsprechen.

Zur Evaluierung wurden Dokumente analy-
siert, Berater sowie Unternehmen befragt
(schriftlich, online, telefonisch, Betriebsinter-

Abbildung 5: Prozess- und Ablaufschema von GeniAL

Konzeption der Schulung, Beratung, <@g
Evaluation und Monitoring

Regionale Vernetzung

zu Bevélkerung,

sowie eigene und
Netzwerkangebote

Sensibilisierung,
Information, Beratung

4 4

Regionale Umsetzung

Regionale Informationen

Arbeitsmarkt, (Aus-)Bildung

Transfer und Bereitstellung fiir alle Triager der Deutschen Rentenversicherung

Offentlichkeitsarbeit
[EECETTLE]

Interne Berichterstattung,
Gremienvorlagen

Fachliche Beratung
und Unterstiitzung

Beratung durch
BMAS, INQA, AG-/AN-Vertreter
Beteiligte Trager der DRV

4 4 2

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.
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views), Fokusgruppen gebildet und Grup-
pendiskussionen veranstaltet und die Bera-
tungsgesprache der GeniAL-Berater teilneh-
mend beobachtet. Die Befragungen, die zu
verschiedenen Zeitpunkten wahrend der
Umsetzung und am Ende der Projektlaufzeit
durchgefihrt wurden, haben Zusténde, Ent-
wicklungen, Erfolge sowie Lernprozesse und
Optimierungsméglichkeiten der Kommuni-
kation und Kooperation Uberpriift.

1.4 Offentlichkeitsarbeit
und Mainstreaming von GeniAL

Der Offentlichkeitsarbeit wurde von Projekt-
beginn an ein hoher Stellenwert eingerdumt.
Aufgabe war es, das neue Beratungsange-
bot der Deutschen Rentenversicherung bei
den Zielgruppen, den kleinen und mittleren
Unternehmen und den Vernetzungspartnern
bekannt zu machen und dessen Bekannt-
heitsgrad zu erhéhen. Dabei sollte auch die
Motivation der GeniAL-Berater, das Produkt
aktiv zu bewerben, geférdert werden.

Fir die Offentlichkeitsarbeit wurden ver-
schiedene Kandle genutzt: Das Beratungsan-
gebot wurde von der Projektleitung sowohl
auf Tagungen, Messen und Kongressen mit
Uber 80 Vortrdgen préasentiert und Uber
Messestande mit den GeniAL-Beratern be-
worben als auch in Informationsbroschtiren
anderer Akteure, zum Beispiel von INQA und
den Versorgungs- und Krankenkassen so-
wie in Zeitschriften und Jahresberichten der
Deutschen Rentenversicherung vorgestellt.
Unterstitzt wurden diese Aktivitdten durch
den Aufbau einer eigenen Website sowie
durch Verdffentlichungen auf hauseigenen
und fremden Internetseiten mit Links und
Redirects auf die GeniAL-Website. Letztlich
haben die Auskunfts- und Beratungsstellen
(sowie teilweise Gemeinsame Servicestellen
fur Rehabilitation) mit GeniAL-Beratung der
Deutschen Rentenversicherung das Ange-
bot durch Auslegen von Informationsmateri-
al und mindlichen Akquisen beworben, hier-
bei vielfach unterstitzt durch den Prifdienst.
Im Folgenden werden zun&chst die erstellten
Informationsmaterialien dargestellt und an-
schlieBend Einzelheiten der MaBnahmen der
Offentlichkeitsarbeit erlautert.
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1.4.1 Etablierung einer ,Marke“ -
GeniAL-Projektlogo und
konzeptionelle Werbematerialien

Das Informationsmaterial umfasste ver-
schiedene Druckerzeugnisse sowie Roll-Ups
und Landkartenposter fir Veranstaltungen.
Alle wurden mit dem Bildlogo des Projektes
sowie dem Logo der Deutschen Rentenver-
sicherung und der Projektforderer (BMAS
und INQA) versehen.

Projektlogo

FUr das Projekt wurde ein kombiniertes Bild-
Schriftlogo entwickelt (Abbildung 6). Das
Bildlogo wurde so gewé&hlt, dass es Assozi-
ationen zum Kernziel der Beratung — es geht
letztlich um Menschen - vermittelt sowie
leicht wahrnehmbar und erinnerbar ist. Fir
die farbliche Gestaltung wurden die Farben
aus dem Corporate Design der Deutschen
Rentenversicherung verwendet; dadurch
sollte die Einordnung des neuen Angebots
als Produkt der Deutschen Rentenversiche-
rung wahrgenommen werden. Die besonde-
re Farbwahl in Verbindung mit der Bildmarke
sollte zudem einen hohen Wiedererken-
nungswert sichern. Um eine anderweitige
Verwendung des Projekttitels und Verwech-

Abbildung 6: Projektlogo

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund.
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selungen zu vermeiden, wurde dieser als
Wort- und Bildmarke unter der Nr. 30 2008
067 855.0/36 beim Deutschen Patent- und
Markenamt geschutzt.

Projekt- und Regionalflyer

Einen ersten Uberblick Uiber den Projektin-
halt und die Ansprechpartner gibt der Pro-
jektflyer, der primar an kleine und mittlere
Unternehmen gerichtet ist und regelmaBig
aktualisiert wurde. Konkret auf die Belange
der einzelnen GeniAL-Regionen ausgerich-
tet sind die Regionalflyer flir Berlin, Branden-
burg, Baden-Wirttemberg, Niedersachsen,
Hessen, Mecklenburg-Vorpommern, Rhein-
land, Sachsen-Anhalt, Schwaben und Thi-
ringen. Insgesamt wurden 30 000 Exemplare
dieser Flyer in den genannten Ausgestaltun-
gen gedruckt. Sie enthalten neben den Pro-
jektinformationen und den Kontaktdaten zu
den regionalen Ansprechpartnern ein Dia-
gramm Uber die bis zum Jahr 2025 prognos-
tizierten Veranderungen der Anzahl der Per-
sonen im erwerbsféhigen Alter der jeweiligen
GeniAL-Region. Die Standorte der am Pro-
jekt beteiligten Auskunfts- und Beratungs-
stellen der Deutschen Rentenversicherung
werden in der GeniAL-Landkarte im DIN A4-
Format aufgezeigt.

Kurzinfo, Beitrag Die BG, RVaktuell 2/2010

Weiterflihrende Informationen Uber das Pro-
jekt enthielten die als Handout gedruckten
Beitrdge in der Ausgabe 07/2008 der Zeit-
schrift Die Berufsgenossenschaft, in der
Ausgabe 02/2010 der Zeitschrift RVaktuell
der Deutschen Rentenversicherung Bund
und die flr das Projekt erstellte vierseitige
Kurzinformation, die regelméaBig aktualisiert
wurde.

Visitenkarten, Pressemappe

Die verschiedenen Projektmaterialien konn-
ten dem Interessenten in einer GeniAL-Infor-
mationsmappe (sogenannte Pressemappe)
Uberreicht werden. Fir die Beratungsge-
sprache wurden die Projektleitung und alle

GeniAL-Berater sowie die projektbegleiten-
den externen Institute mit Visitenkarten aus-
gestattet, die auf der Innenseite dieser Pres-
semappe eingesteckt werden kénnen.

Roll-Up, Landkartenposter

FUr die Verwendung auf Veranstaltungen hat
jeder der am Projekt beteiligten Trager der
Deutschen Rentenversicherung einen Roll-
Up mit den Logos des Projektes und der
Projektférderer erhalten. Ergdnzend stand
ein Landkartenposter im Format DIN AO zur
Verfligung, das eine Ubersicht (iber die be-
teiligten Beratungsstellen der Deutschen
Rentenversicherung, die die GeniAL-Bera-
tung anbieten, verschaffte.

1.4.2 GeniAL-Website mit interaktivem
GeniAL-Check

Das Projekt GeniAL wurde bereits in der
ersten Erprobungsphase im Forschungs-
portal der Deutschen Rentenversicherung
(www.drv-forschung.de) prasentiert. Fir die
Erweiterungsphase erfolgte zunachst eine
Aktualisierung. Um ein erweitertes Informati-
onsangebot und insbesondere einen inter-
aktiven Check bereitstellen zu kénnen, wur-
de die eigene Website www.genial-drv.de
konzipiert und planungsgeman im Mai 2010
online geschaltet. Sie erklart interessierten
FUhrungskraften und Beschaftigten Analyse-
instrumente und Handlungsfelder einer
alter(n)sgerechten Personalpolitik und zeigt
das Leistungsspektrum des Projektes
GeniAL auf. Die Deutsche Rentenversiche-
rung Bund hat zusétzlich verschiedene Do-
mainnamen fir das Projekt GeniAL reservie-
ren lassen13 und Redirects auf die GeniAL-
Website eingerichtet.

13 Die Domainnamen lauten:
www.genial-deutsche-rentenversicherung.de,
www.genial-deutsche-rentenversicherung.eu,
www.genial-generationenmanagement-im-arbeitsleben.de,
www.genial-generationenmanagement-im-arbeitsleben.eu,
www.drv-genial.de, www.drv-genial.eu und
www.genial-drv.eu.
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Mit dem interaktiven GeniAL-Check kann
der Nutzer sich schnell einen ersten Uber-
blick Uber den aktuellen Stand der Arbeits-
bedingungen und Personalpolitik seines Be-
triebs und den Handlungsbedarf hinsichtlich
der Gestaltung alter(n)sgerechter Personal-
und Organisationsentwicklung verschaffen
und Ansatzpunkte fir die Bewaltigung
von Risiken und Problemlagen finden. Der
GeniAL-Check wird in einer etwas einfache-
ren Fassung ebenfalls in Papierform fir die
GeniAL-Betriebsberatung vor Ort verwendet
(vergleiche Abschnitt 2.3.2).

Verlinkungen auf eigene DRV-Websites
und auf hausfremde Websites

Das Projekt GeniAL wurde auch mit weiteren
Internet- und Intranetseiten der Deutschen
Rentenversicherung verlinkt: Beispielsweise
zeigten die Internetseiten der Deutschen
Rentenversicherung Bund und der Deut-
schen Rentenversicherung (www.deutsche-
rentenversicherung-bund.de, www.deut-
sche-rentenversicherung.de)  Uber  den
Suchbegriff GeniAL einen Link zur GeniAL-
Website an. Auch im hausinternen Intranet-
portal INGA - Informationssystem zur be-
darfsorientierten Grundsicherung und zur
zusatzlichen geforderten Altersvorsorge
(inga.vdr.drv) — wurde Uber das Projekt
GeniAL informiert.14

Auf verschiedenen hausfremden Homepa-
ges standen Informationen Uber das Projekt
GeniAL zur Verfigung: So informierte die In-
itiative Neue Qualitdt der Arbeit (INQA,
www.inqa.de) ausfihrlich Uber das Projekt.
Weitere Verweise waren auf der Website der
Initiative ,,Erfahrung ist Zukunft“ der Deut-
schen Bundesregierung (www.erfahrung-ist-
zukunft.de) und auf der Homepage der Inter-
nationalen Vereinigung fir Soziale Sicherheit
(IVSS/ISSA) zu finden (www.issa.int/ger). In-
formationen und Verlinkungen zur GeniAL-
Website enthielten auch die Websites von
Versorgungskammern (Versorgungsanstalt
des Bundes und der Lander — www.vbl.de)
und Industrie- und Handelskammern (zum
Beispiel www.gera.ihk.de).
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Internetstatistik

Mithilfe der Internetstatistik des Programms
INFOSYS wurden regelmaBig KenngrdBen
des Zugriffs auf die GeniAL-Website erfasst
und ausgewertet. Danach erfolgen beispiels-
weise seit Freischaltung der Website monat-
lich zwischen 6 000 und 12 000 Zugriffe auf
diese Internetseite.

GeniAL-Datenbank und GeniAL-Postkorb

Uber einen projekteigenen Postkorb und ei-
ne projekteigene Lotus-Notes-Datenbank
wurden samtliche schriftlichen Informations-
flusse zwischen den GeniAL-Beratern und
der Projektleitung gesteuert und relevantes
Material dokumentiert. Die Datenbank wurde
zum einen von der Projektleitung bestlickt,
sodass alle GeniAL-Berater auf das gesamte
Informationsmaterial  zugreifen konnten.
Zum anderen konnten die GeniAL-Berater
ihre regionalen Recherchen zu landespoliti-
schen Initiativen zur Férderung von Unter-
nehmen und der lokalen Netzwerkarbeit —
nach Prifung durch die Projektleitung -
in vorbereiteten Projekt- und Netzwerkda-
tenblattern hinterlegen (siehe Pflichtenheft
fir GeniAL-Berater, Abschnitt 2.3.1). Die
GeniAL-Datenbank wurde auch dazu ge-
nutzt, projekteigene Unterlagen und Bear-
beitungsvermerke abzulegen.

1.4.3 Mainstreaming des Projektes -
national, international, praxisbezo-
gen und wissenschaftlich fundiert

Die Offentlichkeitsarbeit konzentrierte sich
neben der Presse- und Medienarbeit auf die
Kontaktpflege (Vernetzung) und die Préasenz
auf offentlichen Veranstaltungen. Kernziele
der Offentlichkeitsarbeit waren das Errei-
chen eines hohen Bekanntheitsgrades des
Projektes und die Information Uber dessen

14 INGA ist ein interaktives Portal fiir die Berater der Deutschen
Rentenversicherung und bietet einen schnellen und einfachen
Zugriff auf Informationen zu sé@mtlichen Themen der Altersvor-
sorge.
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Inhalt. Neben der Zielgruppe kleine und mitt-
lere Unternehmen wurden im Rahmen von
nationalen und regionalen Fachtagungen
und Netzwerkveranstaltungen auch die Tra-
ger der Sozialversicherung, die Industrie-
und Handelskammern, die Handwerkskam-
mern sowie Bundes- und Landesministerien
und wissenschaftliche Einrichtungen im In-
und Ausland als Multiplikatoren erreicht. Im
wissenschaftlichen Kontext interessierten
insbesondere der Forschungsansatz des
Projektes und die Zwischenbefunde zu den
betrieblichen Aktivitdten. FlUr das interne
Mainstreaming zielten die MaBnahmen auf
die FUhrungs- und Steuerungsebenen sowie
die Mitarbeiter der Rentenversicherungstra-
ger insgesamt. Diese Zielgruppen werden
mit den nachfolgend beschriebenen MaB-
nahmen erreicht.

1.4.3.1 Externes Mainstreaming

Das externe Mainstreaming konzentrierte
sich zum einen auf den wissenschaftlichen
Bereich und zum anderen auf den Bereich
der Wirtschaft.

Im wissenschaftlichen Bereich wurde das
Projekt GeniAL von der Projektleitung auf
Fachkongressen beispielsweise der Deut-
schen Gesellschaft flir Gerontologie und Ge-
riatrie (DGGG) und im Thematischen Initiativ-
kreis (TIK) von INQA ,,30, 40, 50plus — Alter-
werden in Beschaftigung® vorgestellt und
insbesondere die Analysemethoden im Ex-
pertenaustausch diskutiert. Im Rahmen der
Internationalen Vereinigung fir Soziale Si-
cherheit (IVSS) stieB der Projektansatz von
GeniAL auf groBes Interesse der beteiligten
Einrichtungen der sozialen Sicherheit. Hier
wurden die wesentlichen Aspekte als Best
Practice in die Datenbank der IVSS aufge-
nommen.

Die Projekterkenntnisse konnten als Experti-
se in Gesprachsrunden des Forschungs-
netzwerks Alterssicherung (FNA) der Deut-
schen Rentenversicherung Bund einge-
bracht werden.15 Im Studiengang Geronto-
logie der Fachhochschule Cottbus wurden

das mit Mitteln des Européischen Sozial-
fonds geférderte Vorgangerprojekt Smart
Region (www.smartregion.eu) und GeniAL
unter wissenschaftlichen Gesichtspunkten
vorgestellt, aber auch zum Thema Projekt-
management und betriebliche Praxiserfah-
rungen referiert. Darliber hinaus wurden Stu-
dentinnen und Studenten verschiedener
Universitaten bei ihren Studien- beziehungs-
weise Doktorarbeiten unterstiitzt.16 SchlieB-
lich konnten die im Projekt GeniAL gewon-
nenen Erfahrungen von der Projektleitung in
Beirdten verschiedener INQA-Projekte ein-
gebracht werden: So im Projekt ,,ZuM Hand-
werk“ der Handwerkskammer Bremen, in
welchem ein Curriculum fir die Meisteraus-
bildung zum betrieblichen Umgang mit dem
demographischen Wandel entwickelt wird,
und im Projekt ,Qualitatssicherung in der
Demographieberatung®, in welchem Quali-
tatskriterien flr die Ausbildung von ,,Demo-
graphieberatern® erarbeitet werden.

Préasentationen auf Messen,
Tagungen und Kongressen

Um die Zielgruppe kleine und mittlere Betrie-
be zu erreichen und den Bekanntheitsgrad
des Projektes zu erhdhen, erwies sich die
Teilnahme an regionalen und Uberregionalen
Fachmessen wie beispielsweise der Indus-
trie- und Handelskammern und der Hand-
werkskammern als zweckmaBig. Im Projekt-
zeitraum wurden so neben den Uber 80
Vortrdgen und Prasentationen der Projektlei-
tung auch seitens der externen Institute und
insbesondere der GeniAL-Berater zahlreiche
Vortrage gehalten sowie die GeniAL-Messe-
stdnde betreut und Informationsmaterial
ausgegeben. Dadurch konnte das Interesse

15 Themen dieser Gespréche waren unter anderem Armutsfragen
der alteren Bevdlkerung im européischen Kontext und Analy-
sen zu individuellen Rentenlibergangsentscheidungen.

16 Inhaltlich unterstitzt wurde beispielsweise eine Bachelorarbeit
am Fachbereich Geowissenschaften der Freien Universitat
Berlin zum Thema demographischer Wandel in der Arbeitswelt
und Herausforderungen fiir brandenburgische Unternehmen;
eine Bachelorarbeit an der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg zu
Teilhabeleistungen fiir dltere Menschen; eine Doktorarbeit an
der Wilhelms-Universitadt Minster sowie Arbeiten zur Alters-
erwerbstatigkeit in Europa an der Universitat Duisburg-Essen.



28

zahlreicher Betriebe am Projekt GeniAL ge-
weckt und Beratungsgesprache erfolgreich
terminiert werden.

Bundesweite und regionale
Netzwerktreffen mit der Sozialversicherung
und Unternehmensnetzwerken

Die Vernetzungsarbeit konnte zum einen
durch die Organisation regionaler Netzwerk-
treffen mit Vertretern der verschiedenen
Sozialversicherungszweige, zum anderen
durch das Prasentieren des Projektes auf
einschlagigen Tagungen und Fachkongres-
sen erfolgreich umgesetzt werden. Hierzu
gehorte auch die Teilnahme an den bundes-
weiten Fachveranstaltungen des ddn (Das
Demographienetzwerk) und der regionalen
Netzwerke ddn berlin-brandenburg, ddn
rhein-neckar sowie ddn frankfurt. Der ddn ist
eine bundesweite Demographie-Plattform
von Unternehmen fir Unternehmen mit in-
zwischen knapp 300 Mitgliedern. Da in den
letzten Jahren vermehrt mittlere und kleinere
Unternehmen beigetreten sind, werden ver-
starkt regionale ddn-Netzwerke gegriindet.
Einzelheiten und Evaluationsergebnisse der
Netzwerktreffen sind unter Abschnitt 2.5.3
dieses Berichtes dargestellt.

Publikationen

Mit Publikationen in ausgewéhlten Presse-
produkten konnte adressatengerecht infor-
miert werden. Die Pressearbeit konzentrierte
sich auf Fachbeitrdge in den Presseorga-
nen'” der Deutschen Rentenversicherung
und den Zeitschriften der Kammern (IHK,
HwK) sowie den Pressemitteilungen und Ta-
gungsdokumentationen der Kongress- und
Tagungsorganisatoren (zum Beispiel Marie-
Luise und Ernst Becker-Stiftung, Versor-
gungsanstalt des Bundes und der Lander
[VBL], Behordenspiegel). Darlber hinaus
wurden Kurzberichte flir INQA-Broschiiren
erarbeitet, aber auch wissenschaftliche und
praxisrelevante Fachbeitrage erstellt, bei-
spielsweise in der Publikation ,,Qualitatssi-
cherung in der Demographieberatung” des
Bertelsmann-Verlages.
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1.4.3.2 Internes Mainstreaming

Das interne Mainstreaming hatte zum Ziel,
den Bekanntheitsgrad des Projektes GeniAL
bei den 16 Tragern der Deutschen Renten-
versicherung, und zwar sowohl auf den
FUhrungsebenen als auch bei den im Be-
ratungsbereich tdtigen Mitarbeitern, zu er-
héhen. Hierfir wurden sowohl Printmedien
als auch Direktansprachen auf Veranstaltun-
gen genutzt.

Mitarbeiterzeitschriften

In den Mitarbeiterzeitschriften der beteiligten
Trager wurde im Projektzeitraum teilweise
mehrfach Uber das Projekt und projektbezo-
gene Veranstaltungen informiert. Diese Zeit-
schriften erreichen alle Mitarbeiter des jewei-
ligen Tragers der Rentenversicherung. Mit
geringem Aufwand wurde so ein hoher Be-
kanntheitsgrad des Projektes erzielt und die
aktiven GeniAL-Berater gleichzeitig in ihrer
neuen Aufgabe intern unterstitzt (akzep-
tanzsteigernde Wirkung).

Interner Newsletter

Der interne Newsletter diente als Informati-
onsmedium flr die am Projekt beteiligten
Trager der Deutschen Rentenversicherung.
Mit ihm wurden die GeniAL-Berater sowie
die jeweiligen Dienststellenleiter Uber Pro-
jektergebnisse, geplante Aktivitadten, regio-
nale und Uberregionale Veranstaltungen und
Aktuelles zum Thema aus Wirtschaft, Minis-
terien, Forschung und Praxis informiert.
Auch bei der Arbeitsgruppe und dem Pro-
jektbeirat (siehe Abschnitt 1.3.1) bestand
der Wunsch, Uiber den Projektfortschritt und
aktuelle Entwicklungen im Themenfeld infor-
miert zu werden. Wahrend der Projektum-
setzung seit 2008 sind bislang zehn Ausga-
ben erschienen.

17 Beitrage sind erschienen in der Zeitschrift RVaktuell (5-6/2008,
2/2010), dem offiziellen Mitteilungsblatt der Deutschen Renten-
versicherung, der Zeitschrift DRV (5/2009, 1/2010, 3/2011 [ge-
plant]) mit einer Auflage von bis zu 10 000 Exemplaren und der
Zeitschrift SummaSummarum (5/2008, 1/2010) fur Arbeitgeber
mit einer Auflage von rund 122 000 Exemplaren.
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DRV-interne Schulungen
und Flhrungskréfteschulungen

Mit den insgesamt vier GeniAL-Schulungen
von Beratern der Deutschen Rentenversi-
cherung wurde primér der Zweck verfolgt,
das flr die Beratung erforderliche Fachwis-
sen zu vermitteln (siehe Abschnitt 2.3). Dar-
Uber hinaus wurden die Schulungsveranstal-
tungen auch dazu genutzt, die Notwendig-
keit eines internen Mainstreamings und
Wege der Umsetzung aufzuzeigen. Mit den —
zur Verbesserung der Information und zur
Unterstlitzung der Berater — zusétzlich kurz-
fristig konzipierten sieben Fihrungskréfte-
schulungen konnte flir die fachkompetenten
und motivierten GeniAL-Berater gezielt bei
den zustandigen FUhrungskraften fir das
Projekt und die Arbeitspakete geworben
werden. Die am Hauptstandort des jeweili-
gen Tragers der Deutschen Rentenversiche-
rung durchgeflhrten halbtdgigen Schulun-

gen bewirkten spirbare Effekte, die sich in
vielen Féllen sofort positiv auf die zeitlichen
Ressourcen und den Einsatz der GeniAL-
Berater ausgewirkt haben (siehe dazu auch
Abschnitt 2.3.4).

FUr das interne Mainstreaming hat sich
auch das Halten von Fachvortrdgen auf
Informationsveranstaltungen, Gesundheits-
tagen, Tagungen und Seminaren von Fiih-
rungskraften, Gleichstellungsbeauftragten
sowie Personalrdten der DRV bewéhrt.
SchlieBlich wurden wahrend der Projekt-
laufzeit drei eigenstdndige Seminare zum
Themenspektrum ,betriebliches Generatio-
nenmanagement“ entwickelt und durchge-
fOhrt, die im Rahmen der internen, trager-
Ubergreifenden Weiterbildung vornehmlich
an FUhrungskrafte der Steuerungsebenen
im Gesundheits- und Personalmanagement
der Deutschen Rentenversicherung gerich-
tet waren.
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TEIL 2 GeniAL-Ausbildungsprozess, GeniAL-Beratung
und regionale Vernetzung

2.1 GeniAL-Beratungskonzept -
Uberblick und Definition

Mit dem Begriff ,Generationenmanagement”
werden hier alle betrieblichen Handlungsfel-
der und -aktivitdten mit dem Ziel zusammen-
gefasst, die Herausforderungen des de-
mographischen Wandels im Unternehmen
generationentbergreifend in den Blick zu
nehmen, die Arbeit und das Arbeitsumfeld
zu verbessern und entsprechende Ge-
staltungsmaBnahmen einzuleiten. Zentrale
Handlungsfelder sind hierbei unter anderem
die Gesundheitssituation der Beschéftigten,
die Kompetenzen- und Wissensbesténde
der Belegschaft, die Arbeitsbedingungen so-
wie die Unternehmens- und Fuhrungskultur.
Juhani limarinen18 hat diese Handlungsfel-
der im sogenannten Haus der Arbeitsféhig-
keit dargestellt (Abbildung 7).

Abbildung 7: Haus der Arbeitsféhigkeit nach
lImarinen
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Quelle: limarinen, verschiedene Vortrage.

Die Handlungsfelder bauen aufeinander auf,
beginnend mit der Gesundheit und Leis-

tungsfahigkeit des Einzelnen im untersten
Stockwerk. Hierunter wird die physische,
psychische und soziale Gesundheit verstan-
den, die grundsétzlich die Voraussetzung fir
eine gewisse Leistungsféhigkeit im Arbeits-
leben bildet. Hierauf aufbauend, im zweiten
Stockwerk, muss fir eine berufsspezifische
Bildung gesorgt sein; die Beschéftigten
missen Uber Kenntnisse und berufliche
Fertigkeiten sowie Uber fachliche und soziale
Kompetenzen verfigen. Im dritten Stock-
werk werden die sozialen und moralischen
Werte der Beschéftigten, ihre Einstellungen
zum Arbeitsleben und ihre individuellen
Sichtweisen zur betrieblichen Arbeitskultur
bertcksichtigt. Hierauf basiert im obersten
Stockwerk die Arbeit mit allen Aspekten der
Gestaltung und der physikalischen, physi-
schen, psychisch-mentalen und organisato-
rischen Beanspruchung. Das Management
und das Fuhrungsverhalten nimmt hier eine
besondere Rolle ein.

Ausgehend von diesem Wissen um die Zu-
sammenhange von Gesundheit, Kompeten-
zen, Werten sowie Arbeit und Arbeitsumfeld
einerseits und Erwerbs- und Beschéfti-
gungsféhigkeit andererseits wurden die
GeniAL-Beratungsaktivitdten entwickelt. Die
GeniAL-Beratung gab es in unterschied-
lichen Interventionstiefen: Die sensibilisie-
renden Einstiegsberatung mit einem oder
mehreren Beratungsterminen und weiter-
flhrenden Aktivitdten sowie die exempla-
rische Erarbeitung und Umsetzung von kon-
kreten MaBnahmen in Vertiefungsberatun-
gen (siehe Tabelle 1).

18 Juhani llmarinen hat im Rahmen seiner arbeitsmedizinischen
Forschungstatigkeit am FIOH (Finnish Institute for Occupatio-
nal Health) bereits in den 1980er-Jahren begonnen, ein Konzept
und eine Idee zur Erfassung der Arbeitsfahigkeit zu entwickeln.
Bekannt ist //marinen neben dem ,Haus der Arbeitsfahigkeit*
daher besonders fiir die Entwicklung des ,Work Ability Index*
(WAI), im Deutschen auch als Arbeitsbewaltigungsindex (ABI)
bezeichnet. Der WAI wird in mehr als 26 Léndern (und Spra-
chen) weltweit eingesetzt; siehe limarinen 1999, limarinen/
Tempel 2002, 2003.
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Tabelle 1: Definition der GeniAL-Beratungsaktivitaten
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DEFINITION

INHALT

BESCHREIBUNG

GeniAL-Beratung

darunter fallen:

GeniAL-
Einstiegsberatung

GeniAL-
Folgeberatung und
-Folgeaktivitaten

Sensibilisierende Beratung im Unternehmen,
welche das gesamte Beratungsspektrum,
dass durch GeniAL ausgelost wurde, umfasst

Sensibilisierung im Unternehmen anhand de-
mographischer Fakten zur Alterung der Beleg-
schaft, einschlieBlich GeniAL-Check und Ver-
weis auf Analysemethoden

GeniAL-Folgeberatungen finden auf Wunsch
der Betriebe zur weiteren Sensibilisierung und
Beratung zum Generationenmanagement statt,
GeniAL-Folgeaktivitdten sind rentenversiche-
rungsspezifisch, wie zum Beispiel Betriebs-
sprechtage, Vortrédge zu Reha- und Rentenfra-
gen, oder beinhalten den Verweis an Netzwerk-
partner mit gegebenenfalls weiteren Aktivitaten

Erlauterung siehe
Abschnitt 2.2

Erlauterung siehe
Abschnitt 2.3

Erlauterung siehe
Abschnitt 2.3

GeniAL-
Vertiefungsbera-
tung

Referenzprozesse mit ausgewahlten Unter-
nehmen zur Professionalisierung der GeniAL-
Ausbildung (Praxiserfahrungen)

Erlauterung siehe
Abschnitt 2.4

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

2.2 Der ,GeniAL-Werkzeugkasten* -
Ausgewabhlte betriebliche Beratungs-
instrumente

Kernbaustein des GeniAL-Ansatzes war der
Aufbau eines ,,GeniAL-Werkzeugkastens®,
der projektspezifische und von Experten be-
gutachtete Instrumente beinhaltet, die in der
Beratung im Sinne eines Transfers methodi-
scher Vorgehensweisen eingesetzt werden.
Gerade dieser Methodentransfer wird von
beratenen Betrieben geschatzt, da hier In-
strumente und weiterfihrende Informationen
an die Hand gegeben werden, die dann be-
triebliche Initiativen voranbringen kénnen.
Eine betriebliche MaBnahmenentwicklung
folgt typischerweise dem Zyklus Analyse-
phase zur Erhebung der Gestaltungsbedar-
fe, Konzipierung der MaBnahmen unter Ein-
beziehung zustandiger betriebsinterner Ak-
teure und schlieBlich MaBnahmenumsetzung
(die idealerweise im Rahmen der Wirkungs-

forschung zu einem spateren Zeitpunkt eva-
luiert wird). In der Beratungssituation kann
den Betrieben das ihnen von innerbetrieb-
licher Projektarbeit her bekannte Vorgehen
nun mit Fokus auf GestaltungsmaBnahmen
des Generationenmanagements erdrtert
werden. Wesentlicher Aspekt hierbei ist die
eigenverantwortliche Nutzung der Instru-
mente seitens der Betriebe. In Tabelle 2 sind
die Werkzeugbestandteile dargestellt.

Die unterhalb der ,doppelten weiBen Linie*
genannten Bestandteile des GeniAL-Werk-
zeugkastens werden im Rahmen der GeniAL-
Vertiefungsberatung eingesetzt, und stellen
damit spezifische, vertiefende Verfahren
dar. Letztere ermoéglichen den Beratern
durch teilnehmende Bebachtung in der
praktischen Anwendung durch die projekt-
begleitenden externen Demographie-Exper-
ten und die Projektleitung eine Fundierung
des Beratungswissens (siehe ausfihrlich im
Abschnitt 2.4).
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2.2.1 GeniAL-Unternehmensvorabfrage

Die GeniAL-Unternehmensvorabfrage dient
den GeniAL-Beratern zur ersten Orientierung
vor dem Beratungsgesprach. Es werden ver-
schiedene Merkmale zur Situation der Betrie-
be abgefragt, die fir eine GeniAL-Beratung
von Bedeutung sein kénnten. Dazu gehodren
zum Beispiel auch neuere Entwicklungen, die
im Betrieb stattgefunden haben, wie bei-
spielsweise Reorganisationen oder die Ein-
flhrung neuer Verfahrensweisen. Des Weite-
ren werden Fragen zu wesentlichen Berufs-
und Qualifikationsgruppen und die Beschéaf-
tigungssituation im Betrieb erfragt, wie bei-
spielsweise die Anteile verschiedener Be-
schaftigtengruppen im Unternehmen, die An-
teile von Gering- und Hochqualifizierten oder
die Anteile Alterer Giber 50 Jahre. Diese Infor-
mationen ermdglichen es den GeniAL-Bera-
tern, die passenden Informationen aus den
GeniAL-Regionalportrats (siehe nachster Ab-
schnitt) herauszusuchen. Hierzu gehoren
beispielsweise die regional differenzierten Al-
tersstrukturen derjenigen Berufsgruppen, die
fir das beratende Unternehmen von Bedeu-
tung sind. Zudem lassen sich anhand der er-
mittelten Informationen weitere Recherchen
im Vorfeld des Erstgesprachs anstellen, um
beispielsweise Uber aktuelle tarifrechtliche
und fir die GeniAL-Beratung bedeutende
Regelungen informiert zu sein.

2.2.2 GeniAL-Regionalportrats

Zur Unterstitzung der Betriebsberatung und
der Netzwerkarbeit wurden sogenannte Re-
gionalportrats anhand von projektbezoge-
nen Sonderauswertungen und vorhandenen
offentlichen Statistiken und Erhebungen er-
stellt. Sie enthalten in grafischer Form auf-
bereitete Informationen Uber die jeweilige
Region zu den vier Themenbldcken Bevdlke-
rungsentwicklung, Arbeitsmarkt und Be-
schéftigung, Altere im Betrieb sowie Arbeits-
qualitat, Beschaftigung und Rente. Die bei-
gefligten Prognosen Uber demographische
Entwicklungen reichen in der Regel bis in
das Jahr 2025.

Die GeniAL-Regionalportrats verdeutlichen
dem beratenen Betrieb die demographische
Situation in seiner Region. Dies ermd&glicht es
dem Betrieb, Schlussfolgerungen fir die
eigene strategische Ausrichtung in der Per-
sonalentwicklung, beim  Rekrutierungs-
verhalten, in der Fachkraftesicherung, im
Ausbildungsverhalten usw. zu ziehen. Als ein
grundlegender Aspekt des GeniAL-Ansatzes
ist die regionalisierte Analyse demographi-
schen Wandlungsgeschehens zur Sensibili-
sierung der Betriebe konzipiert worden, um,
ausgehend von regionsbezogenen Bevol-
kerungsvorausberechnungen, branchenbe-
zogene Bestandsaufnahmen der Beschéaf-
tigung nach Berufen und Alter mit dem Ge-
spréachspartner zu erértern und anschlieBend
zu hinterfragen, welchen Strategien der Be-
trieb im demographischen Wandel verfolgt.
Der Analogieschluss zur betrieblichen Situa-
tion erfolgt im weiteren Gesprachsverlauf, in
welchem Handlungsbedarfe identifiziert und
bereits verfolgte Handlungsansatze themati-
siert werden kénnen.

Die beschriebenen, dargestellten Informatio-
nen in den GeniAL-Regionalportréts lassen
viele Schlussfolgerungen fir die Betriebe zu.
Zum einen bekommen sie Informationen
Uber die mdgliche kinftige Situation des
Arbeitskrafteangebots und Informationen
dartiber, welche Alters- und Qualifikations-
strukturen und welche Entwicklungen in
bestimmten Berufen oder Regionen zu
erwarten sind. Zum anderen enthalten die
Regionalportrats Informationen Uber die
Zusammenhange zwischen Beschaftigungs-
formen, Arbeitsbedingungen und Arbeits-
beziehungsweise Beschéaftigungsfahigkeit
bis zur Rente. Diese Informationen ermdég-
lichen den Betrieben Anhaltspunkte zu be-
kommen, welche Faktoren beeinflusst wer-
den missen, um l&dngere Erwerbslebensver-
laufe zu verwirklichen. Denn dies ist eine
zentrale Strategie, um auf die demographi-
sche Alterung zu reagieren und mdgliche,
damit einhergehende Nachwuchsprobleme
zu dampfen. Gerade fir die innerbetriebliche
Meinungsbildung stellen die Regionalport-
réts daher eine wichtige Argumentationshilfe
fir betrieblich Verantwortliche gegentber
Entscheidern dar.
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2.2.3 GeniAL-Check

Der GeniAL-Check hat zum einen die Funkti-
on, die GeniAL-Beratung flr die GeniAL-Be-
rater zu strukturieren. Die 40 Fragen umfas-
sende Abfrage der gegenwartigen Unterneh-
menssituation in den Handlungsfeldern des
betrieblichen Generationenmanagements ist
zum anderen eine bewusst einfach gehalte-
ne Bestandsaufnahme, die innerbetriebliche
Diskussionsprozesse beférdern soll und die
dabei hilft, Prioritdten zu setzen. Die Tatsa-
che, dass zwar im GeniAL-Check zahlreiche
Handlungsfelder vorgestellt, aber nicht vor-
gegeben werden, wird seitens der Betriebe
als groBer Vorteil gesehen. Fir die GeniAL-
Berater wiederum stellt er eine wichtige Hilfe
dar, um einen strukturierten Gesprachsab-
lauf in der Diskussion mit dem Betrieb zu ge-
wébhrleisten. Die Entwicklung und Einfiihrung
des GeniAL-Checks ist einer Feedback-Ver-
anstaltung der GeniAL-Erprobungsphase
2008 geschuldet, in der viele GeniAL-Berater
Schwierigkeiten mit dem freien und schwer
planbaren Verlauf einer Betriebsberatung
formuliert hatten und der deutliche Wunsch
einer stérkeren Strukturierung durch Leitfa-
den fUr das GeniAL-Beratungsgespréch ge-
auBert wurde. Als Reaktion auf die Verbes-
serungsvorschlage der GeniAL-Berater der
.ersten Generation“ ist unter anderem der
GeniAL-Check entwickelt worden.

Wie viele Inhalte der GeniAL-Schulung und
des ganzen GeniAL-Ausbildungsprozesses
orientiert sich der GeniAL-Check konzeptio-
nell sehr stark am Modell der Arbeitsfahig-
keit nach limarinen (llmarinen/Tempel 2002,
vergleiche Abschnitt 2.1). In Anlehnung an
das Foérdermodell der Arbeitsfahigkeit wur-
den flr den GeniAL-Check vier Haupthand-
lungsfelder definiert:

Einschatzung der Arbeitsumgebung,

das Individuum (Gesundheit, Verhalten),

professionelle Kompetenz,

FUhrungsorganisation.

Fir jedes dieser Haupthandlungsfelder des
GeniAL-Checks wurden insgesamt zehn Ab-
fragepunkte definiert, die durch ein einfa-
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ches ,Trifft bei uns zu“ beziehungsweise
,, Trifft bei uns nicht zu“ zu beantworten sind.
Der Check ist nach dem Prinzip aufgebaut,
wie oft in den jeweiligen Haupthandlungsfel-
dern bei den zehn einzelnen Unterkategorien
eine positive Antwort gegeben wurde. Wenn
zum Beispiel im Bereich der Arbeitsumge-
bung sehr oft ,Trifft zu“ angekreuzt bezie-
hungsweise angegeben wurde (mindestens
acht Mal), dann lag im Rahmen des GeniAL-
Checks ein Ergebnis vor das lautet: ,Kein
beziehungsweise geringer Handlungsbe-
darf“. Konnte dagegen im Handlungsfeld
Arbeitsumgebung nur vier Mal oder gar
weniger oft ein ,Trifft zu“ geantwortet wer-
den, dann lag ein ,groBer Handlungsbedarf”
vor. Dieses Prinzip gilt gleichermaBen fir
die anderen drei Haupthandlungsfelder des
GeniAL-Checks.

Aus der Beantwortung der Haupthandlungs-
felder wird eine Matrix von 40 Feldern erstellt
(vergleiche Tabelle 3), in denen je nach Vor-
liegen einer bejahenden beziehungsweise
verneinenden Antwort dargestellt werden
kann, ob aus Sicht des Betriebes Hand-
lungsbedarf vorliegt. Falls aus Sicht des Be-
triebes das abgefragte Schlagwort kein
wichtiges Interventionsfeld bedeutet, dann
ist hier von gar keinem Handlungsbedarf
auszugehen. Die graphische Darstellung der
Antworten je Kategorie und je Haupthand-
lungsfeld insgesamt nach dem Ampel-Sys-
tem erlaubt einen schnellen Uberblick (iber
den méglichen Handlungsbedarf im Genera-
tionenmanagement.

Der GeniAL-Check ist ein pragmatisches In-
strument, mit dem gemeinsam mit den teil-
nehmenden Personen wie dem Unterneh-
mensleiter, dem Personalleiter, dem Be-
triebsrat, dem Schwerbehindertenvertreter
oder weiteren Teilnehmern ermittelt werden
kann, welche MaBnahmen im Betrieb bereits
verankert sind und welche Themen des
Checks fiir das Unternehmen eine Rolle
spielen kdnnten. Der GeniAL-Check soll den
betrieblichen Reflektionsprozess in Gang
bringen und fir Fragen im Zusammenhang
mit dem demographischen Wandel im Be-
trieb sensibilisieren. Er ersetzt keine fundier-
te wissenschaftliche Analyse eines Arbeits-
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Tabelle 3: Auswertungsmatrix des GeniAL-Checks

Arbeitsumgebung Individuum

Ergonomie

Arbeitsplatzgestaltung

Arbeitsplatzwechsel

Tatigkeitsgestaltung Erholungszeiten

berufliche und private
Entwicklung

Alter(n)sgerechte Organisa-

Professionelle
Kompetenz

Gesprache mit
Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen

Anerkennung

tion von betrieblichen Wei-
terbildungsmaBnahmen

Familienfreundlichkeit

Gesundheitsférderung
und Arbeitsschutz
Gestaltung des
Arbeitsplatzes und

berufliche Rehabilitation

Personalentwicklung

Arbeitsorganisation
(Starken und Schwéchen)

Wissensaustausch

der Arbeitsabldufe
Beteiligung an Unterstiitzungsangebote Wlssenss!cherung
Verdnderungsprozessen bei Leistungstrégern LSRNl e
9 gstrag Beschéaftigter
. groBer méaBiger
Legende: Handlungsbedarf Handlungsbedarf _

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

platzes oder eines Betriebes. Zudem sind in
vielen Betrieben die Fragen des GeniAL-
Checks je nach Arbeitsbereich und Arbeits-
platz verschieden zu beantworten (Arbeits-
platze in der Produktion oder Arbeitsplatze
in der Verwaltung). Hierbei haben die
GeniAL-Berater den Ausweg gefunden, dass
die Betriebe sich in ihrer Beantwortung vor
allem an Arbeitsplatzen orientieren sollten, in
welchen besonders starke kdrperliche (oder
geistige) Belastungen zu erkennen sind.

Eine weitere Besonderheit des GeniAL-
Checks liegt aber auch darin, dass wesent-
liche Themen des Angebots der DRV fiir Un-
ternehmen Gber den Check thematisiert
werden. Dies betrifft die Beratung Uber
Altersvorsorge, Mdglichkeiten des Bezugs
von Teilrenten sowie Themen und Unterstit-
zungsangebote in der beruflichen Reha-

bilitation und Wiedereingliederung (siehe
Abschnitt 3.3). Neben dem ErschlieBen von
betrieblichen Handlungsfeldern erfolgt somit
die Verbreitung von Informationen tber das
Leistungsspektrum der Deutschen Renten-
versicherung fur Unternehmen und Beschéf-
tigte, welches auch einen Imagegewinn fur
die DRV bewirkt. Die Resonanz sorgt bei den
beteiligten Vertretern der Betriebe fiir Er-
staunen und positive ,Aha“-Effekte.

2.2.4 GeniAL-Beratung und
rentenversicherungsspezifische
Folgeaktivitaten

Die ausgebildeten GeniAL-Berater treffen in
der betrieblichen Situation auf fir sie neue,
betriebliche Themenfelder, darunter Per-
sonalentwicklung, Arbeitsorganisation und
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Abbildung 8: GeniAL-Themenfelder
alter(n)sgerechten Arbeitens

Personal- Ver-
Entwick- sicherung

Alters-
vorsorge
sation

Reha-
bilitation,

Einglie-
derung

Langes
Lernen Gesund-

heitsmana-
gement und

-férderung

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

Arbeitszeit, lebenslanges Lernen und be-
rufliche Weiterbildung oder betriebliches
Gesundheitsmanagement und Pravention
(Abbildung 8). Im Rahmen der Ausbildung
ist es von zentraler Bedeutung, die Anknlp-
fungspunkte zu den bisherigen Beratungs-
angeboten der Rentenversicherung auszulo-
ten und zu vermitteln. Das Leistungsspekt-
rum umfasst dabei Vortradge und Beratungen
zur Versicherung(spflicht), zu Fragen des
Rentenbezugs und der erwartbaren Ren-
tenhéhe einschlieBlich der verschiedenen
Rentenarten und Mdéglichkeiten zur Alters-
vorsorge zum Beispiel im Rahmen von Be-
triebssprechtagen, zu Leistungen der Re-
habilitation und (regionalen) Angeboten an
Unterstitzung im betrieblichen Einglie-
derungsmanagement. Neben diesen renten-
versicherungsspezifischen Themenfeldern
mussen die GeniAL-Berater Uber grundsétz-
liche Kenntnisse zu den anderen betrieb-
lichen Themen verfligen, die sie im Rahmen
des GeniAL-Ausbildungsprozesses erwer-
ben kénnen und in der Praxisarbeit in re-
gionalen Netzwerken vertiefend kennenler-
nen. Die in der Riickschau der Projektumset-
zung erzielten zahlreichen Verknipfungen
mit dem Angebot der Deutschen Rentenver-
sicherung werden in Abschnitt 3.3 ausfihr-
lich dargestellt.
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2.2.5 GeniAL-Verweisblatt

Im GeniAL-Verweisblatt werden die Kontakt-
daten der wichtigsten Netzwerkpartner so-
wie regional agierender Akteure, die den be-
ratenen Betrieben weiterflihrende Hilfestel-
lungen anbieten kénnen, erfasst. Auf diese
Weise werden systematisch Informationen
Uber die regional vorhandenen ,Schnittstel-
len“ gesammelt (im Sinne der angebotsori-
entierten, regionalen Vernetzung, vergleiche
Abschnitt 2.5). Das Verweisblatt ist als le-
bendiges Dokument zu verstehen, welches
von den GeniAL-Beratern in festen Zyklen re-
cherchebasiert Uberarbeitet wird. Das Ver-
weisblatt dient in der GeniAL-Beratung auch
dazu, den Betrieben kompetent und zielfiih-
rend Ansprechpartner flr bestimmte Pro-
blemfelder zu nennen. Diese kénnen nattir-
lich DRV-spezifisch sein (zum Beispiel den
Kontakt zum Reha(fach)berater), aber eben-
so besteht die Méglichkeit, den Kontakt bei-
spielsweise zum Arbeitgeberberater der
Agentur flr Arbeit vor Ort zu den Themen der
Qualifizierung und Rekrutierung herzustellen,
sollte sich hier ein betrieblicher Unterstit-
zungsbedarf andeuten. Besteht Handlungs-
druck eher in der betrieblichen Gesundheits-
férderung, kann auf den Ansprechpartner
einer Krankenkasse vor Ort mit entsprechen-
dem Beratungsangebot verwiesen werden.
Dieses rundet dann die GeniAL-Beratung
ab: Nach einer Sensibilisierung und renten-
versicherungsspezifischen Folgeaktivitdten
wird der Betrieb an zustandige und regional
passende mdgliche Ansprechpartner ver-
wiesen (Lotsen- beziehungsweise Wegwei-
serfunktion).

2.2.6 GeniAL-Beratungsleitfaden

Ergénzt wird das Informationsmaterial flir Be-
triebsberatungen durch den sogenannten Be-
ratungsleitfaden. Ein Foliensatz enthalt stan-
dardisierte Informationen zu allen Stufen und
Themen einer GeniAL-Beratung, die auf den
jeweiligen Beratungsfall angepasst werden
koénnen. Hiermit wird erreicht, dass die Be-
triebsberatung einheitlich mit einer bestimm-
ten Beratungstiefe und auf dem gewtlinschten
Qualitatsniveau durchgefiuhrt werden kann.
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AuBerdem wird die Vorbereitungszeit flr eine
Beratung deutlich verkirzt. Der Leitfaden ent-
halt folgende Informationen:

1. Informationen lGber GeniAL und die Rolle
der Deutschen Rentenversicherung,

2. regionale Bevolkerungsentwicklung,

3. regionale Arbeitsmarktentwicklung (ins-
besondere Altersstruktur der Beschéftig-
ten in bestimmten Berufen),

4. Zusammenhdnge von Arbeitsfahigkeit
und Arbeitsbedingungen,

5. Engagement von Betrieben im Themen-
feld,

6. betriebliche Gestaltungsfelder und GeniAL-
Werkzeugkasten,

7. vertiefende Informationen Uber Instru-
mente des GeniAL-Werkzeugkastens.

Je nach Verlauf der GeniAL-Beratung kon-
nen Elemente des Leitfadens deutlich inten-
siver diskutiert beziehungsweise auch vollig
weggelassen werden. Der Einsatz des
GeniAL-Checks, das zeigt die bisherige Be-
ratungspraxis, eignet sich sehr gut zum Ein-
stieg in das Informationsgesprach. Mit dem
GeniAL-Werkzeugkasten kénnen im An-
schluss daran die Themen fir die weitere
Beratung ausgewahlt werden. Je nach Inten-
sitat des betrieblichen Interesses kénnen mit
der schriftlichen Auswertung des GeniAL-
Checks in der Nacharbeitung des Gesprachs
weitere Informationen dem Betrieb Uberge-
ben werden. Bei Interesse folgen oftmals
GeniAL-Folgeberatungen und rentenversi-
cherungsspezifische Folgeaktivitaten (siehe
Abschnitt 2.2.4). Im Rahmen der Modeller-
probung konnten einige Betriebe und Ein-
richtungen auch eine GeniAL-Vertiefungsbe-
ratung erhalten (siehe Abschnitt 2.4).

2.2.7 DemografieKompass

Mit dem einfach bedienbaren Demografie-
Kompass der TBS NRW (Technologie-Bera-
tungsstelle beim DGB NRW) kénnen Betrie-
be in wenigen Minuten die Altersstruktur der

Beschaftigten im Unternehmen einschéatzen.
Die Software berechnet die zukilnftige Al-
tersstruktur (Prognose) und stellt die Ergeb-
nisse grafisch und tabellarisch dar. Der
DemografieKompass ist ein kostenfreies
Verfahren flr Unternehmer, Personalverant-
wortliche, Betriebs- und Personalridte sowie
thematisch interessierte Beschéftigte. Mit
dem vertiefenden Experten-Check des De-
mografieKompass (installierbare Software
flr Windows) kénnen vorhandene Daten zur
betrieblichen Altersstruktur importiert und
detaillierte Analysen der Personalentwick-
lung erstellt werden. Zudem kdnnen qualita-
tive Aspekte einer Altersstrukturanalyse
nach qualifikatorischen Aspekten ermittelt
werden. Die flexiblen Funktionen und die re-
lativ freie Gestaltbarkeit zur Datenerfassung
und -auswertung ermdglichen die Integra-
tion vielfaltiger Faktoren (Qualifikationen,
Abteilungszugehdrigkeit, Betriebszugehorig-
keit, Geschlecht, Krankenstand etc.).

Im Rahmen der GeniAL-Modellerprobung
gehort der DemografieKompass zur GeniAL-
Vertiefungsberatung, insbesondere in Féllen,
in denen Betriebe im GeniAL-Check Hand-
lungsbedarf im Feld ,,Professionelle Kompe-
tenz“ festgestellt haben und/oder die néti-
gen Datengrundlagen (Altersstruktur, Quali-
fikationsstruktur, Qualifikationsbedarf etc.)
fehlten (zu Praxisbeispielen siehe Abschnitt
2.4.3.1). Der DemografieKompass steht hier-
bei stellvertretend fir die vielfaltigen verflg-
baren Tools der Altersstrukturanalyse. Be-
deutend flr eine nutzbringende Auswertung
ist die Anwendung einer differenzierten (und
nicht globalen) Altersstrukturanalyse, die
sich méglichst stark an die im Betrieb vor-
handenen Informationen anpassen lasst. Im
Idealfall erstellt sich der Betrieb mithilfe zum
Beispiel von MS-Excel ein eigenes Analyse-
instrument. Weiterflhrende Informationen
sind online zu finden unter: http://www.de-
mobib.de/bib/index,id, 1689.htmi.

2.2.8 IMPULS-Verfahren

Im Zentrum des IMPULS-Verfahrens steht
der IMPULS-Test, welcher ein Fragebogen
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zur orientierenden Analyse der Arbeitsbe-
dingungen im Betrieb ist (eine Weiterent-
wicklung des KFZA'9). Die Erfassung und
Auswertung wurde vereinfacht, um eine
Anwendung im Rahmen von Gefédhrdungs-
beurteilungen durch Betriebe zu ermdgli-
chen. Der IMPULS-Test ist somit ein Befra-
gungsinstrument zur psychischen Gefahr-
dungsbeurteilung, das in ein Gesamtver-
fahren eingebettet ist. Durch die Gegen-
Uberstellung der realen mit einer gewilinsch-
ten Arbeitssituation, die in ihren jeweiligen
Dimensionen betrachtet wird, kann eine
Priorisierung mdglicher Handlungsfelder
vorgenommen werden. Stressfaktoren sol-
len erkannt und minimiert, Ressourcen auf-
gebaut werden. Die Ergebnisse werden in
Sterndiagrammen (IMPULS-Sterne) darge-
stellt. Das Ziel ist eine Reduzierung von
Stressoren und eine Optimierung der Res-
sourcen.

Im Rahmen der GeniAL-Modellerprobung
gehort das IMPULS-Verfahren zur GeniAL-
Vertiefungsberatung, insbesondere in Féllen,
in denen Betriebe im GeniAL-Check Hand-
lungsbedarf im Feld ,Arbeitsumgebung“
festgestellt haben und/oder die nétigen Da-
tengrundlagen (psychische Gefédhrdungsbe-
urteilung, Stressanalyse etc.) fehlten (zu Pra-
xisbeispielen siehe Abschnitt 2.4.3.2). Als
vergleichbare Verfahren, um mithilfe stan-
dardisierter Befragungen Arbeitsbedingun-
gen beziehungsweise Gefahrdungen in Be-
trieben zu Uberprifen, sind unter anderem
zu nennen: die Befragung mit dem DGB-In-
dex-Fragebogen ,,Gute Arbeit”, Fragebogen
COPSOQ, der MEZ-Mitarbeiterfragebogen
Uber Arbeitsbedingungen oder auch der
Fragebogen BIBB/BAuA-Erwerbstétigener-
hebung 2005/06.20 Weiterflihrende Informa-
tionen sind online zu finden unter: http://
www.impulstest.at.

2.2.9 Arbeitsbewailtigungs-Coaching
(ab-c)

Das Arbeitsbewéltigungs-Coaching (ab-c)
setzt auf das bewahrte finnische Instrument
des Arbeitsbewdltigungs-Index (ABI, engl.
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Work Ability Index, WAI) und erweitert die-
ses. Mittels eines standardisierten Ge-
sprachs-Fragebogens wird die psychische
und physische Arbeitsfahigkeit ermittelt, das
heiBt geistige und koérperliche Anforderun-
gen, der eigene Gesundheitszustand und
Leistungsreserven werden abgefragt (Pas-
sung von Arbeitsanforderungen und person-
lichen Eigenschaften). AnschlieBend erfolgt
die Einstufung der Arbeitsbewéaltigungs-
Konstellation der entsprechenden Beschéf-
tigten auf einer vierstufigen Skala (,sehr
gut, ,gut®, ,maBig"“ und ,kritisch"). Es liefert
dem Beschéftigten eine Kurz-Diagnose der
aktuellen Arbeitsbewaltigung mit Prognose
zur weiteren Entwicklung. Die anschlieBende
Kurzberatung leitet zur Suche nach personli-
chen und betrieblichen FérdermaBnahmen
an. Aus den Ergebnissen des Coachings
kénnen VerbesserungsmaBnahmen abgelei-
tet werden.

Das Arbeitsbewaltigungs-Coaching besteht
aus zwei aufeinander aufbauenden Baustei-
nen: Erstens, das persénlich-vertrauliche Ar-
beitsbewéltigungs-Coaching, ein Gesprach

19 Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse KFZA (Priimper/Hart-
mannsgruber/Frese 1995): Das Verfahren ist ein Screening-In-
strument, mit dem positive und negative Einflisse der Arbeits-
und Organisationsstruktur erfasst werden. Es umfasst die
Aspekte Arbeitsinhalte, Ressourcen und Stressoren der Arbeit
sowie das Organisationsklima. Siehe ausfuhrlicher: http://
www.baua.de/de/Informationen-fuer-die-Praxis/Handlungshil-
fen-und-Praxisbeispiele/ Toolbox/Verfahren/KFZA.html.

20 Informationen Uber die genannten Befragungsmethoden und
Bezugsquellen sind zu finden unter:

- DGB-Index ,,Gute Arbeit“ im Betrieb: Der DGB-Index Gute
Arbeit basiert auf einer Représentativerhebung, in der die
Qualitat der Arbeit bundesweit erhoben wird. Doch auch zur
Ermittlung der Arbeitssituation in einzelnen Unternehmen,
Behorden und Organisationen ist das Instrument gut geeig-
net (http://www.dgb-index-gute-arbeit.de/betriebliche_an-
wendungen).

— COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire): Der
COPSOQ-Fragebogen ist ein Screening-Instrument zur Er-
fassung psychischer Belastungen und Beanspruchungen
bei der Arbeit (http://www.copsoq.de).

— Mit Erfahrung Zukunft meistern — MEZ-Mitarbeiterfrage-
bogen: Zunehmend werden in Betrieben Mitarbeiterbefra-
gungen durchgefiihrt, um einen genaueren Einblick in die
Belastungsfaktoren zu erlangen (http://www.m-e-z.de/mez/
3-Handlungsf_Personalp/3-4-1.html).

— BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06: Eine te-
lefonische, computerunterstiitzte Reprasentativbefragung
(CATI) von 20000 Erwerbstatigen in Deutschland, die
gemeinsam vom Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB)
und von der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA) verantwortet und vom Bundesministerium
fur Bildung und Forschung (BMBF) geférdert wird (http://
www.bibb.de/de/wlk21738.htm).
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von circa 45 bis 60 Minuten Dauer. Dann
erfolgt zweitens die Beratung der betrieb-
lichen Entscheidungstrager: Mit der anony-
men Zusammenfassung des Arbeitsbewal-
tigungsstatus und der Férderbedarfe erhalt
der Betrieb eine konkrete Steuerungsgrund-
lage zum Erhalt beziehungsweise zur For-
derung der Arbeitsbewéltigungsféhigkeit der
Belegschaft beziehungsweise der Beschéf-
tigten einer Abteilung. Ziel des betrieblichen
Arbeitsbewaltigungs-Workshops ist die Ab-
leitung von ein bis drei kollektiven MaB-
nahmen.

Im Rahmen der GeniAL-Modellerprobung
gehort das Arbeitsbewaltigungs-Coaching
zur GeniAL-Vertiefungsberatung. Es ist zur
Vertiefung in allen vom GeniAL-Check iden-
tifizierbaren Handlungsfeldern geeignet so-
wie flr Unternehmen, die auf Grundlage vor-
liegender Kenntnisse schnell Interventionen
im Betrieb installieren wollen (zu Praxisbei-
spielen siehe Abschnitt 2.4.3.3). Das Ar-
beitsbewaltigungs-Coaching kann sehr gut
mit den anderen Verfahren der Vertiefungs-
beratung gekoppelt werden und wurde
mehrfach in GeniAL-Referenzbetrieben mit
dem IMPULS-Verfahren kombiniert. Weiter-
fihrende Informationen sind online zu finden
unter: http.//www.arbeitsleben.at/cms/index.
php?option=com_content&task=view&id=16
&ltemid=10.

2.2.10 Interventionsvorbereitung
(Gestaltungs-Workshop)

Alle drei zuvor beschriebenen Prozesse der
GeniAL-Vertiefungsberatung enden mit
einem moderierten Gestaltungs-Workshop,
durch welchen der Betrieb dabei unterstitzt
werden soll, geeignete MaBnahmen auf dem
Weg zum Generationenmanagement zu
identifizieren. MaBgebliche Informations-
grundlage sind die hierbei gesammelten
Fakten. Dabei ist der Grundsatz der Eigen-
verantwortlichkeit der Betriebe (im Unter-
schied zu einer fachlichen Beratung) beson-
ders hervorzuheben. Der GeniAL-Referenz-
betrieb wird demzufolge unterstiitzt, das im
Betrieb vorhandene Expertenwissen der Lei-

tungspersonen, Fachkrafte flr Arbeitssi-
cherheit, Betriebsarzte, Betriebs- und Per-
sonalrdte sowie nicht zuletzt der beteiligten
Beschaftigten nutzbar zu machen (zu Praxis-
beispielen siehe Abschnitt 2.4.3.4). Die Mo-
deration und Begleitung ist dabei so ange-
legt, dass dieses bereits vorliegende Wissen
entdeckt und in Gestaltungen und Lésungen
umgeminzt wird. Das sichert auch die
Nachhaltigkeit: Der Betrieb kann die so er-
lernte Methodik zukinftig allein und ohne
Expertenhilfe weiterfiihren. Die erarbeiteten
MaBnahmen haben immer die MaBgabe,
dass sie konkret, mit spezifischem Zeithori-
zont sowie einer verantwortlichen Person
(,Kimmerer“) zu versehen sind. SchlieBlich
werden bereits erste Umsetzungsschritte zur
MaBnahmendurchflhrung festgelegt.

2.3 GeniAL-Ausbildungsprozess

Der GeniAL-Ausbildungsprozess ist in vier
Bestandteile gegliedert. Aufgrund der inhalt-
lichen Ferne zur bisherigen Tatigkeit musste
im GeniAL-Modellprojekt die Beratungs-
kompetenz zur Thematik alter(n)sgerechtes
Arbeitens flr die GeniAL-Berater erst ge-
wonnen werden. Daher umfasste die Kon-
zeption des Schulungs- und Betreuungs-
angebotes der teiinehmenden GeniAL-Bera-
ter Vor-Ort-Gesprache in den Auskunfts-
und Beratungsstellen, eine anschlieBende
GeniAL-Schulung zu demographischen
Fragestellungen, Hintergrinden und prak-
tischen HandlungsmaBnahmen zur Gestal-
tung alter(n)sgerechten Arbeitens insbeson-
dere in KMU, die Begleitung zu Betriebs-
terminen durch die Projektleitung oder die
externen Demographie-Experten des Pro-
jektes (sogenannte GeniAL-Einstiegsbera-
tung als ,,Tandem-Beratung®), die GeniAL-
Vertiefungsberatung in ausgewahlten Refe-
renzbetrieben zur Fundierung der erworbe-
nen Beratungskompetenz sowie die Durch-
flhrung von GeniAL-Feedbackveranstaltun-
gen (Riuckkopplungsveranstaltungen zum
Erfahrungsaustausch). Der Ausbildungspro-
zess umfasste die in Abbildung 9 genannten
Bausteine.
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Abbildung 9: GeniAL-Ausbildungsprozess
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Schulung Einstiegs-
beratung
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Verbesserungs-
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Teilnahme an Erfahrungs-
betrieblichen austausch
Vertiefungs- (u.a. Erfolge,

Schwierigkeiten)

prozessen

vorschlage

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

2.3.1 GeniAL-Schulung und Aufgaben
der GeniAL-Berater

Den ersten Teil des GeniAL-Ausbildungspro-
zesses bildete die GeniAL-Schulung, die
dreitdgig am Anfang des GeniAL-Prozesses
stattfand. Dort wurden die Grundlagen fir ei-
ne GeniAL-Beratung gelegt. Um in der Viel-
falt der empirischen Befunde und Studien
zum demographischen Wandel die fir die
Beratung relevanten Fakten herauszufiltern,
war der Anspruch an ein gesichertes wissen-
schaftliches Niveau der Schulung entspre-
chend groB. Gleichzeitig sollte der Anteil an
praktischen Instrumenten die Hélfte der
Schulung umfassen. Daher wurde in einer
Art Trichter von der globalen Sichtweise
Uber regionale Besonderheiten unter Be-
ricksichtigung der ausgewiesenen fachli-
chen Kenntnisse der Renten- und
Reha(fach)berater ein eigenes Schulungs-
konzept entwickelt, welches in konkreten
Beispielen und Arbeitsgruppen die betriebli-
chen Problemsituationen ebenso verdeutli-
chen wie zugleich praktische L6sungsmég-
lichkeiten und ,,Werkzeuge“ vermitteln sollte.
So konnten die demographischen Grundla-
genkenntnisse mit praktischen Ubungen un-
termauert werden.

Ziel der GeniAL-Schulung war es, das Fun-
dament daflir zu schaffen, dass die kinfti-
gen GeniAL-Berater eigenstédndig Betriebe
akquirieren, aufsuchen und beraten kénnen.
Daher war den GeniAL-Beratern eine fun-
dierte Wissensbasis zu demographischen
Sachverhalten in den Betrieben bereitzustel-
len, aber auch andererseits das Spektrum
der weiteren Unterstiitzungsmadglichkeiten
in betrieblichen Handlungsfeldern aufzuzei-
gen. Nach einer ersten Sensibilisierung flr
die Thematik Demographie und deren Wir-
kung in den unterschiedlichen Bereichen
des gesellschaftlichen Umfelds, erhielten die
Teilnehmenden eine Ubersicht und Einfilh-
rung in die Nutzung von Regionalanalysen.
Gerade die Verwendung von regionalbezo-
genen Informationen hatte sich bereits im
Vorgangerprojekt Smart Region als ausge-
sprochen hilfreich flir die betriebliche Bera-
tung zur Thematik erwiesen.21 Fiir die Schu-

21 Diese Erfahrungen in Hinblick auf ein regionales Arbeitsmarkt-
monitoring (in Europa) sind ausfihrlich beschrieben in Stecker
2008. Weitere Informationen zum transnationalen, nach ESF-
Artikel 6 geférderten Vorgangerprojekt der DRV Bund finden
sich unter www.smartregion.eu.
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lungsteilnehmer bedeutete dies, spezifische
regionale Problemlagen aus den projektsei-
tig bereitgestellten Sonderauswertungen, 6f-
fentlichen Statistiken und Erhebungen zu
identifizieren, in einen Uberregionalen Ver-
gleich zu setzen und gezielt fir die Betriebs-
beratungen heranzuziehen. Auf Grundlage
der sich aus den Analysen ergebenden
Handlungsfelder der Betriebe werden prak-
tische Reaktionsmdglichkeiten der Verant-
wortlichen aufgezeigt und erlautert.

Das Neue fir die Berater der Deutschen
Rentenversicherung bei der Durchflhrung
der verschiedenen Schritte einer GeniAL-
Beratung ist die Tatsache, dass sie entgegen
ihrer sonstigen Tatigkeit, Betriebe aufsuchen
und fiir eine Thematik sensibilisieren sollen.
Ublicherweise werden die Berater der DRV
in ihrer alltdglichen Routine von Ratsuchen-
den aufgesucht (in der Regel von den Versi-
cherten) und um Hilfe oder um Beratung ge-
beten. Diese Evolution von der ,aufgesuch-
ten“ zur ,aufsuchenden“ Beratung ist ein
gedanklicher wie kultureller Umstellungspro-
zess, der den GeniAL-Beratern eine gewisse
Offenheit und Bereitschaft fir diese deutlich
aktiveren Akquise- und Beratungsvorgéange
abfordert. Die Hirde, den Betrieb durch die
GeniAL-Beratung und die nachfolgenden
Handlungsstrédnge zu sensibilisieren, galt es
erst zu Uberwinden, da sich diese Aufgabe in
der klassischen Renten-, Reha- und Aus-
kunftsberatung nicht stellt. Darlber hinaus
I&sst sich die GeniAL-Beratung nicht an fest-
gesetzten Normen und Gesetzen nach ei-
nem festen und strukturierten Ablauf abar-
beiten. Vielmehr sind Betriebsberatungsge-
sprache im Sinne einer GeniAL-Beratung
durch Offenheit, Flexibilitat, Improvisations-
gabe, kompetentes Auftreten und Einflih-
lungsvermdgen in die betriebliche Situation
gekennzeichnet. Aufgrund der genannten
Aspekte war die Vermittlung der neuen Auf-
gabe der GeniAL-Berater, als kompetente
und versierte Multiplikatoren fir die Heraus-
forderungen des demographischen Wandels
zu fungieren und die Verwendung der beste-
henden und neuen Betriebskontakte und
Beratungsstrukturen der DRV zur Vernet-
zung im regionalen Kontext mit weiteren

Netzwerkpartnern zu nutzen, ein methodi-
sches Hauptanliegen des Schulungskon-
zepts. Demzufolge wurden die Projektbetei-
ligten darauf vorbereitet, im Gegensatz zu
den bisherigen thematisch determinierten
Beratungsansatzen zu sozial-rechtlichen
Renten- und Rehabilitationsfragestellungen,
die meist offenen Fragekonstellationen bei
Handlungsmdglichkeiten auf Ebene der ein-
zelnen Betriebe zu beantworten und zu un-
terstitzen. Um das Beratungsgespréch da-
her moéglichst strukturiert und themenbezo-
gen zu gestalten, wurden den Beratern
verschiedene Instrumente und Materialien
an die Hand gegeben. Das Beratungsge-
sprach wurde beispielsweise entlang des
betriebspezifisch zusammengestellten Bera-
tungsleitfadens mit Regionalstatistiken zu
Bevolkerung, Arbeitsmarkt, Branchen, Beru-
fen etc. gefihrt. In Erg&nzung dazu wurde
durch das gemeinsame Ausflillen des
GeniAL-Checks themenspezifisch mit den
Betriebsverantwortlichen Uber mdgliche
Handlungsfelder im Generationenmanage-
ment gesprochen.

Neben der Unterstlitzung bei der Gestaltung
der neuen Beratungsaufgabe durch ver-
schiedene im Projekt entwickelte Materialien
und Instrumente wurde von den GeniAL-Be-
ratern auch die Erflllung gewisser ,Pflich-
ten“ erwartet. Die wesentlichen Unterlagen
waren in der GeniAL-Datenbank abrufbar
und wurden in den vorherigen Abschnitten
zum Teil naher erlautert:

— Checkliste in Form eines Pflichtenheftes?22
mit Arbeits- und Informationshinweisen
der Projektleitung,

— Textbausteine flir Anschreiben an Arbeit-
geber und an Netzwerkpartner,

22 Das sogenannte Pflichtenheft diente als Arbeitsgrundlage fiir
die Berater und enthielt beispielsweise Hinweise zum Weiterge-
ben vereinbarter Termine an den GeniAL-Postkorb, zum Vorge-
hen in der GeniAL-Beratung einschlieBlich Vorbereitung (Unter-
nehmensvorabfrage) und Nachbereitung (Protokoll), Hinweise
zur aktiven Gestaltung der rentenversicherungsspezifischen
Beratungsinhalte und die Dokumentation von DRV-Folgekon-
takten, der regionalen Netzwerkarbeit und so fort. Bei allen Ta-
tigkeiten wurde auch die Dokumentation der Zeitansatze abge-
fordert (monatliche Meldung pro Dienststelle).
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— Vorlage fir die Unternehmensvorabfrage
(im Sinne eines kurzen Unternehmen-
steckbriefes, vergleiche Abschnitt 2.2.1),

— Foliensatze mit Regionalstatistiken zu
Bevolkerung, Arbeitsmarkt, Branchen,
Berufen etc. (GeniAL-Regionalportrats,
vergleiche Abschnitt 2.2.2),

— Vorlagen fir den betriebsspezifisch zu-
sammenstellbaren Beratungsleitfaden
(Auszlige aus den GeniAL-Regionalport-
rats und den Analysemethoden des
»,GeniAL-Werkzeugkastens”, vergleiche
Abschnitt 2.2.6),

— Vorlage GeniAL-Check sowie Auswer-
tungsbeispiele und Textbausteine (ver-
gleiche Abschnitt 2.2.3),

— eine Ubersicht des GeniAL-Werkzeugkas-
tens mit allen Instrumenten und Erldute-
rungen, aufgegliedert nach Interventions-
bereichen (vergleiche Abschnitt 2.2, Ta-
belle 2),

— Vorlagen fir das GeniAL-Verweisblatt, in
welchem lokale Netzwerkpartner als
Anbieter von Leistungen im Themenfeld
aufgeflihrt werden koénnen (vergleiche
Abschnitt 2.2.5),

— Protokollmuster fiir eine GeniAL-Beratung
beziehungsweise eine Netzwerkveranstal-
tung.

2.3.2 GeniAL-Einstiegsberatung
(, Tandem-Beratung*)

Bei den ersten Gesprachsterminen wurden
die GeniAL-Berater jeweils durch die fir das
Projekt regional zustdndigen externen De-
mographie-Experten der beteiligten For-
schungsinstitute oder durch die Projektlei-
tung der DRV Bund begleitet (Tandem-Bera-
tung). Das Vorgehen der Begleitung durch
Demographie-Experten wurde gewahlt, um
den GeniAL-Beratern ein sukzessives Ler-
nen durch praktische Beratungstatigkeit zu
ermdglichen. Durch die Begleitung wurde
die Hemmschwelle vor dem neuartigen Be-
ratungsauftrag gesenkt und ein Einliben der
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Beratungssituation unter ,echten“ Bedin-
gungen, die sich in Schulungen schwerer
realisieren lassen wirden, gewahrleistet.
Diese Praxisbegleitung, so war der Prozess
angelegt, wurde mit jedem Wiederholungs-
fall immer zuriickhaltender. Somit waren die
GeniAL-Berater gefordert, mit jedem Mal
starker und eigenverantwortlicher den
GeniAL-Beratungsvorgang zu bestimmen
und zu strukturieren. Angefangen von der
Anbahnung der Terminierung, Uber eine Un-
ternehmensvorabfrage, eine Recherche Gber
die Branche beziehungsweise den Betrieb
bis hin zur eigentlichen Beratung selbst, dem
Mitbringen entsprechender Informationsma-
terialien sowie der Nachsorge inklusive der
Auswertung des GeniAL-Checks und dem
Verweis an andere Partner im regionalen
GeniAL-Netzwerk wurde dieser gesamte
Prozessvorgang zunehmend eigensténdiger
von den GeniAL-Beratern durchgefihrt. Als
immenser Vorteil fir die GeniAL-Berater hat
sich hierbei die ausgepragte zumeist jahre-
lang erworbene Beratungskompetenz erwie-
sen. Lernerfolge konnten Uberraschend
schnell erzielt werden. Bereits nach drei bis
vier GeniAL-Beratungen im Tandem konnte
man feststellen, dass die GeniAL-Berater
weitere Beratungen in aller Regel in eigen-
standiger Verantwortung und mit entspre-
chend guter Qualitét durchfihren kénnen (zu
Ergebnissen der GeniAL-Einstiegsberatung
vergleiche Abschnitt 2.3.5).

2.3.2.1 Akquise und Systematisierung
der Betriebskontakte

In vorbereitenden Gesprachen der GeniAL-
Projektleitung in den DRV-Beratungsstellen
wurden bestehende Anknipfungspunkte
und Themen flr Betriebskontakte ausgelo-
tet. Zielsetzung dabei war, vorhandene Ge-
schéftsbeziehungen zu nutzen, das heiBt
keine groB angelegte ,,Kaltakquise“ zu betrei-
ben. Die Akquise oblag dabei den einzelnen
GeniAL-Beratern: Zum Beispiel Gber eigene
Kontakte, Telefonaktionen, Anschreibeaktivi-
taten oder Uber Kontakte anderer Personen
in der Dienststelle, des Priifdienstes oder im
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Umfeld der DRV. Dabei zeigte sich zuneh-
mend, dass die Warmakquise gegeniber
der Kaltakquise fir die GeniAL-Berater der
erfolgversprechendere Weg war, Betriebe zu
akquirieren. Die Zeit der Akquise von Betrie-
ben begann nach der Grundlagenbildung in
der GeniAL-Schulung und einer ersten Ori-
entierungsphase der GeniAL-Berater.

Abbildung 10: Betriebszugénge von GeniAL

Prifdienst bestehende
Kontakte
beratung :
Betriebs-
@ﬂ N >

GeniAL-Berater /
Renten-
@ Beratung

DRV-Dienststellen
Presse-

meldungen

Artikel in
Fachzeit-
schriften

Messe-
beteiligungen

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

Die Akquisitionsaktivitdten wurden in meh-
reren Strangen verfolgt (vergleiche Abbil-
dung 10). Ausgehend von der systemati-
schen Erfassung bestehender Betriebskon-
takte der im Projekt beteiligten DRV-Aus-
kunfts- und Beratungsstellen (A+B-Stellen,
teilweise auch Gemeinsame Servicestellen
fUr Rehabilitation), wurden Ansétze der Tele-
fonakquise und offizielle Anschreiben der
DRV angewandt. Auch andere Formen der
Ansprache wurden genutzt, die sich bei-
spielsweise im Rahmen einer Ausbildungs-
messe oder dhnlichen Informationsveranstal-
tungen ergaben. Des Weiteren wurden Be-
triebssprechtage — Rentenberatungen und
allgemeine Informationsveranstaltungen von
Beratern der DRV in den Betrieben — sowie
seitens der Projektleitung bereitgestellte
Musteranschreiben an Betriebe und an Netz-
werkeinrichtungen der sozialen Sicherung
oder Verbande gezielt zur Akquise genutzt.
Auch konnten Uber die Kontakte des Prif-
dienstes der DRV bereits Beratungsgespra-

che terminiert werden. Ausgangspunkt die-
ser Kontakte waren Informationsveranstal-
tungen des Priifdienstes zu Anderungen im
Sozialversicherungsrecht, welche regelma-
Big von Arbeitgebern, Personalverantwort-
lichen und Steuerberatern besucht werden.

Ein wesentlicher Aspekt der Konstruktion
des Beratungsansatzes war, den Akqui-
seaufwand im Verlauf der Projektlaufzeit
weiter zu verringern und effizient auf den
wachsenden Bekanntheitsgrad und regiona-
le Netzwerkkontakte zu setzen. Regional
und Uberregional unterstitzt wurden die Be-
rater dabei durch die intensive Offentlich-
keitsarbeit der Projektleitung, durch die di-
rekte Kontakte und Beratungstermine — bei-
spielsweise bei Messen und lokalen
Arbeitgebertagungen — erzielt werden konn-
ten (vergleiche Abschnitt 1.4). Dariiber hin-
aus konnten auch Beratungstermine Uber
Netzwerkpartner vermittelt werden, die ihre
Kontakte auf grundlegendes betriebliches
Interesse priften und die Kontaktaufnahme
vorbereiteten. Besonders erfolgreich war
hierbei die Akquise von Betriebskontakten
Uber Veranstaltungen, die die DRV-Dienst-
stellen entweder gemeinsam mit Partnern vor
Ort (Krankenkassen, Rehabilitationskliniken,
Berufsférderungswerke etc.) oder im Allein-
gang fur die Information von Betrieben ver-
anstaltet haben (vergleiche Abschnitt 2.5.3).
Wie im Vorfeld der Projektplanung vermutet,
zeigte sich zusammengefasst, dass die
bestehenden Kontakte der DRV-Bera-
tungsstellen und die Struktur der Rentenver-
sicherung insgesamt zur Akquirierung von
demographiezentrierten Betriebsberatungen
erfolgreich genutzt werden konnten.

2.3.2.2 Vorbereitung der betrieblichen
Beratungsgesprache

Bei der Vorbereitung der betrieblichen Bera-
tungsgesprache — eine Aufgabe der GeniAL-
Berater — erwies sich vielfach die Anwen-
dung der Unternehmensvorabfrage als hilf-
reich (vergleiche GeniAL-Werkzeugkasten,
Tabelle 2, Abschnitt 2.2), die dazu diente,
Informationen zu betrieblichen Kennziffern
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zu gewinnen. Die Erkenntnisse dienten als
Grundlage fir weitere Recherchen Uber den
beratenden Betrieb, die Branche oder spezi-
fische Berufsgruppen. Auch tarifrechtlich
bedeutende Unterlagen kénnen dabei rele-
vant sein, wie zum Beispiel der Chemie-
Tarifvertrag oder spezielle Weiterbildungs-
Tarifvertrage, an denen die Betriebe gut an-
setzen konnten, um ein Generationenma-
nagement voranzutreiben. Zudem war es
Aufgabe der GeniAL-Berater alle nétigen
Materialien und Instrumente fir die Beratung
vorzubereiten (vergleiche Abschnitt 2.3.1),
das hei3t auch, einen Beratungsleitfaden an-
hand der Regionalportrats oder anderer wei-
terer Informationen aus den Erkenntnissen
aus der Unternehmensvorabfrage, mogli-
chen telefonischen Vorgesprachen und
weiteren Rechercheergebnissen passend
zusammenzustellen. Zudem war weiteres
Material zum Gesprach beizusteuern: der
GeniAL-Check, Informationsmaterial zu
Leistungen der Deutschen Rentenversiche-
rung sowie zu Aspekten des Generationen-
managements (Gesundheit, Arbeitsschutz,
gesunde Flhrung, Stressanalysen etc.). Zu
den Vorbereitungsaufgaben gehérte es fer-
ner, den Termin festzusetzen und flir eine
ideale Konstellation von Gesprachsakteuren
zu sorgen, um eine effektive Beratung zu ge-
wahrleisten. Idealerweise sind neben Verant-
wortlichen aus der Unternehmensleitung
auch Personalverantwortliche, die Arbeit-
nehmervertretung, Arbeitssicherheitsfach-
krafte, Betriebsarzte oder relevante Fih-
rungskrafte im Gesprach zugegen, um ein
héchstmdgliches MaB an Sensibilisierung zu
erreichen. In einzelnen Féllen waren in den
Gesprachen bis zu acht Personen auf Be-
triebsseite beteiligt.

2.3.2.3 Durchfiihrung der
Tandem-Beratungen

Das Hauptziel der Tandem-Beratung war es,
den in den GeniAL-Schulungen vermittelten
theoretischen Bezugsrahmen in der Bera-
tungspraxis wirksam werden zu lassen. Im
Mittelpunkt stand dabei, den beschriebenen
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erforderlichen Perspektivwechsel der GeniAL-
Berater von der aufgesuchten zur aufsuchen-
den Beratung bei gleichzeitigem Wechsel hin
zu einem Beratungsklientel in verantwortli-
chen betrieblichen Positionen zu beférdern.
Methodisch gelang dies — wie bereits be-
schrieben — durch ein begleitetes praktisches
Erleben der Beratungssituation mit wachsen-
den Eigenbeitragen der GeniAL-Berater.

Insgesamt konnten im Modellprojekt Uber
100 begleitete GeniAL-Einstiegsberatungen
zu Fragen demographischer Gestaltungs-
maBnahmen realisiert werden. Die Bandbrei-
te der beratenen Betriebe (,GeniAL-Betrie-
be“) hinsichtlich ihrer Struktur war hierbei
sehr vielféltig. Der Anteil an kleinen und mitt-
leren Unternehmen bis zu 250 Beschéftigten
(KMU) lag bei 54 Prozent. Der gréBte berate-
ne Betrieb hatte circa 4 000 Beschaftigte,
der kleinste 15 Mitarbeiter. Betriebe mit ho-
hen Anteilen hochqualifizierter Beschéaftigter
waren — gemessen am Bundesdurchschnitt
— haufiger beteiligt, was auch auf die Bran-
chenstruktur der beratenen Betriebe zurtick-
zuflhren ist. Jeder vierte Beschéftigte in den
beteiligten Betrieben war hochqualifiziert
(Fach-/Hochschulabschluss), wahrend dies
deutschlandweit circa 10 Prozent der Be-
schéftigten sind. Dies spricht auch dafiir,
dass Betriebe durch auftretende Fachkraf-
teengpasse fir die Thematik sensibilisiert
sind und daher Nutzen aus einer GeniAL-Be-
ratung ziehen méchten. Auch der Anteil Alte-
rer Uber 50 Jahre ist in den GeniAL-Betrie-
ben Uberdurchschnittlich: Wahrend der
GeniAL-Alterenanteil bei 25 Prozent lag, liegt
der Durchschnittswert bei Beschaftigten in
Deutschland bei circa 20 Prozent. Die
GeniAL-Betriebe splren wohl bereits die Al-
terungsvorgange in ihren Belegschaften und
suchen daher entsprechende Unterstit-
zung. Den héchsten Alterenanteil hatte hier-
bei ein Betrieb aus dem &ffentlichen Dienst
mit 44 Prozent, wéhrend der niedrigste Wert
bei einem auf Messtechnik spezialisierten
Betrieb erkennbar war (9 Prozent). Bedeu-
tende Berufsgruppen waren in den GeniAL-
Betrieben ebenso vielféltig wie die Bran-
chenbandbreite unter anderem:
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Abbildung 11: GeniAL-Beratungskonzept (im Tandem-Ansatz)

GeniAL-Tandem-Beratung: Ablauf und Inhalte

Verweis auf weitere Auskunftsberatung
durch die DRV und/oder durch Netz-
werkpartner und regionale Vernetzung

(GeniAL-Regionalportrat)

Betrachtung der Unternehmensinformationen im regionalen Kontext

Vorstellung des GeniAL-Ansatzes und Bezug zur Rentenversicherung

Erlauterung der regionalen Demographie und Rahmenbedingungen

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

Sozialberufe (Altenpflege, Arzte, Sozialpa-
dagogen),

Kaufleute (Spedition, Logistik),

Ingenieure (Entwicklung, GieBerei, Kon-
struktionen, Maschinenbau, Elektro),

— Fachkrafte  (Lageristen, Mechaniker,
Schlosser),
— Berufskraftfahrer,

Verwaltungsangestellte.

Unterstitzt durch den regional zusténdigen
projektbegleitenden externen Demographie-
experten oder die Projektleitung flihrten die
geschulten GeniAL-Berater der DRV die
GeniAL-Betriebsberatungen durch. Dieser
sogenannte Tandem-Beratungs-Ansatz ist
in Abbildung 11 dargestellt.

Das Ziel lautete, das Betriebsumfeld soweit
darzustellen und zu erlautern, um Hand-
lungsfelder der Gegenwart und Zukunft zu
identifizieren und Kontakte und Adressen
Uber tiefere Auskunfts- und Beratungsleis-

tungen in Abhangigkeit der bendtigten MaB3-
nahmen zu benennen und anzuraten. Hierbei
sollte mit dem Einsatz des GeniAL-Checks
im Beratungsgesprach eine Strukturierung
und Priorisierung der Handlungsfelder erfol-
gen. Im Verlauf der GeniAL-Beratung wurden
dann die einzelnen Handlungsdimensionen
bezogen auf die betriebliche Wirklichkeit ver-
tieft. Idealtypisch wurden die generalisierten
(Gber-)regionalen Fakten in den Betriebskon-
text heruntergebrochen, um im Anschluss
das Informations- und Unterstitzungsspekt-
rum aufzuzeigen. Dieser freiere und flexiblere
Beratungsprozess wurde auf den interessier-
ten Betrieb individuell zugeschnitten. In der
Konsequenz konnte derart das Beratungsziel
einer durchdringenden betrieblichen Sensibi-
lisierung zu Fragen alter(n)sgerechten Arbei-
tens erreicht werden. Orientiert an den Ein-
zelfragen des GeniAL-Checks wurden kon-
krete betriebliche Realitdten debattiert und
es konnten entsprechende Handlungsbedar-
fe herausgearbeitet werden. Eine zahlenmé-
Bige Ubersicht zu den beschriebenen Aktivi-
taten zeigt Tabelle 4.
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2.3.3 GeniAL-Vertiefungsberatung

Bei der GeniAL-Vertiefungsberatung (ver-
gleiche ausfihrlich hierzu Abschnitt 2.4)
ging es vor allem darum, dass bereits erwor-
bene Wissen aus den ersten GeniAL-Ein-
stiegsberatungen zu vertiefen. Bedeutend ist
hierbei die sogenannte ,Interventionstiefe”.
Denn die Betriebe wiinschen sich neben ei-
ner Sensibilisierung auch Informationen tber
Handlungsmdglichkeiten, mit denen sie ein
Generationenmanagement in ihrem Betrieb
anstoBen kénnen. Daflr erhoffen sie nicht
nur einen Hinweis Uber einen GeniAL-Netz-
werkpartner zu erhalten, sondern vielmehr
auch bereits in der GeniAL-Einstiegsbera-
tung praktische Hinweise auf mogliche
Durchfiihrungs- und Gestaltungsinstrumen-
te zu bekommen. Aus diesem Grund wurden
wéhrend der GeniAL-Ausbildung vertiefende
Beratungsvorgdnge mit ausgewahlten Ana-
lyseinstrumenten vorgestellt und in Rollen-
spielen erprobt. Um die Beratungskompe-
tenz der GeniAL-Berater um Kenntnisse aus
praktischen Anwendungsbeispielen zu erh6-
hen, wurde die GeniAL-Vertiefungsberatung
in sogenannten ,Referenzbetrieben® konzi-
piert, die deutlich Uber das fir eine GeniAL-
Beratung géngige MaB der Interventionstiefe
hinaus gingen (,Vertiefungsberatung). In
diesen Vertiefungsvorgédngen konnten die
GeniAL-Berater zahlreiche intensive Bera-
tungs- und Interventionserfahrungen sam-
meln, die jenseits der Diskussion um kinf-
tige Interventionstiefen in der mdoglichen
Routine-GeniAL-Beratung dazu beitragen
konnten, mehr Uber die Sinnhaftigkeit und
Grenzen, Verfahrensgrundsatze aber auch
Uber die groBe Bandbreite der moglichen
Gestaltungslésungen in den Betrieben zu er-
fahren. Die Botschaft an die GeniAL-Berater
war, dass Generationenmanagement in Be-
trieben moglich ist und den Betrieben auf
dem Weg, dorthin erste Schritte zu gehen,
Unterstliitzung gegeben werden kann.

2.3.4 GeniAL Ausbildung - Evaluations-
ergebnisse aus den Schulungen
und Feedbackveranstaltungen

Als weiterer Bestandteil der Ausbildung wur-
den regelméaBige Feebackveranstaltungen
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durchgeflhrt. Diese dienten zum einen dem
regions- und tragertbergreifenden Erfah-
rungsaustausch der GeniAL-Berater und
zum anderen der Qualitdtskontrolle. Auch
wurde dem Wunsch, sich starker lber die
erlebte GeniAL-Praxis auszutauschen durch
die Organisation von Feedbackveranstaltun-
gen entsprochen, die idealerweise zweitégig
einmal im Jahr durchgefiihrt werden sollten
und in der Projektlaufzeit in diesem Turnus
auch stattfanden. Ziel dieser Veranstaltun-
gen war es, Uber einen gemeinsamen Erfah-
rungsaustausch Verbesserungsvorschlage
flr die GeniAL-Beratung herauszufinden und
gemeinsam Uber mdgliche Erfolge, aber
auch Schwierigkeiten bei der GeniAL-Ein-
stiegsberatung sowie bei der GeniAL-Ver-
tiefungsberatung zu diskutieren. Es wurden
Erfahrungen bei der Vorbereitung der Be-
ratungsvorgénge, aber auch bei den Nach-
bereitungen intensiv diskutiert und Verbes-
serungsvorschlage zum Beispiel fir die Do-
kumentation der Unternehmensdatenbank
oder fUr das Protokollsystem erarbeitet. Ein
zentraler Verbesserungswunsch flihrte dann
auch zur Einflhrung des GeniAL-Checks,
um eine bessere Strukturierung des Bera-
tungsgesprachs zu gewéhrleisten und leich-
ter Handlungsfelder fir den Betrieb priorisie-
ren zu kdnnen (vergleiche Abschnitt 2.2.3).
Dabei ging es auch um erlebte Schwierigkei-
ten und Hindernisse bei der Durchfihrung
der GeniAL-Beratungen. Oft war es auch ein
Anliegen der GeniAL-Berater von ihren Kol-
legen in anderen Regionen zu héren, wie die-
se mit auftretenden Problemen umgegangen
sind. Ein groBes Thema wé&hrend des
GeniAL-Projektes war die Schwierigkeit,
ausreichend zeitliches Budget fUr die inten-
sive GeniAL-Projektarbeit zu bekommen (in-
klusive der aufwendigen Vor- und Nachbe-
reitungen und dem Netzwerkaufbau).

Nicht zuletzt ermdglichten die Feedback-Ver-
anstaltungen die Gelegenheit, die GeniAL-
Berater gezielt in bestimmten Themenfeldern
nachzuschulen oder ergénzende Inhalte be-
reitzustellen (zum Beispiel zur Konstruktion
von Netzwerken oder zum Umgang mit In-
terventionsinstrumenten). Gegenstand die-
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Tabelle 5: Details der schriftlichen Befragungen von GeniAL-Beratern

Berater

Teilnehmer

DRV-Dienststellen
(Anzahl TN)

Anzahl gesamt 12

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

Schwaben (6),
BW (6).

ser vertiefenden Module war aber auch
die praktische Erprobung der Beratungs-
situation und mogliche Argumentations-
strategien. Gerade letztere sollte den Bera-
tenden die Sicherheit geben, wahrend der
Beratung die Thematik strukturiert und the-
menbezogen vorzustellen und dadurch die
Basis fUr nachhaltige Sensibilisierungser-
folge zu legen.

Um einen Uberblick tiber die Qualitat und
Zielrichtung der Schulungen zu erhalten,
wurden die GeniAL-Berater mit einem
schriftlichen Fragebogen zu ihren Eindriicken
von den Schulungen befragt (Tabelle 5).
Fur 12 weitere GeniAL-Berater, die im Rah-
men einer Nachschulung (5. bis 7. Juli 2010)
ausgebildet wurden, konnten bereits diese
ersten Evaluationsergebnisse berticksichtigt
werden. Diese Befunde werden nachfolgend
beschrieben.

Die GeniAL-Berater hielten ihre generellen
Eindriicke von den Schulungstagen fest, sie
haben Schulungsinhalte, Ubungen und Rol-
lenspiele bewertet und ihre Einschatzungen
zur Qualitét der Schulung dokumentiert. Ein-
zelne Facetten dieser Themen konnten auf
einer Flnferskala mit Noten zwischen sehr
gut und sehr schlecht bewertet werden. In
offenen Fragen konnten sie Angaben zu feh-
lenden Schulungsinhalten machen, ergan-
zende Schulungsinhalte vorschlagen bezie-
hungsweise zu bestehenden Inhalten Ver-
besserungsvorschlage formulieren.

Berater Berater

05.-07.10.2009 12.-14.10.2009

BSH (6), MD (3),
Nord (4), Berlin-
Brandenburg (1)

Rheinland (11),

Hessen (2)

13 14

Einschétzungen der Berater
zu den GeniAL-Schulungen

Generell hinterlieBen die Schulungen bei den
Teilnehmenden einen guten Eindruck. lhre
Organisation, ihr Ablauf, die Verstandlichkeit
der Prasentationen und der Schulungsmate-
rialien wurden mit gut bis sehr gut bewertet.
Deutlich wurde aber auch, dass unter den
Teilnehmenden zu den Zeitpunkten der Be-
fragungen noch Probleme bestanden, die
Schulungen mit Blick auf ihre kiinftige Auf-
gabe und Rolle als GeniAL-Berater zu be-
werten (Abbildung 12).

Die Lernerfahrungen wurden von den Teil-
nehmenden zwar mehrheitlich mit ,gut” be-
wertet. Ein ebenfalls groBer Teil bewertete
seine Lernerfahrungen aber nur mit ,befrie-
digend”. Aufgrund der Neuartigkeit der Be-
ratungsaufgabe konnten die Berater zum
Schulungszeitpunkt noch nicht die Wirkung
der Schulungsinhalte auf die Sensibilisierung
von Betriebsverantwortlichen antizipieren. In
spateren Evaluationen wird dieser Aspekt
wesentlich positiver gesehen, da die meisten
Berater dann schon erste Erfahrungen mit
den GeniAL-Beratungen und deren Reso-
nanz bei den Betrieben gesammelt hatten
(siehe dazu auch Abschnitt 3.2). Dagegen
konnten Informationen Uber allgemeine Zu-
sammenhdnge der demographischen Ent-
wicklung, ihre spezifische Relevanz in einzel-
nen Regionen und fur Branchen und Betrie-
be deutlich besser vermittelt werden.
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Abbildung 12: Eindriicke von den Schulungstagen

Eindruck von den Schulungstagen (n = 31)

0 5 10 15 20 25
——
Organisation =&
—
Ablauf Fe——
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Verstandlichkeit - g S
I
Schulungsmaterialien e —
I
Kompetenz o sehr gut
Diskussionsmoglichkeiten qut
— u befr.
— M ausr.
Nutzen fir die eigene N
Arbeit f—— W sehr schlecht
I
Kontaktmoglichkeiten S
—
Lernerfahrungen
—
Generell g

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; schriftliche Befragung der Teilnehmenden.

Abbildung 13: Bewertung der Zielerreichung der Schulungen

Konnten die Ziele erreicht werden? (n = 26)
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

———
Wissen Uber demographische Zukunft vermitteln FE——

Zusammenhange von Demographie - Arbeitsmarkt [

vermitteln
-
Bandbreite betrieblicher MaRnahmen vermitteln —
[
Problembewusstsein scharfen s = sehr gut
— gut
M befr.

Ablauf Betriebsberatung verdeutlichen F
M ausr.

M sehr schlecht

Ansatze zum Umgang mit Betrieben beim Thema I

Demographie vermitteln

—
EinfUhrung in Einstiegsberatung —

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; schriftliche Befragung der Teilnehmenden.
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Abbildung 13 zeigt, dass die Schulungen of-
fenbar gut geeignet sind, um Wissen Uber
den demographischen Wandel zu vertiefen
und das Problembewusstsein zu schérfen.

Skeptisch wurden nur die Schulungsinhalte
beurteilt, in denen Erfahrungen und Ansatze
vorgestellt wurden, um das betriebliche Han-
deln zu beeinflussen. Dies betrifft die Module
zu den betrieblichen Handlungsmaoglichkei-
ten zur Gestaltung alter(n)sgerechter Arbeit
und die Beratungsinstrumente zur Analyse
der demographischen Probleme im Betrieb.
Méglicherweise kam hier die Skepsis der
GeniAL-Berater Gber die betriebliche Koope-
rationsbereitschaft zum Ausdruck. Prinzipiell
Machbares und Wiinschenswertes lasst sich
in der betrieblichen Wirklichkeit nicht immer
adaquat umsetzen. Haufig finden Unterneh-
men kurzfristige Ausweichstrategien, um ih-
re Fachkrafte zu sichern, oder sie vertagen
das Demographie-Problem, weil noch keine
aktuellen Auswirkungen auf die betrieblichen

Arbeitsablaufe splrbar sind. Fir eine demo-
graphiefeste Personalpolitik werden die
Unternehmen sich in Zukunft allerdings
systematischer mit den betrieblichen M&g-
lichkeiten alter(n)sgerechten Arbeitens aus-
einandersetzen mussen.

Diese Befunde unterstreichen die Bedeutung
der praktischen Tandem-Beratungen, in de-
nen den Beratern durch praktische Erfahrun-
gen im Feld ihre Unsicherheiten genommen
und sie Schritt fUr Schritt an ihre neuen Auf-
gaben herangefiihrt werden konnten. Dazu
gehort auch die Erfahrung, mit Argumenten
auf kritische Nachfragen oder Abwehrreakti-
onen von Personalverantwortlichen in Betrie-
ben Uberzeugend reagieren zu kdénnen. Wie
wichtig praktische Ubungen sind, verdeut-
licht auch Abbildung 14. Die Teile der Schu-
lungen, in denen die Teilnehmenden selbst
durch praktische Ubungen Erfahrungen mit
den Beratungsinstrumenten sammeln konn-
ten, wurden durchweg positiv bewertet. Dies

Abbildung 14: Bewertung ausgewahlter Schulungsinhalte
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; schriftliche Befragung der Teilnehmenden.
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bestatigt die Bedeutung des ,learning by do-
ing“ und die Tandem-Beratung mit Beratern
aus den externen projektbegleitenden Insti-
tuten oder der Projektleitung.

Zwar waren viele Berater gegeniber dem
neu erworbenen Wissen Uber betriebliche
Ansatze zur alter(n)sgerechten Gestaltung
der Arbeit noch skeptisch. Sie urteilen aber
zuversichtlich, wenn sie bereits Erreichtes
bewerten sollten. Auf die Selbsteinschéat-
zung, wie weit sie auf dem Weg zur ,GeniAL-
Beratung “ als GeniAL-Berater der DRV sind,
antworteten mehr als die Hélfte der Teilneh-
menden, dass sie bereits mehr als 50 bezie-
hungsweise bis zu 80 Prozent des Weges
geschafft haben. Insbesondere die hinsicht-
lich der neuen Beratungsaufgabe noch unsi-
cheren Berater, aber auch die schon routi-
nierteren Teilnehmer winschten sich zur
weiteren Unterstltzung auf ihrem Weg zur
GeniAL-Beratung vor allem einen jéhrlichen
Erfahrungsaustausch mit anderen GeniAL-
Beratern einschlieBlich Nachschulungsmo-
dulen und regelmaBige Regionalteamtreffen.
Eine intensivere Betreuung durch das
GeniAL-Team der DRV Bund oder durch die
begleitenden externen Institute dagegen
wurde nicht als notwendig betrachtet.

Ergebnisse der Gruppendiskussion mit
Beratern aus den ostdeutschen Regionen

Im Rahmen von Feedbacktagen Anfang
2010 wurde mit den 35 GeniAL-Beratern der
ostdeutschen DRV-Beratungsstellen aus
Berlin, Thiringen, Brandenburg und Sach-
sen-Anhalt eine Gruppendiskussion durch-
geflihrt, von denen viele bereits in der ersten
Erprobungsphase von GeniAL im Mai 2008
ihre Schulung erhielten. Die Ziele der Grup-
pendiskussion waren sowohl ein Erfah-
rungsaustausch zwischen den GeniAL-Be-
ratern als auch eine kritische Reflektion der
Fortschritte sowie Probleme in der Bera-
tungsarbeit. Im Kern ging es um folgende
Themen:

1. die interne Unterstlitzung der Beratung
durch die Dienststelle (A+B-Stelle),

2. der Nutzen der bislang entwickelten Be-
ratungsinstrumente flir die Vor-Ort-Bera-
tung sowie
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3. die Fortschritte und Probleme bei der Ver-
netzung der GeniAL-Berater mit anderen
Einrichtungen, die im Feld der Demogra-
phieberatung eine wichtige Rolle spielen.

Eine wichtige Voraussetzung fir den Pro-
jekterfolg ist die Identifikation und Unterstit-
zung der verschiedenen Flihrungsebenen in-
nerhalb der A+B-Stellen und die offizielle
Einbindung des Projektes in die Organisati-
on der Einrichtung. Diese Voraussetzungen
waren zum Zeitpunkt der Evaluierung noch
nicht bei allen Bereichen der DRV gleicher-
maBen verwirklicht. Das hat unterschiedliche
Griinde und verschiedene Restriktionen er-
schwerten die Projektarbeit. So konnte zum
Beispiel durch den Ubergang von A+B-Stel-
len auf die Regionaltrager teilweise das In-
ternet oder der E-Mailaccount fiir Projektar-
beiten nicht genutzt werden (zum Beispiel
fir Vorinformationen zu den terminierten Un-
ternehmen, zu regionalen Férdermdoglichkei-
ten, aber auch zur Kommunikation mit der
Projektleitung und der Datenbank). AuBer-
dem war das GeniAL-Projekt noch nicht
ausreichend in die Arbeitsstrukturen man-
cher Tréger der Deutschen Rentenversiche-
rung eingebunden. Die interne Information
und Abstimmung verschiedener Fihrungs-
ebenen Uber das Projekt funktionierte noch
nicht gut genug. Die Mitarbeiter wiesen dar-
auf hin, dass es noch an Personal und offizi-
ell fur das Projekt freigestellter Zeit mangele.
Neben der noch offenen Frage nach dem
Zeitansatz fir das GeniAL-Projekt wurde
auch von generellen Personalproblemen in
der A+B-Stelle berichtet, die ein Engage-
ment im GeniAL-Projekt erschwere.

Andere am Projekt Beteiligte waren bis dahin
bereits deutlich weiter mit der Projektarbeit
vorangeschritten. Dafiir war nicht nur die RU-
ckendeckung der Fihrungsebene notwen-
dig, sondern auch die Eigeninitiative der
GeniAL-Berater. Von ihnrem Engagement hing
es ab, wie die Projektarbeit organisiert wur-
de, ob Betriebe akquiriert und sensibilisiert
werden konnten. Wichtige Schritte flr eine
erfolgreiche Arbeit am Modellprojekt waren:

— Eine offene Kommunikation Uber alle Fiih-
rungsebenen der DRV mit einer Projekt-
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vorstellung und Informationen zum Pro-
jekt (siehe hierzu auch Abschnitt 2.5.3).

— Ein klarer Zeitrahmen, der fir das Projekt
zur Verflgung stand, der aber gegebe-
nenfalls auch bedarfsgerecht verandert
und angepasst werden sollte. Wichtig war
daher ein regelméBiges Feedback an die
Leitung und eine gemeinsame Planung
und Abstimmung der Arbeit im Projekt.

— Entscheidend fir den Projekterfolg war
nicht nur das Engagement der Leitung,
sondern auch die Initiative der GeniAL-
Berater.

Gute Erfahrungen wurden mit der Akquisiti-
on von Betrieben auf Messen oder Unter-
nehmertagungen gemacht. Unternehmen
werden leichter auf das GeniAL-Projekt auf-
merksam, wenn sie in einem Kontext darauf
stoBen, der ihnen vertraut ist, also zum
Beispiel im Rahmen einer Kammer-Infor-
mationsveranstaltung, die DRV-Berater dazu
nutzten, um auf GeniAL hinzuweisen. Dies
setzte allerdings voraus, dass sich die Bera-
ter offensiv um die Kontakte zu den entspre-
chenden Akteuren bemihen und sich auf In-
formationsveranstaltungen gut vorbereiten.
Auf diese Weise lassen sich mehr Unterneh-
men flr das Projekt gewinnen, als durch die
individuelle Renten- oder Reha-Beratung, da
man meist auf Beschaftigte ohne relevante
Personalverantwortung treffe. Umso mehr
sei die Initiative der Tréger der DRV gefragt
und eine offensive Informationsstrategie bei
relevanten Netzwerkpartnern.

Die Gruppendiskussion hat deutlich ge-
macht, dass es sinnvoll ist, die Fihrungs-
kréfte der Tréger der Rentenversicherung
Uber das GeniAL-Projekt zu informieren und
insbesondere flr Personalfragen, Zeitansatz
und Beratungsaufgaben zu sensibilisieren.
Durch die flexibel gehandhabte Projekt-
umsetzung wurden fir die beteiligten neun
DRV-Trager bereits im Frihjahr 2010
halbtégige Informationsveranstaltungen be-
ziehungsweise  FlUhrungskréfteschulungen
durchgefihrt, bei der zwischen acht und
Uber 20 FUhrungskrafte und zum Beispiel in-
teressierte Mitarbeiter der Pressestellen teil-
genommen haben.

Den Mitarbeitern einiger DRV-Dienststellen
in Ostdeutschland ist durch die Gruppendis-
kussion der Abstand zwischen ihnen und
den anderen Auskunfts- und Beratungsstel-
len bewusst geworden. Auch wurde deut-
lich, dass der Projekterfolg nicht nur ,von
oben* verordnet, sondern auch auf der Ebe-
ne der GeniAL-Berater vorangetrieben wer-
den kann und muss. Dazu missen die
GeniAL-Berater selbst Initiative entwickeln.
Wie dies geschehen kann, hat der Erfah-
rungsaustausch insbesondere mit Frankfurt
(Oder) und Potsdam gezeigt. Fragen zum
konkreten Vorgehen bei der Akquisition von
Unternehmen (und der Netzwerkarbeit)
konnten im direkten Austausch zwischen
den Tragern der DRV und Standorten gekléart
werden.

2.3.5 GeniAL-Beratungen:
Zwischenresiimee zum
betrieblichen Handlungsbedarf

Die durchgefiihrten Uber 100 GeniAL-Ein-
stiegsberatungen liefen nach einem flexiblen
methodischen Schema ab, mit dem auf die
individuellen Fragen und Probleme jedes Be-
triebes eingegangen werden konnte. Zur
Strukturierung der Beratung dienten der Be-
triebsleitfaden und der GeniAL-Check. Der
sensibilisierende Effekt dieser Gesprache ist
als hoch anzusehen, weil das permanente
Hinterfragen und in Beziehung zur betrieb-
lichen Realitdt setzen einen Erkenntnis-
zuwachs bei den Betriebsverantwortlichen
produzierte. In 70 Fallen wurden im An-
schluss an die GeniAL-Einstiegsberatung
rentenversicherungsspezifische Folgeaktivi-
taten ausgeldst (vergleiche Tabelle 4, Ab-
schnitt 2.3.2.3). In welchen Handlungsfel-
dern die DRV den beratenen Betrieben wei-
terfihrende Hilfestellungen anbieten kann
und welche Themen besonders nachgefragt
wurden, zeigt die Auswertung fur 41 west-
und sUddeutsche Betriebe (vergleiche Ab-
bildung 15, berufliche Rehabilitation 76 Pro-
zent, Teilrentenbezug 47 Prozent; weitere
Beispiele sieche Abschnitt 3.3).

Jedoch zeigen Betriebe auch Unterstit-
zungs- oder Handlungsbedarf in etlichen
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Abbildung 16: Handlungsbedarf aus Sicht der beratenen GeniAL-Betriebe nach den vier
Haupthandlungsfeldern des GeniAL-Checks —
Auswertung GeniAL-Check von 41 Betrieben in Nordrhein-Westfalen, Hessen,
Baden-Wirttemberg und Bayern
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Unternehmensergebnisse.

weiteren Themenbereichen, in denen die
Deutsche Rentenversicherung keine Unter-
stltzung anbieten kann, aber in der GeniAL-
Beratung durchaus auf mégliche Lésungs-
strategien oder kompetente weitere anzu-
sprechende Institutionen hinweisen kann
(Wegweiserfunktion, zum Beispiel Uberblick
Uber die Unterstltzungsangebote der Trager
der Sozialversicherung 35 Prozent). Bedeu-
tende Themen sind hier unter anderem
Arbeitsplatz- oder Tatigkeitswechsel fir be-
lastete Beschéftigte (65 Prozent), alter(n)s-
gerechte Weiterbildung (62 Prozent) oder ei-
ne bessere individuelle Arbeitszeitgestaltung
(50 Prozent). All diese Themenspektren ver-
deutlichen die Vielfalt der Gestaltungsfelder,
denen sich Betriebe stellen sollten, um ein
Generationenmanagement  erfolgverspre-
chend zu organisieren. Hier kann die Dar-
stellung der Handlungsbedarfe durch den
GeniAL-Check fiur diese Notwendigkeiten
sensibilisieren und aufklaren. In vielen Bera-

tungsgesprachen konnten dadurch intensive
innerbetriebliche Diskussionsprozesse aus-
gelést werden.

Aus Sicht der beteiligten Unternehmen
konnte mittels des GeniAL-Checks gréBerer
Handlungsbedarf vor allem in der Gestaltung
der Arbeitsumgebungen (Ergonomie, Belas-
tungsspektrum etc.) aber auch in der Unter-
stltzung der Beschéftigten in der Bewah-
rung der individuellen Gesundheitssituation
(Untersuchungen, Familienfreundlichkeit, Er-
holungsmdglichkeiten etc.) ausgemacht
werden (vergleiche Abbildung 16).

In den GeniAL-Beratungen traten jedoch
auch Situationen auf, in welchen keine un-
mittelbare Hilfestellung geboten werden
konnte, weil die Betriebe Ad-hoc-L&sungen
nachfragten, die sich mit den Instrumenten
der GeniAL-Beratung nicht realisieren las-
sen. Eine oft angetroffene Situation in den
Betrieben war, dass das Unternehmen
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schon auf einigen Gebieten analytisch tétig
geworden ist, jedoch die Umwandlung die-
ser Informationen in konkretes Umsetzungs-
geschehen bisher nicht gelungen war. Im
Kern geht es in GeniAL jedoch um die Sensi-
bilisierung fur die Fragen und Probleme des
demographischen Wandels im Betrieb, um
die Information Uber die Md&glichkeiten der
betrieblichen Problem- und Potentialanalyse
und vor allem um ein Aufzeigen des prozes-
sualen Charakters aller MaBnahmen eines
Generationenmanagements  (ganzheitliche
Sichtweise). Die GeniAL-Beratung kann Rei-
henfolge und Wertigkeit von Zielsetzungen
aufzeigen und weiterflhrende beziehungs-
weise vertiefende Informationen anbieten
und auf diese Weise auch neben der Sensi-
bilisierung zur Aktivierung der Betriebe bei-
tragen.

Mitunter wurden auch Ergebnisse bereits
durchgefihrter Beschaftigtenbefragungen
zur Interpretation vorgelegt. Zumeist lieBen
sich konstruktionsbedingt aus den Befra-
gungsergebnissen keine unmittelbaren MaB-
nahmen ableiten. Daher wurde unter Rick-
griff auf den GeniAL-Werkzeugkasten frei
nachnutzbare Analyseverfahren wie der
IMPULS-Test oder der Arbeitsbewéltigungs-
Index (ABI beziehungsweise WAI — Work-
Ability-Index; vergleiche Abschnitt 2.2) vor-
gestellt, um den Betrieben neue Instrumente
bekannt zu machen, die andere Analyse-
ergebnisse produzieren als bisherige Befra-
gungen und beim Herausfiltern maoglicher
Handlungsfelder hilfreich sind. Der IMPULS-
Test ist zudem ein anerkanntes Verfahren zur
psychischen Gefdhrdungsbeurteilung, die
wiederum eine gesetzliche Pflichtaufgabe ist.

Ein haufig anzutreffendes Problem war die
Gewinnung von Nachwuchskraften, oder
aber auch die Organisation eines gleitenden
Ausstiegs flr leistungsgeminderte Beschéf-
tigte, die perspektivisch nicht mehr an be-
sonders belastenden Arbeitsplatzen einsetz-
bar sind. Die Schwere der Arbeit wie auch
fehlende alternative Einsatzmdéglichkeiten
lassen sich nicht in einer Beratungssituation
klaren, sondern bedirfen tief in die Arbeits-
organisation eingreifende MaBnahmen.
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Ein Aufzeigen von Defiziten der betrieblichen
Personalpolitik war nicht Ziel der Beratung,
sondern vielmehr ging es darum, vorhande-
ne Handlungsansédtze zu hinterfragen und
Hilfestellungen zu geben. Ein Beispiel fir ein
solches Vorgehen ist der Hinweis auf die
vorliegende globale Altersstrukturanalyse,
die um qualitative Aspekte wie den Einsatz-
ort und das Alter von wichtigen Wissenstra-
gern erweitert werden kénnte, um frihzeitig
Nachfolgeplanungen anzugehen. Um die
Selbsthilfekompetenz der Betriebe zu stéar-
ken wurde auf die Nutzung des Demografie-
Kompass verwiesen und mitunter dieser
auch online vorgefiihrt, damit Personalver-
antwortliche dieses Instrument zur Alters-
strukturanalyse auch effizient einsetzen
konnten.

2.4 GeniAL-Vertiefungsberatung -
Beispiele der Begleitung
von Referenzprozessen

2.4.1 Konzeption der
Vertiefungsberatungen

In der gesamten Laufzeit von GeniAL wurden
zwolf Referenzbetriebe idealtypisch im Pro-
zesszyklus eines betrieblichen Generatio-
nenmanagements vertiefend beraten. Mit
den Vertiefungsberatungen im Rahmen des
Modellprojektes sollte den GeniAL-Beratern
die Gelegenheit zum Einblick in die verschie-
denen Facetten betrieblicher Handlungsan-
sétze zur Bewaltigung des demographi-
schen Wandels im Betrieb gegeben werden.
Durch die praktische Begleitung und Anwen-
dung vertiefender Instrumente und Verfah-
ren zur Prozessteuerung des Generationen-
managements in Betrieben sollen die Bera-
ter die Vor- und Nachteile der Verfahren im
Feld kennen lernen. Es ging um das Mach-
bare und das Leistbare aber auch um die
Grenzen beispielsweise von Altersstruktur-
analysen oder personlichen Beschéftigten-
interviews. Nicht zuletzt dienten die betrieb-
lichen Erfahrungen dazu, dass die GeniAL-
Berater eigene Erlebnisse in den Betrieben
sammeln, um kinftig bei GeniAL-Beratun-
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gen besser Uber die Méglichkeiten, Vorziige
aber auch das nicht Mdgliche beraten zu
kénnen (Professionalisierung).

Prinzipiell waren die Vertiefungsberatungen
nicht fiir die Ubernahme in das Regelangebot
der arbeitgeberorientierten Leistungen der
Deutschen Rentenversicherung angelegt.
Sie hatten flr das Modellprojekt aber einen
wichtigen explorativen Charakter: Sie sollten
Erkenntnisse daflir liefern, inwiefern eine
weiterfihrende Beratung durch GeniAL-Be-
rater geleistet werden kann beziehungswei-
se wo die Grenzen der Interventionstiefe der
spateren GeniAL-Beratung im Rahmen eines
neuen, arbeitgeberorientierten Beratungs-
service sein kénnten. Welche Methoden und
Instrumente kénnen die GeniAL-Berater vor-
schlagen und die Betriebe ohne weitere Ex-
pertenhilfe anwenden? Wo endet die Még-
lichkeit der Selbsthilfe, insbesondere bei den
kleinen und mittleren Unternehmen? Dari-
ber hinaus sollte den Betrieben durch das
Vorgehen Methodenwissen fiir die eigene
Anwendung Ubergeben werden. Die Betrie-
be sollten in die Lage versetzt werden, kinf-
tig selbst MaBnahmen zu ergreifen, um ein
»,Generationenmanagement” im Sinne von
GeniAL durchzufiihren. Wesentliche Ziele
der GeniAL-Vertiefungsberatung waren also,

— die Vertiefung und Fundierung des prakti-
schen Beratungswissens der GeniAL-Be-
rater (Professionalisierung),

— das Ausloten der mdglichen Interven-
tionstiefe einer regelhaften betrieblichen
»,GeniAL-Beratung® (zur Implementations-
vorbereitung einer etwaigen Routine),

— Ubergabe von Methodenwissen durch
praktische und gemeinsame Erprobung
von Methoden fur die GeniAL-Berater
(und fir die Betriebe),

— Begleitung und Starthilfe bei den ersten
Schritten eines Generationenmanage-
ments bei den beteiligten Referenzbetrie-
ben.

Intendierte Folgewirkungen dieser Aktivi-
taten waren schlieBlich eine Steigerung der
Arbeits- (beziehungsweise Erwerbs-) und
Beschaftigungsfédhigkeit von Beschéftigten,

Verbesserung von Arbeitsbedingungen und
FUhrungsverhalten, mehr Verantwortungs-
bewusstsein der Beschaftigten sowie ver-
besserte Zukunftsfahigkeit der Betriebe im
Zuge der demographischen Verédnderungen.
Die sogenannten Referenzbetriebe, die im
Rahmen von GeniAL beraten und im Gene-
rationenmanagement begleitet wurden, ka-
men aus verschiedenen Branchen, Berufen
und GréBenklassen der Privatwirtschaft und
des 6ffentlichen Dienstes (zu Praxisbeispie-
len siehe Abschnitt 2.4.3).

2.4.2 Aufbau und Umfang der Beratung
eines Referenzbetriebes

Die GeniAL-Vertiefungsberatungen schlos-
sen sich immer an das Standardprogramm
der GeniAL-Beratung an. Durch diese ersten
Schritte in der GeniAL-Beratung und den da-
bei erhobenen Daten waren meist deutliche
Hinweise auf mdgliche Handlungsfelder ge-
geben. Diese ergaben sich hdufig systema-
tisch aus dem Aufbau der GeniAL-Beratung.
So zeigte sich oftmals durch die Auswertung
der GeniAL-Checks, in welchen Feldern
(zum Beispiel in der Arbeitsumgebung oder
im  Fuhrungsverhalten) Handlungsbedarf
herrscht. Nicht selten gaben aber auch die
Unternehmensvorabfragen Hinweise auf
Handlungsfelder, zum Beispiel wenn es
Anhaltspunkte flr eine schwierige Alters-
struktur oder mégliche Rekrutierungsproble-
me gab. Nun wurden gemeinsam mit dem
Betrieb sinnvolle Handlungsfelder und pas-
sende Instrumente ausgewahlt. SchlieBlich
erfolgten die Ubergabe der Analyseergeb-
nisse und eine Begleitung bei der Erarbei-
tung von MaBnahmen. Der Aufbau der Ver-
tiefungsberatung beinhaltete demnach:

— Auswertung der Informationen aus der
GeniAL-Beratung, Sichtung von Hand-
lungsfeldern;

— Empfehlung fir mégliche Vorgehenswei-
sen;

— Durchfiihrung einer Referenzintervention,
beispielsweise einer Altersstrukturanaly-
se, einer Belastungsanalyse (schriftliche
Befragung) oder einer Beanspruchungs-
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analyse (durch Mitarbeitergespréche);
teilweise wurden die Verfahren auch kom-
biniert;

— Auswertung der Interventionsergebnisse

und Erarbeitung von Ergebnissen und
Empfehlungen;

— Moderation eines Gestaltungsprozesses
zur Findung geeigneter betrieblicher MaB-
nahmen.

2.4.3 Verfahren der Referenzintervention
und Praxisbeispiele

In Diskussionen mit weiteren Experten in
Expertenworkshops sowie mit Vertretern
von INQA, BAUA, im Thematischen Initiativ-
kreis (TIK) von INQA ,,30, 40, 50plus — Alter-
werden in Beschéftigung“ und der zustandi-
gen Fachabteilung im BMAS wurden die
nachfolgend beschriebenen vier Verfahren
fUr die Referenzintervention ausgewéahlt. Die
fir Demographie-Beratungen eingesetzten
Verfahren sind dabei eigenstandig jedes fir
sich anwendbar, wobei in vielen Fallen Un-
ternehmen und Einrichtungen auch Kombi-
nationen der betrieblichen Beratungsinstru-
mente wiinschen. In der Praxis hat sich der
Einsatz und die Kombination dieser Instru-
mente bewéhrt, wie in den nachfolgend skiz-
zierten Betriebsbeispielen deutlich wird.

2.4.3.1 Betriebliche Altersstrukturanalyse:
Beispiel DemografieKompass

Mit dem kostenfreien und einfach bedienba-
ren DemografieKompass schétzen Betriebe
in kurzer Zeit die Altersstruktur der Beschéf-
tigten im Unternehmen ein (vergleiche dazu
bereits Abschnitt 2.2.7). Mithilfe der Soft-
ware kénnen die zukilinftige Altersstruktur
prognostiziert und die Ergebnisse grafisch
und tabellarisch dargestellt werden. Der De-
mografieKompass eignet sich fir Unterneh-
mer, Personalverantwortliche, Betriebs- und
Personalrate sowie interessierte Beschéftig-
te. Mithilfe eines vertiefenden Experten-
Checks koénnen vorhandene Daten zur
betrieblichen Altersstruktur importiert und
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detaillierte Analysen der Personalentwick-
lung erstellt sowie weitere betriebliche Fak-
ten (Qualifikationen, Abteilungszugehdrig-
keit, Betriebszugehorigkeit, Geschlecht,
Krankenstand etc.) integriert werden.

Im Rahmen der Referenzprozesse wurden
die Ergebnisse in Prasentationen und Kurz-
berichten dokumentiert und dienten als
Diskussionsgrundlage fir die Gestaltungs-
Workshops — die idealerweise nach Durch-
flhrung der Analysephase zur Ergebnis-
interpretation und MaBnahmenkonzeption
durchgeflihrt werden, wie die nachfolgenden
Beispiele zeigen.

Praxisbeispiel zur betrieblichen Altersstruk-
turanalyse im Studentenwerk (Universitét)

Ausgangslage

Das Studentenwerk beschaftigt 285 Mitar-
beiter. Diese sind zum GroBteil in der allge-
meinen Verwaltung und in den Mensen be-
schéftigt. Die Mensen sind in verschiedene
Standorte aufgeteilt und teilweise als sepa-
rate Einheiten zu betrachten. Weiterhin ist in
der Belegschaft ein verhaltnismaBig hoher
Anteil an dlteren Mitarbeitern (Anteil Gber 50
Jahre: circa 40 Prozent; Anteil unter 40 Jah-
ren: circa 24 Prozent) vorzufinden.

Beratung

Die GeniAL-Beratung im Sommer 2010 beim
Studentenwerk ergab deutliche Hinweise auf
weiteren Beratungsbedarf. Insbesondere
im Feld ,Professionelle Kompetenzen®“ des
GeniAL-Checks zeigte sich deutlich, dass
weitere Schritte insbesondere zur besseren
Nachfolgeplanung notwendig sind. Daher
wurde vereinbart, den DemografieKompass
im Studentenwerk anzuwenden.

Folgen/Wirkungen

Im Gestaltungs-Workshop konnte mit der
Personalleitung und dem Betriebsleiter
der Mensen detailliert besprochen werden,
in welchen Bereichen die alterszentrierte
Altersstruktur besondere Beachtung bedarf
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und bereits in kurz- und mittelfristiger Be-
trachtung deutlicher Mitarbeiterbedarf auf-
grund von Ubergédngen ins Rentenalter her-
vorruft. Als Schlussfolgerung wurden die fol-
genden drei MaBnahmen beschlossen:

— Kontingent an Ausbildungsplatzen unbe-
dingt beibehalten (aufgrund der Budgetie-
rung ist eine Erhdhung in nachster Zeit
nicht mdglich);

Analysen zur alter(n)sgerechten Arbeits-
gestaltung im Bereich der Mensen durch-
fUhren, um die Arbeitsfahigkeit der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zu unterstuit-
zen;

den DemografieKompass als grafisches
Unterstlitzungstool in der Personalpla-
nung verwenden.

Praxisbeispiel zur betrieblichen Alters-
strukturanalyse eines Bildungszentrums

Ausgangslage

Das Bildungszentrum hat insgesamt 159 Be-
schéftigte und einem Alterenanteil (50 Jahre

59

und alter) von 30 Prozent. Das Zentrum hat
bereits 2009 an einer GeniAL-Beratung teil-
genommen.

Beratung

Im Beratungsgesprach wurde deutlich, dass
keine genauen Informationen Uber die Al-
tersstruktur und ihre Entwicklung fir das
Uber viele Standorte verzweigte Unterneh-
men existieren. Daher wurde vereinbart, eine
Altersstrukturanalyse mit dem Demografie-
Kompass durchzufiihren (Abbildungen 17
und 18).

Folgen/Wirkungen

Es wurde im Gestaltungs-Workshop deut-
lich, dass das Bildungszentrum mehr auf fol-
gende Bereiche in Zukunft achten wird:

— Verstarkte Ausbildungsaktivitaten an allen
Standorten;

— Rechtzeitige Nachfolge beachten, insbe-
sondere in kritischen Bereichen wie der

Abbildung 17: Altersstruktur und Zehnjahresprognose im Bildungszentrum
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1 1 30 50 53| 84 8| 70 55 31 5| 466
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Betriebsergebnisse.




60

DRV-Schriften Band 95

Abbildung 18: Altersstruktur nach Qualifikation im Bildungszentrum
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Betriebsergebnisse.

Verwaltung. Hier werden nun gezielt
Nachfolger aufgebaut;

— Der DemografieKompass wird kiinftig re-
gelmaBig verwendet;

— Das Bildungszentrum prift fir seine Be-
legschaft, eine Stressanalyse analog zum
IMPULS-Verfahren durchzufthren.

Die Betriebsbeispiele aus der Anwendung
von Altersstrukturanalysen konnte den beo-
bachtend teilnehmenden GeniAL-Beratern
den inhaltlichen Zusammenhang zwischen
betrieblicher Demographie und Beratung in
Rentenfragen — beispielsweise zur Klarung
der individuellen Erwerbsaustrittswiinsche
der Beschéftigten — und dem Nutzen flr die
Unternehmen verdeutlichen (zum Beispiel
zur rechtzeitigen Planung von Nachfolgen
oder Qualifizierungsbedarfen). Die GeniAL-
Berater konnten auf diese Weise ihre be-
trieblichen Praxiserfahrungen vertiefen.

2.4.3.2 Betriebliche Mitarbeiterbetei-
ligung: Beispiel IMPULS-Verfahren

Der IMPULS-Test (vergleiche auch Ab-
schnitt 2.2.8) ist ein Fragebogen zur orien-
tierenden Analyse der Arbeitsbedingungen
im Betrieb — im Sinne einer (psychischen)
Gefahrdungsbeurteilung —, und wird Ubli-
cherweise im Rahmen eines IMPULS-Ver-
fahrens durchgefihrt. Stressfaktoren sollen
erkannt und minimiert, Ressourcen aufge-
baut werden, um eine Reduzierung von
Stressoren und eine Optimierung der Res-
sourcen zu erzielen. Die Ergebnisse werden
in Sterndiagrammen (IMPULS-Sterne) dar-
gestellt.

Die Organisation im Rahmen von Referenz-
prozessen verlief nach einem idealtypi-
schem IMPULS-Verfahren: Basiswissen ver-
mitteln, Leitung und Mitarbeitervertretung
einbinden, anonyme Befragung organisie-
ren, Mitarbeiter personlich informieren,
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Durchfihrung IMPULS-Test, Rickmeldung
an Mitarbeiter, Mitarbeitervertretung und
Leitung, Erarbeitung von GestaltungsmaB-
nahmen. Dieser Prozess wird nachfolgend
anhand von zwei Praxisbeispielen beschrie-
ben.

Praxisbeispiel zur betrieblichen
Mitarbeiterbeteiligung — IMPULS-Test
einer Stadtverwaltung

Ausgangslage

Insgesamt arbeiten in der Stadtverwaltung
2 500 Beschaftigte, die groBe Mehrheit ver-
flgt Uber eine abgeschlossene Lehre oder
einen vergleichbaren Berufsabschluss (circa
25 Prozent sind hochqualifiziert). Der Anteil
der Personen mit 50 Jahren oder &lter liegt
bei circa 40 Prozent, schwankt aber je nach
Arbeitsbereich stark. Schwerpunkte in den
Berufsgruppen sind Beschaftigte im Verwal-
tungsbereich, Erzieherinnen und technische
Berufe (IT/Bauingenieure). Engpasse bei der
Rekrutierung zeigen sich in den technischen
Berufen sowie in der Altenpflege.

Beratung

Im Frihjahr/Sommer 2010 konnte diese
Stadtverwaltung durch eine GeniAL-Ein-
stiegsberatung und einige GeniAL-Folgebe-
ratungen als Referenzbetrieb gewonnen
werden. Das Interesse war fur alle denkba-
ren GeniAL-Referenzinterventionen groB. In
den Abstimmungsgesprachen, an denen ne-
ben der Personalabteilung auch immer Per-
sonalrédte sowie diverse verschiedene Fih-
rungskrafte und Abteilungsleiter verschiede-
ner Dienstbereiche beteiligt waren, hatte
man sich schlieBlich auf folgendes Vorgehen
geeinigt: Erstens, das IMPULS-Verfahren bei
allen Beschéftigten aus den Bereichen der
Burgerdienste (insgesamt flinf Bereiche) und
dem Kulturbereich durchzufihren (Abbil-
dung 19). Die Befragungsergebnisse (221
von 407 Mitarbeitern konnten erreicht wer-
den), dienten der Ist-Analyse in der Verwal-
tung und in einem zweiten Schritt dazu, zwei
passende Pilotbereiche flr weitere vertiefen-
de Analysen auszuwahlen.

Mithilfe der Ergebnisse des IMPULS-Testes
wurde in zwei Abteilungen verstarkter Hand-

Abbildung 19: IMPULS-Test eines Pilotbereiches der Stadtverwaltung
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Betriebsergebnisse (n = 32).
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lungsbedarf erkennbar, auch war hier die
Bereitschaft vorhanden, eine Vertiefung
durch persoénlich-vertrauliche Gesprache mit
Beschaftigten zu ermdoglichen (Arbeits-
bewadltigungs-Coachings, Beispiele in Ab-
schnitt 2.4.3.3).

Folgen/Wirkungen

Bei insgesamt zwei moderierten Gestaltungs-
Workshops konnten firr die betriebliche Um-
setzung zahlreiche MaBnahmen in den bei-
den Pilotbereichen vereinbart sowie Verant-
wortliche und ein Zeithorizont fir die Umset-
zung festgelegt werden. Zu den festgesetz-
ten MaBnahmen gehoéren unter anderem:

— Gesundheitsuntersuchung nach Wunsch
beim Betriebsarzt fir alle Beschaftigten
eines Pilotbereiches ermdglichen und
deutlich kommunizieren;

— Erneute Begehungen in Bereichen mit be-
richteten hohen Belastungsmerkmalen;

— Projekt ,Ricken-Knie“ (Training, Verhal-
tensschulung) am Arbeitsplatz;

— Freiwillige Dienstsportangebote;
— Ausbildungspléatze schaffen;

— Abteilungsinterne Schulung zum Konflikt-
management;

— Fachspezifische Weiterbildung;

— Unterweisung (zum Beispiel Arbeitssi-
cherheit) in Gruppen mit aktiver Mitarbei-
ter-Einbindung;

— Interne Qualifizierung abteilungslbergrei-
fend im Haus;

— RegelméaBige Teambesprechungen;
— Maschinenpark erneuern;
— Kurs Selbstverteidigung;

- Uberpriiftung der Bemessung Personal
,Fuhrerscheinstelle”;

— Fortbildung starken und Bedarf melden;
— Gesundheits-/Infotag durchflihren.

Die Riickmeldung zu den erzielten Ergebnis-
sen durch die Personalleitung bei der Stadt-
verwaltung war durchweg positiv. Man zeig-
te sich gar positiv Uberrascht liber die Quali-
tdt und den Umfang der beschlossenen
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MaBnahmen in den untersuchten Bereichen
der Stadtverwaltung, die traditionell als
»~Schwieriges Feld“ der Umsetzung galten.
Eine kontroverse Diskussion zum Daten-
schutz in den Workshops und im Vorfeld der
Interviews verdeutlichte den beteiligten
GeniAL-Beratern nochmals die Bedeutung
des sorgsamen Umgangs mit vertraulichen
Informationen der Beschéftigten. Fir kinfti-
ge Beratungen konnten die GeniAL-Berater
wertvolle Erfahrungen und Beispiele sam-
meln, die Vorgehensweise hatte sie sehr
Uberzeugt.

Praxisbeispiel zur betrieblichen
Mitarbeiterbeteiligung —
IMPULS-Test eines Call-Centers

Ausgangslage

Durch Vermittlung einer im GeniAL-Netzwerk
aktiven Krankenkasse konnte der Kontakt zu
diesem Unternehmen mit 38 Beschaftigten
hergestellt werden. Das Unternehmen ist
darauf spezialisiert, im Kundenauftrag Ter-
mine fUr Vertreterbesuche zu vereinbaren
und so den Vertrieb der Auftraggeber von
Akquiseaufgaben zu entlasten. Um die bran-
chenlbliche Fluktuation einzudammen, wer-
den bewusst auch altere Arbeitskrafte rekru-
tiert. Der Geschéftsflihrung ist ein dialogori-
entierter Fuhrungsstil wichtig, der einen
Beitrag leisten soll, die Eigenverantwortung
der Belegschaft zu steigern. Jedoch wurden
die bisherigen Angebote zur stéarkeren parti-
zipativen Gestaltung der Arbeitsbedingun-
gen durch die Belegschaft nicht in ge-
winschtem MaBe wahrgenommen.

Beratung

Aufgrund der terminlichen Enge in der Auf-
tragserflllung zog sich dieser Beratungs-
prozess Uber mehr als ein Jahr hin. Die
Ergebnisse des IMPULS-Tests wurden mit
der Belegschaft diskutiert. Die Fragen des
IMPULS-Testes eignen sich nicht nur fir
eine Gesamtauswertung als IMPULS-Stern,
sondern kdnnen wie in Abbildung 20 darge-
stellt auch nach einzelnen Unterkategorien
ausgewertet werden. Es wurde ein Betriebs-
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sprechtag zu Rentenfragen und Altersvor-
sorgemdglichkeiten durchgefihrt, der sich
groBer Resonanz erfreute und nach Aussa-
gen der Geschéftsflihrung zu einer nachhal-
tigen Sensibilisierung der Belegschaft in Fra-
gen der Zusatzversorgung gefihrt hat. Ent-
sprechende Angebote des Unternehmens
werden nun in einem aus Sicht des Betriebes
zufrieden stellenden MaB nachgefragt.

Zeitgleich wurde aufgrund der moderierten
Diskussion mit den Beschéftigten die Mei-
lensteine flr das von einer Krankenkasse be-
gleitete BGM (Betriebliches Gesundheitsma-
nagement) festgelegt.

Folgen/Wirkungen

In den Ergebnissen kam der Gestaltungsbe-
darf deutlich zum Ausdruck, der in mehr be-
trieblichen Weiterbildungsmdglichkeiten und
mehr inhaltlichen Herausforderungen bei der
Arbeit liegt. Diese Bedarfe werden kinftig
projektbezogen erfasst und entsprechende
zeitnahe Schulungsaktivitaten realisiert. Sei-
tens der Belegschaft wurden gerade auch
Produktivitatszuwéchse thematisiert, die
sich durch Weiterbildung kombiniert mit
einer verbesserten Arbeitsorganisation rea-
lisieren lassen. Um diese Bedarfe zu erfas-
sen wurde als konkrete UmsetzungsmaB-
nahme ein rotierendes Mitarbeiterfrihstick
eingeflihrt, welches dazu dienen soll, den
direkten Austausch zwischen Belegschaft
und Fihrung zu beférdern.

Auf Basis der Analyseergebnisse wurde das
BGM neu ausgerichtet und gymnastische
Unterweisungen am Arbeitsplatz, ein Mas-
sageangebot und regelméaBige Augenunter-
suchungen auf den Weg gebracht. Durch die
Mitwirkung im Projekt GeniAL konnte die
bestehende Wahrnehmung betrieblicher Ge-
staltungsbedarfe auf eine empirisch gestitz-
te Grundlage gestellt werden, die der Ge-
schéftsflihrung eine Neuausrichtung diesbe-
zuglicher Initiativen erlaubt und dem Ziel
einer hohen Beteiligungsorientierung ent-
spricht. Die Analysen und die Kommunikati-
on der Ergebnisse leisteten einen Beitrag,
die MaBnahmeakzeptanz der Belegschaft zu
erhdhen. Fir die bei der Abschlussprasenta-
tion involvierten GeniAL-Berater waren diese
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konkreten Ergebnisse und MaBnahmen hilf-
reich zur Professionalisierung ihrer Bera-
tungskompetenz. Neben der erzielten prakti-
schen Lernerfahrung erkannten die GeniAL-
Berater die betriebliche Wirkung von Al-
tersvorsorgeberatungen und - Uber die
mdoglichen ergénzenden Leistungen ande-
rer Sozialversicherungszweige — auch die
Gleichzeitigkeit und Vielfalt betrieblicher Ge-
staltungsmaBnahmen kennen.

2.4.3.3 Betriebliche Mitarbeiter-
beteiligung: Beispiel Arbeits-
bewaltigungs-Coaching

Mit dem Arbeitsbewdltigungs-Coaching
(ab-c) wird die Arbeitsfahigkeit der Beschéaf-
tigten (Passung von Arbeitsanforderungen
und persénlichen Eigenschaften) gemessen
(vergleiche dazu bereits Abschnitt 2.2.9). Aus
den Ergebnissen des Coachings werden Ver-
besserungsmaBnahmen vorgeschlagen, mit
dessen Hilfe UnterstiitzungsmaBnahmen und
eine Besprechung der ersten Umsetzungs-
schritte sowohl eigener Vorsatze als auch
der Férderbediirfnisse im Betrieb herausge-
arbeitet werden. AnschlieBend erfolgt die
Beratung der betrieblichen Entscheidungs-
trager: Mit der anonymen Zusammenfas-
sung des Arbeitsbewaltigungsstatus und der
Forderbedarfe erhalt der Betrieb eine kon-
krete Steuerungsgrundlage zum Erhalt be-
ziehungsweise zur Férderung der Arbeitsbe-
waéltigungsfahigkeit der Gesamtbelegschaft.

Die im Rahmen von Referenzprozessen
durchgeflihrten betrieblichen Arbeitsbewal-
tigungs-Workshops haben stets zum Ziel,
ein bis drei kollektive MaBnahmen abzulei-
ten, wie die nachfolgend beschriebenen Pra-
xisbeispiele zeigen.

Praxisbeispiel zur betrieblichen Mitarbeiter-
beteiligung — Arbeitsbewdltigungs-Coa-
chings bei einem Automobilzulieferer

Ausgangslage

Ein mittelstdndischer Automobilzulieferer
(circa 420 Beschaftigte), der zu einem welt-
weit agierenden Konzern gehort, wurde
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Abbildung 21: Arbeitsbewaltigungs-Status der Mitarbeitergruppe der ,,Gleichgestellten und
Schwerbehinderten” eines Automobilzulieferers

Arbeitsbewaltigungsstatus
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Betriebsergebnisse.

durch bestehende Kontakte zur Renten-
versicherung auf das GeniAL-Beratungsan-
gebot im Herbst 2010 aufmerksam. Der
Schwerpunkt dieses ehemaligen Familien-
betriebs ist die Herstellung von (Wasser-)
Schlauchen, Antriebsriemen und beheizba-
ren Schachleitungsmodulen vor allem als
Zulieferer fur die Automobilindustrie. Nur
circa 20 Prozent der Belegschaft ist hoch
qualifiziert, die meisten Beschaftigten sind
qualifiziert (Berufsausbildung) oder unge-
lernt.

Beratung

Im Anschluss an eine GeniAL-Einstiegsbera-
tung beim Automobilzulieferer wurde der
Referenzprozess im Rahmen des Modellpro-
jektes fur die Gruppe der gleichgestellten
und schwerbehinderten Mitarbeiter am
Standort begonnen und das betriebliche Or-
ganisationsentwicklungsinstrument des Ar-
beitsbewéltigung-Coachings angeboten.
Die Teilnahme fir die gleichgestellte/
schwerbehinderte Mitarbeitergruppe war
freiwillig und erfolgte innerhalb der Arbeits-

zeit. Die interessierten Teilnehmer erhielten
eine personlich-vertrauliche Beratung zur
Verbesserung der Arbeitsfahigkeit (Arbeits-
bewaltigungs-Coachings, ab-c’s). Dieses
beinhaltet die Erhebung des Arbeitsbewalti-
gungsstatus mit dem Fragebogen zur Er-
mittlung des Arbeitsbewéltigungs-Index
(ABI, engl. Work ability index, WAI, siehe
Abbildung 21) sowie eine Kurzberatung zur
Verbesserung der Arbeitsbewaltigungskon-
stellation (Verhaltnis von persénlichen Ei-
genschaften der Beschéftigten und den
Arbeitsanforderungen). Hierbei werden per-
sOnliche und betriebliche Férderthemen, die
entweder bereits vorhanden sind und weiter-
geflhrt werden oder noch zu erreichen sind,
besprochen.

Beispielhaft zeigt dieser Mittelstédndler wie
ein Referenzprozess ablaufen kann. Grund-
lage ist die Entscheidung des Betriebes in ei-
nen vertieften Dialog mit der Belegschaft
durch vertrauliche Gesprache und mitarbei-
terorientierte Workshops zu treten. Anony-
misiert und kategorisiert bilden dann auch
die qualitativen Aussagen der Teilnehmer
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aus den vertraulichen Arbeitsbewéltigungs-
Gesprachen eine wichtige Grundlage flr den
Arbeitsbewaltigungs-Workshop. Der Ablauf
des Arbeitsbewaltigungs-Coachings erfolgte
im Einzelnen in folgenden Schritten:

1. Aufklarung Uber die Zielsetzungen der
vertraulichen ab-c-Gesprache und Orga-
nisation/Planung mit der Personalabtei-
lung, Betriebsrat und der Schwerbehin-
derten-Vertretung;

2. Durchfiihrung von elf vertraulichen Inter-
views mit gleichgestellten und schwerbe-
hinderten Mitarbeitern;

3. Auswertung der Ergebnisse im Herbst
2010;

4. Durchfihrung des Arbeitsbewéltigungs-
Workshops mit den Betriebsraten, der
Schwerbehindertenvertretung, des Lei-
ters Operations, des Linienleiters Produk-
tion und Technik sowie der Personallei-
tung. Die externen Institute und GeniAL-
Berater der Region stellten die Ergebnis-
se vor und moderierten den Workshop;

5. Das Ziel waren Gestaltungsvorschlage
aufbauend auf den Ergebnissen flr die
Teilnehmer, aber auch fiir den Gesamt-
betrieb mit den Entscheidungstragern zu
finden;

6. Beschlossene und sofort umsetzbare
MaBnahmen:

— Angebot regelméaBiger Gesundheits-
tage;

— Einfihrung von Sportpausen;

— Uberpriifung der Arbeitsmittel;

— Schulung der Flhrungskrafte;

— Beachtung der Situation Schwerbehin-
derter bei betrieblichen Umgestal-
tungsmaBnahmen.

Folgen/Wirkungen

Die aufgeflihrten MaBnahmen wurden unter
der Pramisse diskutiert, dass eine Dringlich-
keit beziehungsweise Notwendigkeit hierfir
vorliegt und ein Konsens unter den Beteilig-
ten vorhanden war. Fur alle MaBnahmen

DRV-Schriften Band 95

wurden verantwortliche Personen und Ter-
minfenster der Umsetzung definiert. Weitere
angesprochene aber noch nicht konsens-
fahige beziehungsweise zu komplexe The-
menfelder werden im innerbetrieblichen Dia-
log weiter bearbeitet:

— mehr Transparenz lUber Arbeitszeiten be-
ziehungsweise Auftragslage (unter ande-
rem Uber die direkte Kommunikation zwi-
schen FUhrungskraft und Werker);

— Erarbeitung eines Job-Rotations-Kon-
zepts (unter anderem Einsatzmatrix flr
Werker mit Berilicksichtigung der Ein-
schrankungen und mdoglichen Weiterbil-
dungsansatzen);

— Transparenz (Uber Weiterbildungsmog-
lichkeiten und deren Finanzierung;

— Standardisiertes Fihrungsgesprach nach
Abwesenheiten (unter anderem langere
Urlaube, Krankheiten, Auszeiten, etc.).

Eine erste Rickmeldung im Rahmen der
Evaluation von GeniAL zeigte, dass bereits
mit groBem Erfolg ein Gesundheitstag
durchgefihrt wurde. Ebenso erfolgte die
Uberpriifung und Instandsetzung von Ar-
beitsmitteln. Fir die beteiligten GeniAL-Be-
rater der Region zeigte sich hier, wie wir-
kungsvoll eine externe Moderation fir die Er-
stellung betrieblicher Gestaltungsprozesse
sein kann. Zumal in dieser Firma die Erfah-
rung vorherrschte, dass Personalleitung und
Betriebsrat sich gegenseitig oftmalig blo-
ckieren. Durch den Wunsch fir die Beschéaf-
tigten etwas Vorzeigbares zu bewegen, die
Herausforderung, die geweckten Erwartun-
gen der Teilnehmer nicht zu enttduschen so-
wie dem Moderationsansatz konstruktiv an
Loésungen zu diskutieren (und nicht nach
Schuldigen in der Betriebshistorie zu su-
chen), konnte doch Uberraschend viel an
Gestaltungspotenzial verwirklicht werden.
FUr die beteiligten GeniAL-Berater lag an
diesem Beispiel der Beitrag zum Erfahrungs-
lernen darin, dass auch flr kérperlich
schwere Arbeit und bereits leistungsgewan-
delte Mitarbeiter betriebliche Gestaltungs-
maBnahmen und Verbesserungen mdoglich
sind. Diese Erfahrung konnten auch die
GeniAL-Berater machen, die bei nachfolgen-
dem Praxisbeispiel involviert waren.
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Praxisbeispiel zur betrieblichen Mitarbeiter-
beteiligung — Arbeitsbewdéltigungs-
Coachings in einer Industrieweberei

Ausgangslage

Die Industrieweberei zur Herstellung vor al-
lem von FuBmatten mit circa 40 Beschéftig-
ten hat bereits eine Altersstrukturanalyse
und einen Unternehmens-Check vor der ers-
ten GeniAL-Beratung durchgefiihrt.

Beratung

Die Vorinformationen waren sehr hilfreich fur
eine konstruktive Diskussion. Die Leitung
war aufgrund der Vorinformationen (Uber-
zeugt, dass eine Beteiligung an einer Refe-
renzintervention in Form einer Beanspru-
chungsanalyse (ab-c) fir die Beschéftigten-
gruppe der N&her nutzbringend und
angebracht sei. Die acht Beschaftigten die-
ser Mitarbeitergruppe erzielten einen Ar-
beitsbewdltigungs-Index von 37,1 Punkten,
das heiBt einem Wert, der an der untersten
Grenze einer noch ,guten” Arbeitsbewalti-
gungskonstellation liegt und hatten ein
Durchschnittsalter von 43,6 Jahren. Die
Halfte der Beschaftigten befand sich bereits
in der Kategorie ,,maBig“ und ,kritisch“. Hier
geht es gemaB dem Verfahren des Arbeits-
bewadltigungs-Coachings darum, die Ar-
beitsfahigkeit wieder herzustellen und zu
verbessern.

Folgen/Wirkungen

Im Mérz 2011 wurde ein entsprechender Ge-
staltungs-Workshop durchgefiihrt. Hierbei
konnten folgende MaBnahmen erarbeitet
werden, die alle Beteiligten unterstitzen
(Leitung, Personalvertretung, Fihrungskraft,
[externe] Fachkraft flir Arbeitssicherheit):

— ein Gesundheitstag in Zusammenarbeit
mit dem Betriebsarzt, einer Krankenkasse
und der Rentenversicherung wird fir die
zweite Halfte 2011 geplant, unter ande-
rem zu den Themen Altersvorsorge und
praventive Unterstlitzung von Sozialversi-
cherungstragern;

— Reaktivierung der Rot-Grlinen-Karten zur
innerbetrieblichen Kommunikation;

— Ergonomie der Arbeitsplatze bewerten
und Hebehilfen anschaffen;

— Individuelle und maschinenbezogene
Schulungspléne erstellen.

Die Rickmeldungen der betrieblichen Ak-
teure zur Durchfiihrung der Gesprache und
den Ergebnissen waren positiv. Aus Mit-
arbeitersicht wurde das ermdglichte Ge-
sprachsangebot durch die Betriebsleitung
geschétzt. Die beteiligten GeniAL-Berater
der Region lernten nicht nur ein wirkungsvol-
les Interventionsinstrument kennen, sondern
auch, wie schnell und konkret Betriebe zu
Verbesserungsvorschlagen gelangen koén-
nen, wenn die Beschéftigten mit ihrer tat-
séchlichen Arbeitssituation befragt werden.

2.4.3.4 Betriebliche UmsetzungsmaBnah-
men: Der Gestaltungs-Workshop

Die im Rahmen von GeniAL exemplarisch
angewandten drei oben genannten Verfah-
ren enden in einem moderierten Gestal-
tungs-Workshop (vergleiche dazu bereits
Abschnitt 2.2.10). Durch die externe Beglei-
tung wird der GeniAL-Referenzbetrieb dabei
unterstiitzt, das vorhandene Expertenwissen
der Leitungspersonen, Fachkrafte flir Ar-
beitssicherheit, Betriebséarzte, Betriebs- und
Personalrate sowie der beteiligten Beschéaf-
tigten nutzbar zu machen und eigenverant-
wortlich Lésungs- und GestaltungsmaBnah-
men zu identifizieren. Die so erlernte Metho-
dik setzt den Betrieb dabei in die Lage, den
Prozess zukiinftig allein und ohne Experten-
hilfe durchzufiihren (Sicherstellung der
Nachhaltigkeit).

Im Rahmen der Referenzprozesse wurde be-
tont, dass die erarbeiteten MaBnahmen im-
mer konkret, mit spezifischem Zeithorizont
sowie einer verantwortlichen Person zu ver-
sehen sind. Bei den beteiligten Referenzbe-
trieben wurden vielfach erste Umsetzungs-
schritte zur MaBnahmendurchfihrung zeit-
nah festgelegt, wie die nachfolgenden
Beispiele belegen.



68

DRV-Schriften Band 95

Abbildung 22: Artikulierte Gestaltungsbedarfe aus dem Arbeitsbewaltigungs-Coaching einer

Verwaltungsbehdérde
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Betriebsergebnisse.

Praxisbeispiel zu betrieblichen Umsetzungs-
mafBnahmen einer Verwaltungsbehérde

Ausgangslage

Die rund 400 Beschéftigten der Verwal-
tungsbehdrde weisen eine stark alterszen-
trierte Altersstruktur auf, die sich in den drei
Standorten noch differenziert. Seitens der
Verantwortlichen wurde ein anhaltend hoher
Krankenstand bemangelt und generell Fra-
gen kinftiger Leistungsféahigkeit — vor dem
Hintergrund eines anhaltenden Personalab-
baus und wachsender Aufgabenfille — der
alternden Belegschaft thematisiert.

Beratung

Im Rahmen des GeniAL-Referenzprozesses
wurden alle Beschéftigten in eine Online-Be-
fragung nach der Methode des IMPULS-
Tests einbezogen und 41 Beschéftigte an
zwei Standorten wurde die Gelegenheit zur
Teilnahme am Arbeitsbewaltigungs-Coa-
ching (ab-c) eingerdumt. Die in den Gespra-
chen hervorgehobenen Verédnderungsbedar-

fe erstrecken sich auf die Bereiche Flihrung,
Weiterbildung und Verminderung seelischer
Arbeitsbelastungen (Abbildung 22), die
auch mit den Befunden aus der IMPULS-Be-
fragung korrespondierten.

Folgen/Wirkungen

Der MaBnahme-Workshop wurde mit dem
Steuerkreis BGM (betriebliches Gesund-
heitsmanagement) der Behérde unter Einbe-
ziehung der Hausleitung im Frihjahr 2011
durchgeflhrt. Aus den vorgestellten Ergeb-
nissen wurden folgende MaBnahmen abge-
leitet (vergleiche Abbildung 23).

Kurzfristig soll ein Tag der Blirogesundheit
organisiert werden und die Vernetzung der
jeweiligen Arbeitskreise BGM/BEM (betrieb-
liches Eingliederungsmanagement) voran-
getrieben werden. Darliber hinaus wird an-
gestrebt, ein strategisches Fortbildungskon-
zept zu entwickeln. Gerade in Hinblick auf
die kinftige Arbeitsbewaltigungsfahigkeit
der Beschéftigten sollten die bestehenden
Teams durchmischt werden, um deren Leis-
tungsféhigkeit zu erhalten. Um langfristig ei-
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Abbildung 23: Wirkungsmatrix als Ergebnis des Gestaltungs-Workshops einer Verwaltungs-

behdérde

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Betriebsergebnisse.

ne sich parallel entwickelnde Flihrungskultur
strategisch zu implementieren, sollen mit
FUhrungskréften Zielvereinbarungen ge-
schlossen und ihr Fihrungsverhalten reflek-
tiert werden. Insgesamt sollen die durch die
GeniAL-Intervention gewonnenen Ergebnis-
se in ein zu konzipierendes Modellprojekt
minden, welches alle Handlungsfelder al-
ter(n)sgerechten Arbeitens umfasst und den
Schwung dieses beteiligungsorientierten
Vorgehens in seiner Akzeptanz steigernden
Wirkung nutzt.

Die drei abgehaltenen Veranstaltungen zur
Information der Beschéftigten brachten eine

hohe Ubereinstimmung zur erlebten betrieb-
lichen Situation und weckten die Hoffnung
auf Veradnderungsprozesse. Die beteiligten
GeniAL-Berater der drei Standorte erhielten
einen Einblick in einen kompletten Bera-
tungs- und zugleich auch Umsetzungszyk-
lus. Die beobachtende Teilnahme der Bera-
ter an der Diskussion im Rahmen der Be-
triebsversammlungen machten deutlich, wie
Verbesserungsprozesse angegangen wer-
den und die Vorschlage und teilweise auch
kritischen Anmerkungen der Beschéftigten
zu raschen, konkreten MaBnahmen beitra-
gen kénnen.
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Abbildung 24: Beantwortung der Frage, ob sich die Mitarbeiter einer Kita vorstellen kénnen
in ihrem derzeitigen Beruf bis zum reguldren Renteneintrittsalter arbeiten zu

kénnen (Anteil n = 21)
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Betriebsergebnisse.

Praxisbeispiel zu betrieblichen Umsetzungs-
mafBnahmen einer Kindertagesstétte

Ausgangslage

Die Kindertagesstatte (Kita) mit rund 70 Be-
schéftigten ist Teil eines Verbundes von ins-
gesamt sieben Einrichtungen in der Region,
die 2002 aus der offentlichen Verwaltung
ausgegliedert und privatisiert wurden. Da-
mals betrug das Durchschnittsalter des pad-
agogischen Personals 56 Jahre. Im Zuge der
Privatisierung gab es einen Austausch des
Personals und die Einrichtung konnte sich
bis heute wesentlich verjingen.

Beratung

Aus Sicht der Kita war zunachst eine Demo-
graphie-Beratung aufgrund der veranderten
Altersstruktur nicht mehr notwendig. Der Ki-
ta-Trager hat sich aber fir das GeniAL-Bera-
tungsangebot interessiert, weil auf der Ebe-
ne der gesamten Einrichtung sich die Alters-

strukturen und Arbeitsbelastungen stark
unterscheiden und der Handlungsbedarf von
Fall zu Fall geklart werden sollte. Zwei Ein-
richtungen wurden daraufhin fir vertiefende
Analysen ausgewahlt. Zur Beratung kam es
insbesondere, weil die Leiterin der Ein-
richtung aufgrund ihrer Erfahrungen fir das
Thema stark sensibilisiert ist und das DRV-
Beratungsangebot als Mdglichkeit begriff,
Uber Lésungsansatze auf dem Laufenden zu
bleiben.

Im Rahmen eines Arbeitsbewaltigungs-
Coachings (ab-c) wurden die individuellen
Belastungen und die verschiedenen Wiin-
sche und Anregungen des Personals zur
Verbesserung der Arbeitssituation analy-
siert. Wie bereits bei der Auswertung des
IMPULS-Testes ist es mdéglich, neben dem
Gesamtergebnis auch Teilaspekte und be-
stimmte Fragestellungen aus dem Frage-
bogen gesondert auszuwerten und bei-
spielsweise nach der persoénlichen Arbeits-
bewaltigungssituation (sehr gut, gut, masig
und kritisch) zu clustern (siehe Abbil-
dung 24).
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Folgen/Wirkungen

Die Befunde des ab-c wurden auf einer
Betriebsversammlung diskutiert mit dem
Ergebnis, bestimmte Anregungen sofort
zu realisieren. Dazu gehdren ein Ruheraum
flr Erzieher und Erzieherinnen, eine ergo-
nomische Bestuhlung in den Arbeitsrdumen
(das Personal musste zum Beispiel die
Kinderstlhle benutzen), ein Gesundheitstag
fUr das gesamte Team und ein Physiothera-
peut, der einmal wéchentlich zur Massage
kommt.

Im Falle der Kita wurde aufgrund der Analy-
seergebnisse beschlossen, auf ein vertie-
fendes Umsetzungsprojekt im Land Bran-
denburg zu verweisen (Bildung mit BISS
im Rahmen der Innopunkt-Kampagne des
Landes Brandenburg: Altere — Erfahrung
trifft Herausforderung — Trager: Akademie
2. Lebenshélfte). Die Uber diesen Netzwerk-
kontakt zustande gekommene Zusammen-
arbeit gestaltet sich auf Grundlage der sei-
tens GeniAL vorgelegten Analyseergebnisse
duBerst produktiv. Dabei ging es darum, die
Stéarken alterer Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen und die Grenzen ihrer Belastbar-
keit herauszuarbeiten. Zu diesem Zweck
wurden 36 erwerbsbiografische Gesprache
mit Beschéftigten gefliihrt, um diese Informa-
tionen in die kinftige Berufswegeplanung
einflieBen zu lassen. Die gewahlte Methodik
sieht eine Ergebnisdiskussion unter Beteili-
gung von Beschaftigten und Flhrungskraf-
ten im Rahmen eines Workshops vor. In die-
sem wurden dann die entwickelten und von
,betrieblichen Treibern“ betreuten Projekte
beteiligungsorientiert konzipiert.

Neben der Erstellung von Kompetenzprofi-
len dlterer Beschaftigter wurde kurz darauf
eine Perspektiv-Werkstatt unter Einbezie-
hung des GeniAL-Teams durchgefiihrt. Auch
hierbei wurde betont, wie wichtig die Beglei-
tung durch die DRV in Fragen des Renten-
Ubertrittsgeschehens ist. Die Erkenntnisse
aus diesem Beratungsprozess sind auch
heute noch nitzlich in Personalgespréachen
und bei der Entwicklung alter(n)sgerechter
Arbeitsprofile. Als Handlungsschwerpunkte

wurde der Aufbau eines betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements, die Standortsiche-
rung und die Personalentwicklung vor dem
Hintergrund einer befiirchteten Uberalterung
thematisiert, wobei der Erhalt der Leistungs-
fahigkeit und Einsatzfahigkeit &lterer Be-
schéftigter im Vordergrund steht. Gegen-
wartig werden auf Grundlage der GeniAL-
Analysen von den Beschéftigten konzipierte
Gestaltungsprojekte entwickelt und verein-
zelt auch umgesetzt.

2.4.4 GeniAL-Vertiefungsberatung:
Ergebnisse und Zwischenresiimee

In den Vertiefungsberatungen bekamen die
GeniAL-Berater die Gelegenheit, ihre theore-
tischen Kenntnisse zu den betrieblichen
Analyseinstrumenten aus den Schulungen in
der Praxisanwendung zu erleben und ihre
praktischen Beratungserfahrungen aus den
GeniAL-Beratungen zu erweitern. Aufbau-
end auf den Erkenntnissen aus der GeniAL-
Beratung und dem GeniAL-Check gab es
verschiedene Interventionsansédtze je nach
Bedarfslage der beteiligten Referenzbetrie-
be. So waren die GeniAL-Berater an der Um-
setzung von grundlegenden Analysen zur
Altersstruktur, Uber standardisierte Mitar-
beiterbefragungen zur Stressbewaltigung
bis zu qualitativ durchgefihrten Mitarbeiter-
interviews zur Arbeitsbewéltigungsfahigkeit
und den dementsprechenden Gestaltungs-
Workshops mit den betrieblichen Akteuren
beobachtend beteiligt. Diese Erfahrungen
unterstitzten daher sowohl den Methoden-
transfer von betrieblichen Gestaltungsinstru-
menten fur die GeniAL-Berater, als auch die
beratenen Betriebe und ermdglichte somit
insgesamt eine praxisnahe Vertiefung.

Die Ergebnisse der einzelnen Vertiefungs-
prozesse zeigen viele betriebliche Parallelen,
aber auch notwendige betriebsspezifische
Ldésungsanséatze, die sich insbesondere
in den aufgeflhrten MaBnahmenkatalogen
wiederfinden. Weiterhin wurde beobachtet,
dass viele Betriebe an unterschiedlichen
Punkten stehen, wenn es um die Herange-
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Abbildung 25: Stressfaktoren und Ressourcen fiir Beschéaftigte in den Referenzbetrieben
(Absteigend nach Stressfaktoren sortiert — Ressourcen aufsteigend -

Angaben in Prozent)
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Zusammenfassung aller Betriebsergebnisse aus der IMPULS-Befragung.

hensweise und Handhabung des betrieb-
lichen Generationenmanagements geht.

Im Rahmen der Evaluation wurde aus den
erhobenen Daten der Vertiefungsprozesse
zusatzlich eine Ubersicht zu Handlungsthe-
men aller Referenzbetriebe erstellt, die am
standardisierten Befragungsverfahren zur
Stressbewaltigung in Form des IMPULS-
Tests teilgenommen haben. Bei den nach-
folgend beschriebenen Ergebnissen werden
in den verschiedenen Handlungsfeldern
Stressfaktoren und Ressourcen aufgezeigt,
die den Bedarf in den Referenzbetrieben zu-
sammenfassend charakterisieren. Bei den
Ergebnissen ist zu beachten, dass in der Ge-
samtheit aller Teilnehmer (n = 526) ein groBer
Anteil in 6ffentlichen Verwaltungen beschéf-
tigt ist und die Befunde daher als branchen-
Ubergreifend anzusehen sind.

In Abbildung 25 werden die elf arbeitsspezi-
fischen Themen der IMPULS-Befragung

nach der anteiligen Verteilung der Teilneh-
mer, die die einzelnen Themen als Stress-
faktor (definierter Anteil unter 2,5 Punkte)
oder als Ressource (definierter Anteil tber
3,5 Punkte) in ihrem betrieblichem Umfeld
empfinden, dargestellt. Als Hauptstressoren
wurden vor allem (fehlende) Entwicklungs-
maoglichkeiten und die Arbeitsmenge emp-
funden. Weiterhin wurden die Bereiche
Arbeitsumgebung, Information und Mitspra-
che, Zusammenarbeit und Handlungsspiel-
raum von jedem flnften Befragten als
Stressfaktor bewertet. Als Ressourcen Uber
alle Referenzbetriebe wurden von mehr als
der Hélfte der Befragten die inhaltlichen Ar-
beitsanforderungen, die Vielseitigkeit und
Ganzheitlichkeit sowie die soziale Ricken-
deckung eingestuft.

Ausgehend von den Ergebnissen der Analy-
seinstrumente wurden in Gestaltungs- und
MaBnahme-Workshops konkrete betriebs-
spezifische Zielsetzungen mit MaBnahmen-
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listen und ersten Umsetzungsschritten erar-
beitet. Hierdurch konnten in den beteiligten
Betrieben weitere Prozesse in Hinblick auf
das Generationenmanagement vorange-
bracht und begonnen werden.

Zusammenfassend kann festgestellt wer-
den, dass die Vertiefungsberatung fiir die
GeniAL-Berater aufschlussreich betriebliche
Handlungsfelder aufzeigen konnte. Alle ver-
wendeten Vertiefungsinstrumente konnten
zudem Impulse in den Betrieben ausldsen,
im Generationenmanagement erste oder
weitere Schritte anzugehen. Zum Teil konn-
ten beachtlich weitgehende Gestaltungslis-
ten erarbeitet und beschlossen werden. Dies
hilft den GeniAL-Beratern in kiinftigen Bera-
tungssituationen besser Auskunft Uber die
Méglichkeiten und Grenzen verschiedener
betrieblicher Interventionen zu geben. Dass
die beschriebene Vorgehensweise zielflih-
rend war, wird durch die nachfolgenden Ar-
gumente noch einmal deutlich.

Gerade die Teilnahme an Ergebnisprasenta-
tionen und Gestaltungs-/MaBnahme-Work-
shops vermittelte tiefgreifende Einblicke in
den betrieblichen diskursiven Umgang mit
aufgezeigten Handlungsbedarfen und deren
Umsetzung. Die These, dass das derart ge-
wonnene Wissen in weiteren GeniAL-Bera-
tungen eigenverantwortlich angewendet
werden kann, griindet sich vor allem auf der
Tatsache einer erlebten Ursache-Wirkungs-
Relation von der Analyse zur Ableitung von
MaBnahmen. Die Teilhabe an diesem Pro-
zess setzt die GeniAL-Berater aufgrund der
Kenntnis betrieblicher Aushandlungsprozes-
se in den Stand, die méglichen Wirkungen
von Analyseprozessen zu beschreiben. Die
Beteiligung an den vertiefenden Beratungen
kann auch im kinftigen Beratungsgesche-
hen als Argument genutzt werden, da die Ef-
fekte aus eigener Anschauung beschrieben
werden kénnen. Ein wesentliches Argument
ist der Verweis auf die stets mit zu beden-
kende Akzeptanz von UmsetzungsmaBnah-
men, wenn der Belegschaft keine oder nur
geringe Mdéglichkeiten der Mitwirkung einge-
rédumt werden.

Perspektivisch koénnen erfahrungsbasierte
Einschatzungen seitens der GeniAL-Berater

getroffen werden, welche weitergehende
Schritte Betriebe nach Beantwortung des
GeniAL-Checks angehen sollten und welche
Analyseinstrumente aus dem GeniAL-Werk-
zeugkasten orientiert am betrieblichen Be-
darf zu empfehlen sind. Kiinftig werden Be-
triebe dann weitere Analyseschritte eigen-
verantwortlich durchzuflihren haben, aber
der Ausblick auf konzipierte MaBnahmen in
anderen Betrieben schafft einen Bezugsrah-
men, der eben den Mehrwert eines arbeitge-
berorientierten Ansatzes der GeniAL-Bera-
tung verkérpert.

Gerade im Gesprdch mit Betriebsverant-
wortlichen erscheint es wesentlich auf einen
fundierten Erfahrungsschatz zuriickgreifen
zu kénnen, der eben nicht nur auf reinen Ab-
sichtserkldrungen oder schriftlich erfassten
betrieblichen Vorgehensweisen basiert, son-
dern in eigener Anschauung miterlebt wurde.
Die Authentizitat und Wertigkeit der GeniAL-
Beratung steigert sich durch den Verweis auf
die Substanz der eigenen Beratungserfah-
rung, die ihre groBte Interventionstiefe in den
Referenzbetrieben erlebte. Dieses bera-
tungsproduktive Wissen kann zudem in
einem strukturierten Erfahrungsaustausch
(Feedbacktage) der aktiven GeniAL-Berater
systematisch aufbereitet werden und lasst
derart den argumentativen Erfahrungsschatz
stetig anwachsen.

Ein weiteres gewichtiges Argument ist die
Form der betrieblichen Auseinandersetzung
mit Analyseergebnissen und deren Interpre-
tation, damit sie als Grundlage fiir gestalten-
de Schritte herangezogen werden kdnnen.
Die konkreten Reaktionen auf ,unbequeme*
Ergebnisse wie die Einordnung bisheriger
betrieblichen Aktivitdten und ihrer Wirksam-
keit leisten intensive Beitrdge im GeniAL-
Lernprozess. Nachvollzogene Argumentati-
onslinien betrieblicher Akteure und die kon-
struktive Wendung in Umsetzungsaktivita-
ten, die zumeist einer Priorisierung von
Handlungsfeldern unterliegen, vermitteln tie-
fe Einblicke in betriebliche Realitaten. Die in
diesen Diskussions- und Argumentations-
prozessen aufgeworfenen Fragen, die auch
in kinftigen Beratungssituationen auftau-
chen kénnen, kdnnen nun aus eigenem Er-
fahrungswissen der GeniAL-Berater begriin-
det beantwortet werden.
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2.5 Angebotsorientierte regionale
Vernetzung: Wegweiserfunktion der
Deutschen Rentenversicherung

2.5.1 Konzeption und Ansatz

Die Vernetzung mit strategischen Kooperati-
onspartnern ist insbesondere auf regionaler
Ebene von groBer Bedeutung, da es ein
wesentliches Ziel fur eine verldssliche und
die Unternehmen effektiv unterstlitzende
GeniAL-Beratung sein muss, regionale
Schnittstellen zu identifizieren, Ansprech-
partner zu finden und eine mdgliche Arbeits-
teilung auszuloten. Letztendlich gilt es, je
nach identifiziertem vertiefenden Beratungs-
und Umsetzungsbedarf nach der GeniAL-
Beratung das Unternehmen mdéglichst regio-
nal an kompetente Ansprechpartner und In-
stitutionen zu verweisen, um den Prozess
des Generationenmanagements nicht nach
der GeniAL-Beratung (einschlieBlich renten-
versicherungsspezifischer Folgeaktivitaten)
ins Stocken geraten zu lassen. Hierzu ist es
notwendig, zuerst einen Uberblick (iber die
regional vorhandenen potenziellen Netz-
werkpartner sowie die bestehenden Vor-Ort-
Aktivitaten im Themenfeld ,Arbeit, Gesund-
heit, Rente, Wirtschaft“ zu bekommen. Eine
solche Bestandsaufnahme wurde immer
ausgehend von bestehenden Netzwerk-
kontakten der Renten- und Reha(fach)be-
rater durchgefihrt. Gleichzeitig wurde in der
GeniAL-Grundlagenschulung vorgestellt,
welche regionalen Partner idealtypisch zu
einem GeniAL-Netzwerk gehéren koénnten,
welche Vernetzungsaktivitaten denkbar sind
und letztlich welche Regeln beim ,Networ-
king“ zu beachten sind, um sich erfolgreich
vernetzen zu kdnnen. Dies war dann auch in-
haltliches Schwerpunktthema der Nach-
schulung im Rahmen des Feedbacktages im
November 2010 fiir alle bisher ausgebildeten
GeniAL-Berater. Wahrend der Modellerpro-
bung diente die Vernetzung aber auch noch
einem weiteren, fir die GeniAL-Berater
wichtigen Zweck: Um die Betriebe auf das
neue, zu erprobende Beratungsangebot im
Generationenmanagment jenseits der Zu-
gangswege der Deutschen Rentenversiche-
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rung aufmerksam zu machen, wurden die
Netzwerkpartner auch im Rahmen der Ak-
quisetétigkeit eingebunden. In vielen Fallen
konnten so weitere Betriebe erreicht werden
(siehe dazu auch Abschnitt 2.5.3).

Die im Rahmen der Ziele von GeniAL auf-
geworfene Frage nach der Interventionstiefe
einer etwaigen zuklnftigen GeniAL-Bera-
tung in der Routine berlhrt an dieser Stelle
zugleich auch die Frage, wer auf einen sei-
tens der Arbeitgeber geduBerten betrieb-
lichen Unterstitzungsbedarf mit einem
entsprechenden Angebot reagieren kann.
Daher ist es auch ein grundsétzliches, we-
sentliches Element der GeniAL-Beratung,
situationsgerecht im Falle identifizierten be-
trieblichen Handlungsbedarfs eine Kontakt-
aufnahme zu regional wirkenden Akteuren
und Experten zu vermitteln. Die Anzahl der
im Spektrum alter(n)sgerechten Arbeitens
und betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments tatigen Akteure gilt es jedoch syste-
matisch zu erfassen und die Mdéglichkeiten
einer Kooperation zu prtfen.

In der regionalen Vernetzung ist ein strategi-
scher Hauptvorteil des GeniAL-Ansatzes zu
sehen, der in der flachendeckenden Struktur
der DRV mit zahlreichen kundennahen An-
laufstellen sowie dem Ruf einer unabhangi-
gen und verldsslich-objektiven Einrichtung
begriindet liegt. Gerade die Reputation der
Deutschen Rentenversicherung kombiniert
mit einer effektiven regionalen Netzwerkar-
beit kann daher positive Effekte erwarten
lassen. Diese heben sich von bisherigen Mo-
dellprojekten ab, denen personelle Kontinui-
tat fehlt und daher nur geringe nachhaltige
Wirkungen beschieden sind. Die Permanenz
des Beratungsangebots der DRV ist unter
dem Gesichtspunkt der Nachhaltigkeit ein
wesentlicher Faktor. Dieser Aspekt spielt bei
der Frage nach kinftigen Implementations-
maoglichkeiten der GeniAL-Beratung in die
Routine eine wichtige Rolle.

Wahrend der ersten Gesprachsrunden in
den ortlichen Beratungsstellen der Renten-
versicherung mit der Projektleitung wurde
Vernetzung als zweite Sdule des Projektan-
satzes von GeniAL thematisiert. Im Ergebnis
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Abbildung 26: GeniAL-Beratungszirkel und regionale Vernetzung
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wurde in den Gesprachen eine Vielzahl in-
formeller beziehungsweise personlicher
Kontakte und friiheren Formen der Zusam-
menarbeit mit relevanten Akteuren heraus-
gearbeitet. Der intendierte Aufbau eigener
Beratungskompetenz und Vermittlung exter-
ner Experten mit tiefergehenden Umset-
zungsmaoglichkeiten bei betrieblichen Ver-
anderungsmaBnahmen verstarkt bei den Be-
ratungsstellen die Funktion einer regionalen
Schnittstelle. Gerade durch diese kontinuier-
lich ausgetibte Funktion kann die Deutsche
Rentenversicherung zum dauerhaften Im-
pulsgeber und damit zu einer festen regiona-
len Kapazitdt im demographischen Bewalti-
gungsszenario werden (Wegweiserfunktion).

Insofern bildet die ideale Abrundung einer
GeniAL-Beratung die angebotsorientierte
und dauerhafte Vernetzung. Abbildung 26
zeigt eine schematische Ubersicht eines

GeniAL-Beratungszirkels, der von der Kon-
taktaufnahme bis hin zur regionalen Vernet-
zung reicht. Beginnend mit der Kontaktauf-
nahme, die durch die bestehenden Struk-
turen der DRV erfolgt, wird in einem
(telefonischen) Erstgesprach den Betrieben
das GeniAL-Angebot erdffnet. Erste betrieb-
liche Informationen, um die vorliegenden Be-
triebsbedingungen zusammenzutragen, er-
mdglichen eine fundierte und betriebsspezi-
fische Vorbereitung der GeniAL-Beratung.
Durch Leitfaden der Beratung und einer
Instrumentenlbersicht méglicher Interven-
tionsmaBnahmen werden weitere 6ffnende
Schritte des Betriebes zu einer alter(n)sge-
rechten Personalpolitik geschaffen. Die Pro-
tokollierung der Vorgehensweisen und Er-
gebnisse dienen langfristig zur Standardisie-
rung der GeniAL-Beratung. AbschlieBend
erfolgen Hinweise auf tiefergreifende Ren-
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ten- und Rehabilitationsberatungen und In-
formationen durch die DRV-Dienststellen so-
wie die Vermittlung an Kontakte zu weiteren
Unterstiitzungs- und Beratungsangeboten
der verschiedenen Netzwerkpartner (ange-
botsorientierte regionale Vernetzung).

Zwar zeigten in der GeniAL-Erprobung an-
gesprochene Akteure Interesse an Vernet-
zungsprozessen, jedoch waren die zu die-
sem Zeitpunkt angetroffenen Angebots- und
Unterstlitzungsstrukturen der Akteure in den
Regionen oftmals noch nicht produktiv. Hier-
in wurde ein zu vertiefender Anknipfungs-
punkt gesehen, der in der Modellerprobung
durch die Begleitung der externen Demogra-
phieexperten und der Projektleitung von
GeniAL gestaltet wurde. Durch moderieren-
de Begleitung wurde eine Starkung der
Schnittstellenfunktion der DRV geschaffen,
sodass die ausgebildeten GeniAL-Berater
durch diesen Input mit dem Aufbau regiona-
ler Netzwerkstrukturen kiinftig selbstandig
umgehen kénnen.

Um eine angebotsorientierte (weitere) Vernet-
zung relevanter Partner beziehungsweise Be-
triebe in der Region herbeizufiihren, bendtig-
ten die GeniAL-Berater im Rahmen der Pro-
jektumsetzung somit folgende Unterstitzung:

— Unterstlitzung bei der Ergebnisauswer-
tung durchgefiihrter Instrumente (inklu-
sive Darstellung);

— regelméaBigen Erfahrungsaustausch;

— gezielte Platzierung von Presseinformati-
onen in Fachzeitschriften;

— Kontaktaufbau zu relevanten regionalen
Akteuren;

— Teilnahme und Vorstellung des Projektes
durch die Projektleitung bei Vortréagen;

— Aufrechterhaltung ,kurzer Wege“ zu An-
sprechpartnern im regionalen Netzwerk;

— bessere Vorinformation Uber die Einrich-
tungen und ihre spezifischen Problem-
lagen (etwa Branche, BetriebsgréBe, spe-
zifische [regionale] Situation, Altersdurch-
schnitt der Belegschaft etc.) fir eine
passgenauere GeniAL-Beratung;

— Darstellung der grundsatzlich bestehenden
Fordermdglichkeiten der Krankenkassen,
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der Berufsgenossenschaft, der Arbeits-
agentur, der Kammern und anderer Ein-
richtungen, um betriebliche Bedarfe Uber
die GeniAL-Beratung hinaus zu gestalten.

Die Unterstiitzung diente dann in einem wei-
teren Schritt dazu, die in der Region vorhan-
denen Handlungsansétze aufzubereiten und
in die Beratungsaktivitdten zu integrieren.
Derart konnten in der Region vorhandene
Beratungs- und Umsetzungskompetenzen
(zum Beispiel Landesinitiativen, spezifische
branchenbezogene Projekte) identifiziert
werden. Die Erkenntnis, dass betriebliche
Bedarfe Uber das MaB einer sensibilisieren-
den GeniAL-Beratung hinausgehen und spe-
zifisches Fach- und Umsetzungswissen er-
fordern, lasst die Wegweiserfunktion des
GeniAL-Ansatzes in den Vordergrund riicken.

2.5.2 Aufbau und Umfang der Vernetzung

Grundsétzlich ist die Vernetzung je nach Re-
gion sehr unterschiedlich strategisch und
praktisch durchgeflihrt worden. Dazu wollte/
konnte die GeniAL-Projektleitung den
Dienststellen vor Ort keine Vorgaben ma-
chen, da die Rollen in der Region, bisherige
Vernetzungserfahrungen mit bestimmten
Tragern sowie die Rahmenbedingungen fir
eine mogliche Vernetzung sehr unterschied-
lich vorgefunden wurden. So vielféltig die re-
gionale Realitdt in Deutschland historisch
gegeben ist, so vielféltig haben sich auch un-
terschiedlichste Vorgehensweisen heraus-
kristallisiert. Generell war aber fur alle
GeniAL-Berater obligatorisch, dass Vernet-
zungsaktivitdten zu dokumentieren sind und
diese Grundlage flr eine regelhafte Imple-
mentierung der betrieblichen Sensibilisie-
rungsberatung sein missen, um passende
regionale Netzwerkpartner mit entsprechen-
den Angeboten aufzeigen zu kdnnen (regio-
nale GeniAL-Verweisblatter). Zu den geleis-
teten Netzwerkaktivitdten und diesbezilgli-
chen Aufgaben der GeniAL-Berater gemén
dem sogenannten Pflichtenheft gehérten:

— Bestandsaufnahme und Internetrecherche,
— Telefonabsprachen,
— Bilaterale Absprachen und Treffen,
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— Bereitstellung und Verbreitung von Infor-
mationsmaterial,

— Teilnahme an Treffen und Veranstaltun-
gen potenzieller Netzwerkpartner,

— Organisation und Durchfliihrung von Ver-
anstaltungen zur Vernetzung,

— Organisation und Durchflihrung von Ver-
anstaltungen zur Bekanntmachung von
GeniAL sowie zur Wissensvermittlung fur
Betriebe,

— Teilnahme an Veranstaltungen als Refe-
rent,

— Teilnahme an Messen, Prasentation von
GeniAL auf Messestanden,

— Erarbeitung und Durchflihrung von Uber-
greifenden Lehrgadngen/Seminaren mit
anderen regionalen Tragern,

— Teilnahme an und Gestaltung von thema-
tischen Arbeitskreisen in der Region.

Dabei erwies sicht der Umfang der Vernet-
zung je beteiligtem GeniAL-Berater und je
Region als sehr unterschiedlich. Manchen-
orts passierte relativ wenig Vernetzungsar-
beit, da dort andere Akzente gesetzt wurden.
Andernorts waren Vernetzungen zentraler
Bestandteil der Akquisetétigkeit. Insofern
reichte die Bandbreite der Kontakte je nach
Fall von wenigen Netzwerkkontakten im Jahr
bis hin zu zehn Kontakten im Monat. Prinzi-
piell ist aber festzustellen, dass die ,,aktiven
Vernetzer* wahrend der Modellerprobung
effizienter in der Akquise von Betrieben wa-
ren und deutlich mehr GeniAL-Beratungen
realisieren konnten. Auch wenn aufgrund der
Unterschiedlichkeit der Regionen und der
potenziellen Netzwerkpartner keine generel-
le Vernetzungsstrategie empfohlen werden
kann, so bestatigen sich bilanzierend die Kri-
terien flr erfolgreiche Netzwerkarbeit — die in
den Schulungen den GeniAL-Beratern ver-
mittelt wurden — wie etwa Verlasslichkeit und
Kooperationsbereitschaft.

2.5.3 Vernetzungsaktivitaten in den
bundesweiten GeniAL-Regionen

In den nachfolgenden Abschnitten werden
die verschiedenen Netzwerkaktivitdten in

den jeweiligen GeniAL-Regionen beschrie-
ben. Um die Bandbreite der Kontaktsuche
und die unterschiedliche Herangehensweise
zu veranschaulichen, sind die hier vorgeleg-
ten Beschreibungen in einigen Regionen
ausfuhrlicher dargestellt. In anderen, deswe-
gen nicht weniger aktiven Regionen, wurde
die grundsétzliche Herangehensweise er-
gebnisorientiert skizziert.

2.5.3.1 GeniAL-Regionen
in Norddeutschland

GeniAL-Region Braunschweig/Hannover

Die Region Braunschweig/Hannover war
zwar in den GeniAL-Umsetzungsprozess in-
tegriert, jedoch wurde hier keine eigene Ver-
netzungsinitiative auf den Weg gebracht, da
bereits tragerinduzierte Aktivitaten anhéngig
waren. Die Existenz eines regionalen Modell-
Projektes mit ahnlicher Zielstellung und der
gestarteten DRV-Tragerinitiative eines tele-
fonischen ,Modularen Firmenservice“ (siche
Abschnitt 3.3) lieBen den Aufbau einer im
Rahmen von GeniAL getragenen Vernet-
zungsstrategie zur Vermeidung von Doppel-
strukturen nicht sinnvoll erscheinen. Daher
wurde auf einer Veranstaltung des im Aufbau
befindlichen und von maBgeblichen Akteu-
ren getragenen Demographie-Netzwerks der
GeniAL-Ansatz vorgestellt. Weitere Schritte
der Zusammenarbeit wurden von den orts-
ansdssigen GeniAL-Beratern, die in Perso-
nalunion auch den Modularen Firmenservice
reprasentieren, eigeninitiativ verfolgt und be-
durften daher nur geringer Unterstitzung
seitens des GeniAL-Projektteams.

GeniAL-Regionen Rostock und Guistrow

In den GeniAL-Regionen in Mecklenburg-
Vorpommern wurde von den ausgebildeten
GeniAL-Beratern zwar eine Vernetzungsini-
tiative gestartet, die jedoch nicht zu nen-
nenswerten Ergebnissen fiihrte. Eine vor Ort
durchgefiihrte GeniAL-Fuhrungskrafte-Schu-
lung (vergleiche Abschnitt 1.4.3.2) — die bei
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allen Tragern zur Unterstiitzung der GeniAL-
Berater und zur Information des Tragers
durchgefiihrt wurde — lieferte keine Ande-
rung. Als Griinde hierflr sind neben regiona-
len Besonderheiten sicherlich auch die aktu-
ell noch laufenden Umstrukturierungs- und
Optimierungsprozesse im Beratungsdienst
anzufihren.

5.5.3.2 GeniAL-Regionen
in Ostdeutschland

GeniAL-Regionen in Berlin und Brandenburg

Die bisherigen Vernetzungsaktivitaten ste-
hen an der Schwelle zu weiterreichenden
konkreten Initiativen in der Region Berlin/
Brandenburg. In Potsdam wurde Mitte No-
vember 2010 eine Veranstaltung zum be-
trieblichen Gesundheitsmanagement (BGM)
mit der Industrie- und Handelskammer
durchgefiihrt, die auch weitere Netzwerk-
partner integrierte und von einer anwesen-
den Referatsleiterin des Landesarbeitsminis-
teriums als richtungweisende Initiative be-
schrieben wurde. Das GeniAL-Team hatte
mit einem Teil der 6rtlichen Netzwerkpartner
die Aufgabe Ubernommen, im Rahmen die-
ser Veranstaltung ein Fachforum zu organi-
sieren. In diesem Fachforum wurde neben
dem GeniAL-Ansatz auch vermittelt, wie ge-
staltungswillige Betriebe nach einer Sensibi-
lisierung und Analyse die entsprechenden
Fordermittel beim Land Brandenburg bean-
tragen kdnnen. Zudem war geplant, die inte-
ressierten Betriebe in einen begleitend mo-
derierten Erfahrungsaustausch zusammen-
zufihren. Dieses Konzept des Fachforums
verlangte eine enge Abstimmung der Netz-
werkpartner und eine Angebotsintegration
aller Beteiligten. Diese Abstimmungsprozes-
se waren von hohem Lerngehalt zur Netz-
werkarbeit fir die GeniAL-Berater vor Ort.
Die Reaktionen der Beteiligten zeigten auch
die hohe Akzeptanz der DRV als Schnittstel-
le fir demographiezentrierte Aktivitaten, da
der Bezug zum origindren Beratungsange-
bot der DRV stets eine Kopplung zu Umset-
zungsaktivitaten erlaubt.
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Bereits zu einem sehr frilhen Zeitpunkt zum
Projektstart war den Beraterinnen in Pots-
dam die Kooperation mit den Krankenkassen
gelungen. Hervorzuheben ist dabei, dass —
anders als in den meisten Regionen — die re-
gional relevanten Krankenkassen den Einla-
dungen durch die DRV im Rahmen eines ge-
meinsamen Informations- und Unterstit-
zungsaustausches gefolgt sind. SchlieBlich
ist zum Ende der Projektlaufzeit Gber eine
Podiumsdiskussion der Projektleitung im
Rahmen des Demographie-Kongresses des
Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales
(BMAS) im Dezember 2010 der Kontakt zur
ortlichen Agentur fUr Arbeit hergestellt wor-
den. Im Rahmen einer strategischen Neuaus-
richtung der Bundesagentur (vergleiche Bun-
desagentur fir Arbeit 2011) wurden bereits
erste regionale Treffen der GeniAL-Berater
mit den Beratern des Arbeitgeberservice der
Arbeitsagentur in der Region Brandenburg
durchgefiihrt. Ahnlich wie die Vereinbarun-
gen mit den Krankenkassen werden hier
Méglichkeiten der gegenseitigen Unterstit-
zung und des Verweises ausgelotet (im Sinne
der regionalen Angebotsintegration).

Die Aktivitaten in Berlin erstreckten sich zu-
meist in der Préasenz auf einschlégigen regi-
onalen wie Uberregionalen Konferenzen wie
der Best-Age-Tagung des Behdrdenspie-
gels oder dem Demographie-Kongress des
BMAS und zeichneten sich durch Standbe-
treuung der lokalen GeniAL-Berater aus. Ein
AnknUpfen an eine wahrend der Projektlauf-
zeit von anderen Akteuren getragenen Ver-
netzungsinitiative — Aufbau des regionalen
Demographie-Netzwerkes ddn-Berlin-Bran-
denburg - ist jederzeit nach Festlegung einer
strategischen Ausrichtung der Weiterfih-
rung des GeniAL-Ansatzes méglich.

GeniAL-Region Frankfurt (Oder)

In der Region Frankfurt (Oder) fanden im
Projektzeitraum insgesamt finf Netzwerk-
treffen statt, die sich durch eine kontinuier-
liche Teilnahme durch regionale Netzwerk-
partner auszeichneten. Kern der Netzwerk-
arbeit in dieser Region war die Vorbereitung
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einer angestrebten Angebotsintegration
durch gegenseitiges Vorstellen der angebo-
tenen Leistungen, die im Prozess der Demo-
graphie-Beratung relevant sein kénnten. Das
Akteursspektrum in dieser Region reichte
von der Handwerkskammer (HwK), der In-
dustrie- und Handelskammer (IHK), der Un-
fallkasse, der Agentur fir Arbeit, der Stadt-
verwaltung, dem Integrationsamt bis hin zu
Krankenkassen. Hinzugezogen wurden ne-
ben den GeniAL-Beratern auch stets DRV-
Reha(fach)berater.

Als Grundlage einer angestrebten bedarfs-
orientierten Angebotsintegration, im Sinne
einer Nutzbarmachung vorhandener Kom-
petenzen im Betriebskontakt, wurde einhel-
lig die Vorstellung der jeweiligen Unterstit-
zungsangebote im jeweiligen Handlungsfeld
oder Rechtskreis erachtet. Im Rotationsver-
fahren wurden die akteursspezifischen Initia-
tiven und Schwerpunkte wechselseitig vor-
gestellt und mindeten in konstruktive Dis-
kussionen, die sich stets an in Betrieben
vorgefundenen Bedarfs- und Ausgangsla-
gen orientierten. Dieser strukturierte Erfah-
rungsaustausch wurde von allen Partnern
als bereichernd empfunden und der Informa-
tionsgewinn konnte in die eigene Arbeit inte-
griert werden.

Im Netzwerk bestand rasch ein Konsens in
der Frage aufwandiger Veranstaltungsinitia-
tiven. Dieses Vorgehen wurde wegen des
vorherrschenden Uberangebots an betriebs-
zentrierten Veranstaltungen als nicht zielfiih-
rend angesehen. Vielmehr sollten diese — im
Sinne eines strukturierten Informationsaus-
tausches - jeweils genutzt werden, um eine
betriebsbezogene weitervermittelnde Kon-
taktanbahnung zu einem Netzwerkpartner
zu organisieren. Die Zielstellung kinftig zu
konzipierender Veranstaltungen ist den regi-
onalen Gegebenheiten angepasst niedrig-
schwellig und orientiert sich am betriebli-
chen Einzelkontakt. Die gegenseitige Ver-
mittlung von Rat suchenden Betrieben
gepaart mit dem fachlichen Verweis auf Un-
terstitzungsleistungen und der rtickblicken-
de Austausch Uber diese betrieblichen ,,Ein-
zelfallhilfen“ ist der Kernbestand weiterer
Netzwerkaktivitaten, die zudem bedarfsre-

flektierend in einen kontinuierlichen Erfah-
rungsaustausch einminden.

Im Ergebnis wurde im Publikationsorgan
der Handwerkskammer (HwK) auf das Bera-
tungsangebot von GeniAL hingewiesen und
auch Anstrengungen unternommen, die
Berater der HwWK in Fragen regionaler De-
mographie zu unterweisen. Diese Initiative
konnte jedoch aus terminlichen Griinden
noch nicht im Projektzeitraum realisiert
werden. Die 06rtliche HwK bewarb sich
jedoch — sensibilisiert durch die Mitwirkung
am GeniAL-Netzwerk — fur die Teilnahme an
einem vom Zentralverband des Handwerks
(ZdH) umgesetzten Demographie-Projekt.
Auch die lokale Agentur flr Arbeit wird in ein
aktuelles Modellprojekt der zentralen Bun-
desagentur zur Qualifizierungsberatung inte-
griert und in dieser Funktion auch weiterhin
die Netzwerkarbeit vorantreiben. Die regio-
nale Bedarfslage an betrieblichen Unterstit-
zungsleistungen wird von allen Netzwerkak-
teuren hoch mit steigender Tendenz einge-
schatzt. Die Sensibilitat fir die Thematik ist
trotz aller kommunikativer Bemihungen und
demographieorientierten Landesinitiativen in
den Betrieben noch nicht problemadaquat
und vorausschauend anzutreffen und wird
im akuten Bedarfsfall aufgeworfen.

Seitens der Netzwerkpartner wurde Uberein-
stimmend die weitere Mitwirkung am Netz-
werk Uber das Projektende hinaus artikuliert
und gerade auch nachgefragt, wie nach Pro-
jektende die Elemente des GeniAL-Werk-
zeugkastens in Beratungs- und Sensibilisie-
rungsaktivitdten eingesetzt werden durfen.
Auch der Verweis auf die GeniAL-Website ist
alltaglicher Bestandteil im Betriebskontakt,
weshalb die Netzwerksakteure Auskunft
darliber einforderten, ob dieser Internetauf-
tritt weiterhin gepflegt wird und als blndeln-
de Informationsplattform den Betrieben in
der Region weiterempfohlen werden kann.

GeniAL-Region Cottbus

Die Region Cottbus zeichnete sich durch
einen spezifischen Ansatz aus, der sich an
die Verantwortlichen der Gemeinsamen Ser-
vicestelle wandte. Diese zeigten sich zwar
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aufgeschlossen gegentiber den transportier-
ten GeniAL-Inhalten, sahen aber aufgrund
ihrer spezifischen Zusténdigkeit flr die Ge-
meinsame Servicestelle und der Spezialisie-
rung keine unmittelbaren Ankniipfungspunk-
te. Der Verweis auf die Zustandigkeit von
Kollegen innerhalb der Institution und die be-
absichtigte Kontaktanbahnung waren das
Ergebnis der Netzwerkarbeit. Diese miindete
dann in einen vertieften Kontakt zu einem
Modellprojekt der Bundesagentur fiir Arbeit,
welches die Qualifizierungsberatung von
Unternehmen im Fokus hat. Durch die
Ansiedlung des Projektes beim Arbeitgeber-
service konnten in klrzester Zeit rund 50 Ar-
beitgeber in der Region zur Mitwirkung ge-
wonnen werden. Im Einsatz demographie-
orientierter Werkzeuge wurde eine Uberein-
stimmung im Methodeneinsatz zu GeniAL
festgestellt, da beide Modellprojekte zur Er-
mittlung der betrieblichen Altersstruktur mit
dem DemografieKompass operierten. In den
betrieblichen Analyseprozessen traten hau-
fig Handlungsbedarfe auf, die den Kernbe-
stand von GeniAL tangierten (Rehafragen,
Renteninformation, MaBnahmen zum al-
ter(n)sgerechten Arbeiten), die Gber die reine
strategische Durchdringung bestehender
Qualifikationsbedarfe und der Erarbeitung
betrieblicher Konzepte zum Kompetenz-
erwerb von Beschaftigten hinausgehen. Eine
vertiefende  Zusammenarbeit  scheiterte
letztlich an der mangelnden Bereitschaft der
Betriebe, noch mehr zeitliche Ressourcen
fur weitere Beratungsaktivitditen aufzuwen-
den, da die Qualifizierungsberatung der
Agentur bereits sehr zeitintensiv ist. Jedoch
wurden die GeniAL-Berater vor Ort als An-
sprechpartner flr gezielte Fragestellungen
der Betriebe benannt, sodass nun zeitlich
versetzt eine Kontaktaufnahme erfolgen
kann. Diese Erfahrung zeigt vor allem, wie
wichtig gerade eine Kooperation zwischen
Agentur fir Arbeit und DRV auf regionaler
Ebene im Sinne eines rechtskreisspezifi-
schen Arbeitgeber-Services ist. Die betrieb-
lichen Bedarfslagen reichen eben von Fach-
kréftesicherung und Rekrutierung bis hin zu
rentenversicherungsspezifischen Fragestel-
lungen, die beide ihren Ausgangspunkt in
der angetroffenen Altersstruktur haben. Eine
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strategisch ausgehandelte Vorgehensweise,
die das Ergé&nzungspotenzial verdeutlicht,
wére eine zukinftige Gestaltungsaufgabe.

Unter diesem Gesichtspunkt wurde auch der
Kontakt zu den regionalen Biros flr Fach-
kréftesicherung, die von der Landesagentur
flr Struktur und Arbeit (LASA) des Landes
Brandenburg gefthrt werden, aufgenom-
men, um vor allem die vorhandenen Kompe-
tenzen bezogen auf Rekrutierungs- und
Fachkréafterekrutierungsstrategien zu ermit-
teln und dartiber hinaus die dort aufbereitete
regionale Beschaftigungssituation aktuell zu
erfassen und fur den GeniAL-Ansatz zu er-
schlieBen. Aus Kapazitdtsgrinden konnten
die gemeinsam getroffenen Absichtserkla-
rungen nicht in konkrete Initiativen minden,
jedoch wurde der Weg bereitet fir ein sofor-
tiges Zusammenwirken, alsbald die Reorga-
nisation des GeniAL-Ansatzes auf regionaler
Ebene vollzogen worden ist.

GeniAL-Regionen in Sachsen-Anhalt

Der Hauptakzent der Netzwerkarbeit in
Sachsen-Anhalt lag in der Mitwirkung auf Ar-
beitgeber-Informationsveranstaltungen ver-
schiedener Krankenkassen, sowie der Kon-
taktaufnahme zu thematisch gleichgelager-
ten Demographie-Initiativen (INQA-Projekt
deci — Demographieinitiative in der Chemie-
industrie). Auch hier wurde der Akteur DRV in
seiner intensivierten Arbeitgeberorientierung
als naturgeméaBes Netzwerkmitglied begriBt.
Dies lasst auf kiinftige gemeinsam getrage-
ne Aktivitaten hoffen, die jedoch seitens des
regional zusténdigen Tragers der DRV einer
regionalen Netzwerkstrategie im Rahmen
der Weiterfihrung von GeniAL bedtirfen.

2.5.3.3 GeniAL-Regionen
in Westdeutschland

GeniAL-Region GieBen/Marburg

Das GeniAL-Team hat sich zun&chst im
Internet — gemaB den Aufgaben aus dem
GeniAL-Pflichtenheft — Uber eventuell laufen-
de Demographie-Projekte im Landkreis in-
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formiert, stellte jedoch fest, dass solche der-
zeit nicht existieren. Daraufhin knlpfte das
Team Kontakt zu den &rtlichen Arbeitgeber-
services der Agentur flr Arbeit, stellte dort
das Projekt vor und vereinbarte eine gegen-
seitige Information und gegebenenfalls Un-
terstltzung im Falle der Durchfiihrung von
Demographie-Veranstaltungen. Im Rahmen
des Hessentages, der Ende Mai bis Anfang
Juni 2010 stattfand, wurde mit einem Arbeit-
geberteam eine Zusammenarbeit bei den
Arbeitgebertagen der Agentur flr Arbeit in
2011 in Aussicht gestellt. Mit dem zustandi-
gen Bereichsleiter wurde schlieBlich verein-
bart, dass ein GeniAL-Berater an drei Termi-
nen jeweils etwa 20 bis 30 Arbeitgebern das
Projekt vorstellt und fiir die Beantwortung
von Fragen zur regionalen demographischen
Entwicklung zur Verfliigung steht, eine weite-
re Veranstaltung fir Betriebsrate und
Schwerbehindertenvertreter war fur Mai
2011 terminiert. Sollte GeniAL in den Leis-
tungskatalog des regional zustandigen Tra-
gers der DRV aufgenommen werden, wiirde
sich in diesem Rahmen auch der Versuch
einer direkten Arbeitgeberakquise anbieten.

Auch eine wichtige und im Bereich Betriebs-
beratungen sehr engagierte Krankenkasse
im Landkreis wurde vom Team kontaktiert
und persoénliche Gesprache mit dem Haupt-
verantwortlichen geflihrt, in welchen eine zu-
kiinftige Zusammenarbeit in Aussicht ge-
stellt wurde. AuBerdem wurden Mitarbeitern
des Integrationsfachdienstes (IFD) die Ziele
und Inhalte der GeniAL-Beratung aufgezeigt
und - da dieser Uber vielfaltige Beziehungen
zu Arbeitgebern verfligt — Infomaterialien flr
potenziell interessierte Arbeitgeber ausge-
handigt.

Im Oktober 2010 wurde die Servicestelle fir
Rehabilitation der DRV, die in Personalunion
auch das Projekt GeniAL betreut, zu einem
Workshop fir Arbeitgeber aus dem hessi-
schen Handwerk einer Innungskrankenkas-
se eingeladen. Das Team nutzte die Chance,
gemeinsam mit Vertretern der Krankenkasse
und des ortlichen IFD zentrale Aspekte des
demographischen Wandels anzusprechen,
sowie an einem Infostand den interessierten
Arbeitgebern flr Fragen zur Verfigung zu

stehen. SchlieBlich wurde die regional zu-
standige IHK vom GeniAL-Team Uber das
Projekt der DRV informiert, wobei diese im
Bereich Demographie bislang wenig aktiv
war und auch keine diesbeziiglichen Veran-
staltungen geplant hat. Dennoch konnte im
Spéatsommer 2010 ein Artikel zu GeniAL in
den IHK-Nachrichten verdffentlicht werden.

Die erste eigene Netzwerkveranstaltung des
GieBener GeniAL-Teams fand im November
2010 im Informationszentrum der Auskunfts-
und Beratungsstelle im Rahmen des Team-
treffens der Reha-Servicestelle statt. Als zen-
traler Tagesordnungspunkt wurde GeniAL
ausfuhrlich mit Vertretern der wichtigsten
Sozialleistungstrager des Kreises (Agentur
fir Arbeit, Stadt/Landkreis, Krankenkassen)
sowie Behindertenvertretern diskutiert. Die-
se wurden mit Info-Materialien versorgt und
sagten zu, bei ihren Arbeitgeberkontakten
auf den neuen Service hinzuweisen.

Die Erfahrungen mit der Netzwerkarbeit des
GeniAL-Teams waren bisher durchweg posi-
tiv, die wéhrend der Modellerprobung zweite
Funktion der Netzwerke, die Akquise von
GeniAL-Beratungen bei Unternehmen, war in
dieser Region bislang noch nicht tragféhig.

GeniAL-Region Rheinland (Nord: Duisburg,
Mitte: Diisseldorf, Sid: Kéin)

Im Unterschied zu den bisherigen Erfahrun-
gen konnten im Rahmen der Netzwerkarbeit
in der Region Rheinland trotz intensiver Be-
muihungen nur wenige dauerhaft verwertba-
re Kontakte geknlpft werden.

Auf Initiative der Bezirksregierung Kéin fand
im Oktober 2009 eine Messe zum Thema
»,Demographie in kleinen und mittleren Un-
ternehmen* statt, auf der die GeniAL-Berater
mit einem Stand vertreten waren und Kon-
takte mit verschiedenen Ansprechpartnern,
unter anderem die Bezirksregierung Koin
selbst, zum Thema Demographie knipfen.

Weitere Netzwerkarbeit erfolgte durch tele-
fonische Kontaktaufnahme mit einer Reihe
gesetzlicher Krankenkassen (Orts-, Innungs-
und Ersatzkassen), wobei es teilweise direkt
Ansprechpartner fliir demographische Pro-
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blemstellungen gab. Anders als beispiels-
weise in der Region Potsdam bestand hier
kein Interesse an einer gemeinsamen Ver-
netzung. Aufgrund der grundsétzlich gege-
benen Konkurrenz war das Engagement der
betreffenden Krankenkasse insbesondere
davon abhéngig, wie groB3 der versicherte
Mitarbeiteranteil im jeweiligen Betrieb war.

Telefonisch beziehungsweise Uber einen
persénlichen Kontakt wurden auch die In-
dustrie- und Handelskammern der Region
zu Demographie-Projekten angesprochen,
in welche die GeniAL- Berater hatten einstei-
gen koénnen. Ahnlich wie in der Region Gie-
Ben/Marburg waren in der Region Rheinland
diesbezligliche Initiativen nicht vorhanden
und auch weiteres Interesse konnte nicht
geweckt werden. Eine geplante Verdffent-
lichung eines Artikels Gber das GeniAL-Pro-
jekt in der IHK-Zeitschrift ,MEO“ kam in der
Folge nicht zustande, da die zustandige IHK
derzeit ihren Schwerpunkt eher auf Beratung
zur familienfreundlichen Arbeitsplatzgestal-
tung setzt. Demographie im Sinne des
GeniAL-Ansatzes wurde dort in einem be-
reits abgeschlossenen Projekt im Jahr 2009
bearbeitet.

Im Juli 2010 wurde gemeinsam mit der
GeniAL-Projektleitung die Gelegenheit ge-
nutzt, das Projekt bei der Abschlussveran-
staltung des INQA-Projektes ,Fit mit altern-
den Belegschaften“ zu prasentieren. In die-
sem Zusammenhang konnten Kontakte zur
Versorgungsanstalt des Bundes und der
Lander (VBL), zu einer IHK-Mitarbeiterin, der
Chefredakteurin des Magazins ID55 sowie
dem Personalleiter eines mittelstédndischen
Metallverarbeitungsbetriebes geknlpft wer-
den. Aufgrund der regionalen Orientierung
dieser Veranstaltung (Einzugsgebiet Westfa-
len), konnten letztlich keine konkreten Pro-
jektpartner in der Modellregion gewonnen
werden.

An zwei Veranstaltungen des Wissen-
schaftsforums Ruhr zum Thema ,,Die altern-
de Gesellschaft — Herausforderungen und
Chancen®“ nahmen GeniAL-Mitarbeiter teil,
Folgeaktivitdten haben sich bislang nicht er-
geben. Im Rahmen der Tagung ,,Business —
Politics Interface. Jointly tackling Demogra-
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phic Change in Europe“ erfolgte mit kom-
munalen Vertretern im Workshop ein Erfah-
rungsaustausch zum GeniAL-Ansatz. Regio-
nale Netzwerkpartner konnten in diesem
Zusammenhang jedoch nicht gewonnen
werden. Im Rahmen der VBL-Vortragsreihe
der Projektleitung (bundesweit zwdlf Termi-
ne in den sechs Stadten Berlin, Hamburg,
Hannover, Ko&ln, Leipzig und Stuttgart)
waren Ende September 2010 die ortlichen
GeniAL-Berater mit einem Informations-
stand in K&In vertreten. Die Nachfrage sowie
das Interesse der Teilnehmer waren sehr
hoch, sodass auf Anfrage verschiedene
Kontaktdaten fiir eine gegebenenfalls spé-
tere Zusammenarbeit ausgetauscht wurden.
Aufgrund dieser Vernetzungen sind weitere
GeniAL-Beratungen abzusehen.

Im Juli 2010 wurde den Mitarbeitern des Be-
triebspriifdienstes des Regionaltrédgers im
Rahmen einer Informationsveranstaltung
das Projekt GeniAL vorgestellt. Im Anschluss
an diese Veranstaltung wurden 6 000 Flyer
gedruckt, die dann durch die Mitarbeiter des
Betriebspriifdienstes an verschiedene KMUs
verteilt wurden. So konnten erste allgemeine
Informationen vermittelt und die zusténdigen
Ansprechpartner in den Regionen bekannt
gemacht werden.

Zusatzlich verfigen die Fachberater fur Re-
habilitation beim Regionaltrager bereits Giber
bestehende Netzwerke, die bei Bedarf auch
fir Betriebsberatungen im Zusammenhang
mit GeniAL genutzt werden kdnnen. So er-
gaben sich zumindest Einstiegsberatungen
im Rahmen der Vernetzungsarbeit durch die
Rehafachberater. Dieser Akquiseweg war
somit auch der erfolgversprechendste, da
Uber Veranstaltungen und andere Bemihun-
gen wenig Nutzbares fiir das GeniAL-Vorha-
ben erzielt werden konnte. Hier zeigt sich of-
fensichtlich, dass Nordrhein-Westfalen be-
reits durch viele Demographie-Initiativen
gepréagt wurde und Uber Veranstaltungen so
kaum Interesse geweckt werden kann. Viel
zielflhrender war hier offensichtlich der Ver-
such Uber personliche Netzwerkkontakte
der GeniAL-Berater betriebliches Interesse
zu wecken. Dieses Vorgehen sollte hier kiinf-
tig als erfolgversprechender Weg intensiviert
werden.
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2.5.3.4 GeniAL-Regionen
in Siiddeutschland

GeniAL-Region Ludwigsburg/Waiblingen

Das GeniAL-Team konnte von Anfang an auf
das bestehende Netzwerk der GeniAL-Bera-
ter zurlickgreifen und dies kontinuierlich
ausweiten. Recht frih wurde dort auch die
Méglichkeit gegeben, das Projekt GeniAL
bei verschiedenen Terminen mit den Agen-
turen flr Arbeit und den Jobcentern vorzu-
stellen und die Notwendigkeit der Zusam-
menarbeit zu erértern. Mit einem Arbeitge-
berservice der Agentur fir Arbeit ist bereits
die Beteiligung an GeniAL-Beratungen ge-
lungen. Die Integrationsfachdienste (IFD) der
Region wurden - wie in GieBen - Uber
GeniAL informiert, um entsprechende Infor-
mationen an Arbeitgeber weitergeben zu
kénnen. Auch bestand die Méglichkeit, Mit-
arbeiter des Integrationsamtes, die fir die
Belange schwerbehinderter Menschen zu-
standig sind, ausfihrlich Gber GeniAL zu in-
formieren.

Dariber hinaus wurde einigen Krankenkas-
sen (Orts-, Innungs-, Ersatz- und Betriebs-
krankenkassen) GeniAL vorgestellt und die
Bedeutung im Rahmen des betrieblichen
Gesundheitsmanagements, der Gesund-
heitsférderung und des betrieblichen Ein-
gliederungsmanagements hervorgehoben.
Durch diese Zusammenarbeit hatte das
Beraterteam die Gelegenheit, GeniAL bei
Jahreswechselseminaren der Krankenkas-
sen vorzustellen (circa 1 500 Vertreter von
Arbeitgebern bei 50 Veranstaltungen) und
Termine fur GeniAL-Betriebsberatungen zu
vereinbaren. Ferner konnte bei einer gemein-
samen Veranstaltung mit einer Innungskran-
kenkasse und einer Gemeinsamen Service-
stelle fir Rehabilitation GeniAL circa 50 Teil-
nehmern nahegebracht werden. Auch beim
Kooperationspartnertreffen einer anderen
Gemeinsamen Reha-Servicestelle konnten
weitere Kontakte zu Sozialverbé&nden (circa
60 Teilnehmer) hergestellt werden.

SchlieBlich konnten durch die Kontakte zu
zwei regionalen Berufsférderungswerken
(BFWs) die Teilnahme an den entsprechen-
den Netzwerken erreicht und GeniAL pra-

sentiert werden. So ergaben sich mit dem
ersten BfW im Rahmen des Projektes GundA
(Gesundheit und Arbeit) Kontakte, die auch fir
eine spéatere Phase von GeniAL genutzt wer-
den kdnnen. Und im BEM-Netzwerk des zwei-
ten Foérderwerkes konnte GeniAL auf mehre-
ren Veranstaltungen vorgestellt werden.

Kontakte zum regionalen Demographie-
Netzwerk (ddn) flihrten zu Einladungen bei
Veranstaltungen des Wirtschaftsministeri-
ums Baden-Wirttemberg zu den Themen
Demographie, Alter und Arbeit. Durch Ge-
spréache konnte flr GeniAL geworben und so
an verschiedenen relevanten Veranstaltun-
gen teilgenommen werden, auch wurde hier-
durch das Netzwerk erweitert.

Wie in anderen Regionen, wurde der
GeniAL-Ansatz und die Mdoglichkeiten der
GeniAL-Beratung in Unternehmen sowohl
bei den Handwerkskammern als auch den
Industrie- und Handelskammern vorgestellt
— eine etwaige konkrete Umsetzung bedarf
jedoch noch Zeit.

Durch personliche Kontakte zu Betriebsra-
ten, Personalraten und den Schwerbehin-
dertenvertretungen konnte GeniAL auch der
Gruppe der Arbeitnehmervertreter naher ge-
bracht werden. Im Rahmen einer Einladung
von Arbeitgeberverbdnden, unter anderem
der baden-wirttembergischen Erndhrungs-
industrie, wurde 15 Arbeitgebervertretern
GeniAL vorgestellt, woraus sich dann auch
konkrete Leistungs- und Beratungsangebo-
te der DRV ergaben.

Zwischenzeitlich hat sich ein Kontakt zur
Landesinnung des Malerhandwerks Baden-
Wirttemberg ergeben und in absehbarer
Zeit kann dann dem Flhrungsgremium der
GeniAL-Ansatz vorgestellt werden, um das
GeniAL-Vorhaben im Malerhandwerk in die
Flache zu tragen. Aus einer GeniAL-Beratung
ergab sich zudem die Teilnahme an einem
betrieblichen Gesundheitstag, an dem den
Beschaftigten unter anderem GeniAL vorge-
stellt wurde. Letztlich wurden bei vier Vortré-
gen in einem psychiatrischen Krankenhaus
den Beschaftigten ausgehend von GeniAL
die Bedeutung des demographischen Wan-
dels und die sich daraus ergebenden Hand-
lungsansétze der DRV erlautert.
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SchlieBlich hat sich die Netzwerkarbeit in der
GeniAL-Region als sehr fruchtbar fir die Ak-
quise aber auch fir die Verbreitung der
GeniAL-Idee an sich erwiesen. Es zeigt sich
aber, dass es von Vorteil ist, wenn beteiligte
GeniAL-Berater zumindest teilweise auf-
grund ihrer Tatigkeit und ihren Vorerfahrun-
gen auf ein funktionierendes Netzwerk auf-
bauen kénnen und bereits in den Betrieben
bekannt und geschatzt sind (wie dies oft bei
Reha(fach)beratern der Fall ist).

GeniAL-Region Ulm

Fir das Ulmer GeniAL-Team galt vom ersten
Tag an die IHK als Netzwerkpartner: Da die-
se 2009 ein eigenes Demographie-Projekt
gestartet hatte, beschloss der Regionaltra-
ger kurzfristig auch zwei Mitarbeiter der DRV
im Rahmen von GeniAL in Demographiefra-
gen zu schulen. So konnten die ortlichen
GeniAL-Berater bereits bei den ersten Info-
veranstaltungen der IHK Kontakte zu Arbeit-
gebern vor Ort knlpfen. Aus der Zusammen-
arbeit haben sich zwei Referate flr das IHK-
Seminar ,Demographiebewusstes Personal-
management” ergeben. Rehabilitation und
Rente der gesetzlichen Rentenversicherung
wurden Bestandteil des IHK-Schulungskon-
zeptes. Umgekehrt wurden Projektvertreter
der IHK fur die Schulung im Rahmen von
GeniAL als Gastreferenten sowie fur eine
Netzwerkveranstaltung als strategischer
Partner gewonnen. Uber Betriebskontakte
und GeniAL-Beratungen konnte zudem im-
mer wieder an das Seminarangebot der IHK
verwiesen werden, was fir die GeniAL-Bera-
tung eine wichtige Verweisschnittstelle im
Handlungsfeld ,,Professionelle Kompetenz*
des GeniAL-Checks war. So rekrutierten
sich auch Teilnehmer aus dem Kreis der be-
ratenen Betriebe flir das IHK-Seminar, die
GeniAL-Beratung konnte so helfen, die Infor-
mationsliicke in diesem Feld flr die Betriebe
leichter zu schlieBen.

Neben dieser fir das Ulmer GeniAL-Team
und der IHK erfolgreichen ,,win-win“-Situati-
on ist es gelungen, bereits vorhandene Netz-
werkstrukturen der DRV erfolgreich fir das
GeniAL-Projekt zu nutzen. Im Frihjahr 2010
konnte das Team bei einer Jubilaumsveran-
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staltung eines Rehabilitationskrankenhauses
rund 80 geladenen Arbeitgebern das Pilot-
projekt vorstellen und erste Beratungstermi-
ne bei einem Hersteller flir Hausgeratetech-
nik vereinbaren. Auch konnte das Team auf
die organisatorische Unterstiitzung des Inte-
grationsfachdienstes (IFD) vor Ort zurtick-
greifen und im Juni 2010 das GeniAL-Projekt
circa 50 Arbeitgebern vorstellen. Eine dritte
Informationsveranstaltung wurde im Sep-
tember 2010 durch die stédtische Schwer-
behindertenvertreterin organisiert und die
regelmaBigen Treffen der Schwerbehinder-
tenvertreter aus Ulmer Betrieben als Platt-
form genutzt.

Ahnlich wie in anderen Regionen wurde
GeniAL bei einzelnen Krankenkassen in per-
sbnlichen, bilateralen Gesprédchen vorge-
stellt. Bis zum Projektende ergaben sich je-
doch hierdurch keine GeniAL-Beratungen
und auch die Vernetzung mit den Kranken-
kassen blieb relativ offen.

Hervorzuheben ist, dass gerade die im Jahr
2010 in den ersten Umsetzungsschritten
durchgefihrten GeniAL-Beratungen in die-
ser Region maBgeblich Uber Netzwerkveran-
staltungen akquiriert werden konnten. Ein
teilnehmender Arbeitgeber aus einer angren-
zenden Region konnte an die zusténdigen
Kollegen der GeniAL-Region Schwaben ver-
wiesen werden. All diese Vernetzungsaktivi-
taten waren nicht sehr zeitintensiv, da der
Schwerpunkt bei den Arbeitgeberberatun-
gen lag. Der Erfolg zeigt jedoch, dass die Ak-
quise Uber Veranstaltungen fiir Betriebe sehr
zielfihrend ist. Zudem gab es Teilnahmen an
einigen Demographie-Veranstaltungen in
Baden-Wirttemberg, bei denen neue inter-
essante Kontakte geknipft sowie mehr Wis-
sen fur die Durchfihrung von GeniAL-Bera-
tungen gesammelt werden konnten.

GeniAL-Region Schwaben (Nord: Augsburg,
Sid: Kempten)

Fur die GeniAL-Teams stand der Aufbau ei-
nes groBen Netzwerkes im Vordergrund, um
Arbeitgebern im Rahmen einer GeniAL-Be-
ratung Ansprechpartner in anderen Berei-
chen benennen zu kénnen — die idealtypi-
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sche Umsetzung der Vernetzungsaufgabe
mit Wegweiserfunktion. Bereits im Novem-
ber 2009 konnten GeniAL-Berater an der von
der Férderagentur Augsburg ausgerichteten
»Chancenkonferenz“ sowie an der Tagung
,Diversity Management“ in den Rdumen der
HwK im Februar 2010 teilnehmen.

Zum Netzwerkaufbau wurden im Rahmen
eines Rundbriefs potenzielle regionale
Netzwerkpartner (Krankenkassen, Agenturen
fir Arbeit, Arbeitsgemeinschaften SGB II,
Trager der beruflichen Bildung, Innungen)
mit einem ausfuhrlichen Informationsschrei-
ben Uber das GeniAL-Projekt und einem ge-
planten Netzwerktreffen informiert. Von den
61 angeschriebenen Akteuren haben 18 ver-
schiedene Institutionen groBes Interesse am
Projekt bekundet, sodass im April 2010 ein
erstes Netzwerktreffen in der Region durch-
geflhrt wurde, in dessen Rahmen auch die
Leistungsangebote der Abteilung Rehabilita-
tion sowie der Auskunfts- und Beratungs-
stelle des Tragers der Deutschen Rentenver-
sicherung vorgestellt wurden. AnschlieBend
konnten die Netzwerkpartner ihre eigenen
Angebote und Erfahrungen flr Arbeitgeber
und mit Arbeitgebern vorstellen. Das Interes-
se am Projekt war so groB, dass sich alle
Institutionen in eine Netzwerkliste eingetra-
gen haben und bereits Planungen fiir ein
weiteres Netzwerktreffen stattfanden. Am
zweiten Netzwerktreffen im Juli 2010 war
auch die GeniAL-Projektleitung beteiligt, um
die schwabischen Netzwerkpartner Uber die
Zielrichtung und den aktuellen Stand des
GeniAL-Projektes zu informieren. Von den
Netzwerkpartnern wurden im Rahmen
dieses umfangreichen Informationsaustau-
sches eigene Projekte vorgestellt. Eine Orts-
krankenkasse erlduterte das betriebliche
Gesundheitsmanagement (BGM), die land-
wirtschaftliche Sozialversicherung stellte
deren Gesundheitsangebote vor und eine
lokale Agentur fUr Arbeit berichtete Uber den
Arbeitgeberservice und Uber das Sonder-
programm ,WeGebAU“ (Weiterbildung Ge-
ringqualifizierter und beschaftigter alterer Ar-
beitnehmer in Unternehmen). Ebenso wurde
Uber erste Erfahrungen der GeniAL-Berater
aus den Betriebsberatungen berichtet.

Diese Vernetzungsarbeit beziehungsweise
Organisation der Netzwerktreffen war sehr
zeitintensiv, fihrte aber durchaus zu Erfol-
gen, denn durch die Kontakte aus den Netz-
werktreffen ergab sich zum einen eine Verof-
fentlichung Gber GeniAL in der Deutschen
Handwerkerzeitung, zum anderen wurde im
Newsletter des Regionalen Eingliederungs-
managements (BEM) ,die Chance” ein Bei-
trag zu GeniAL verdffentlicht. Arbeitgeber-
kontakte haben sich aus diesen Netzwerk-
treffen aber nicht ergeben.

Weitere Netzwerkaktivitdten wurden in per-
sonlichen Gesprachen durchgefihrt, zum
Beispiel mit Mitgliedern des Bayerischen
Landtags oder durch Auftritte auf der Ge-
sundheitsmesse ,Intersana“. Ende Oktober
2010 wurde das GeniAL-Projekt in einer Ver-
anstaltung zum Thema ,Themennetzwerk
Betriebliches Eingliederungsmanagement*
vorgestellt. Auch auf der jahrlichen Personal-
leiterbesprechung der bayrischen Metall-
und Elektro-Arbeitgeber im Dezember 2010
wurden drei Arbeitgeber direkt flr eine
GeniAL-Beratung gewonnen.

Insgesamt hat sich gezeigt, dass eine Infor-
mationsveranstaltung flir Betriebe durchaus
unterstlitzend bei der Betriebs-Akquise sein
kann. Die Vernetzungsaktivitditen haben
GeniAL in der Region bekannt gemacht,
Ideen fiir mégliche Schnittstellen zwischen
dem Tréger der Deutschen Rentenversiche-
rung und anderen Regionalpartnern wurden
so ausgelotet.

2.5.4 Angebotsorientierte regionale
Vernetzung von GeniAL: Ergebnisse
und Zwischenresiimee

Die Vernetzung diente dem Aufbau eines
Pools an Beratungskompetenz im betriebli-
chen Generationenmanagement, auf die
GeniAL-Berater verweisen kénnen, wenn
Betriebe daran interessiert sind, Einzelfragen
zu vertiefen und gegebenenfalls konkrete
MaBnahmen zu planen und umzusetzen. Un-
terstiitzungs- und Beratungsangebote aus
regionalen Netzwerken schlieBen im Idealfall
an die GeniAL-Beratung der DRV an und
fihren sie fort. FUr die GeniAL-Berater diente
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die Vernetzung aber auch zum Austausch
von Erfahrungen bei der Akquisition und
Sensibilisierung von Unternehmen. Fir sie
kann es nitzlich sein zu erfahren, wie andere
Einrichtungen &hnliche Aufgaben angehen
und I6sen. Der Aufbau von regionalen Netz-
werken ist daher nicht nur eine Investition in
die Zukunft des GeniAL-Projektes, sondern
schon jetzt eine Mdoglichkeit, durch Erfah-
rungsaustausch von anderen zu lernen.

Die Erfahrungen beim Aufbau von Netzwer-
ken waren zum Zeitpunkt der Evaluierung
bei den Tragern der Deutschen Rentenversi-
cherung sehr unterschiedlich ausgepragt,
wie die Evaluation der Gruppendiskussion
des Feedbacktages mit den ostdeutschen
DRV-Dienststellen im Januar 2010 zeigte.
Manche der Teilnehmenden hatten noch
nichts unternommen, um sich mit anderen
Akteuren in der Region zu vernetzen. Teil-
weise lag dies an der mangelnden Zeit flr
das Modellprojekt, berichtet wurde aber
auch von Schwierigkeiten bei der Gewin-
nung von Partnern fir das Netzwerk.

An anderen DRV-Standorten wurde dage-
gen bereits aktiv am Aufbau der Netzwerke
gearbeitet. Die Projektverantwortlichen ha-
ben Kontakte zu relevanten Akteuren aus der
Region aufgebaut und bereits erste Kennen-
lern-Treffen organisiert. Auf diesen Treffen
ging es darum, sich gegenseitig vorzustellen
und seine jeweilige Kompetenz im Feld der
Demographie-Beratung zu prasentieren. Be-
richtet wurde, dass das Interesse von allen
Seiten groB gewesen sei und entsprechend
gut war die Resonanz auf die Einladungen,
die von der DRV ausgingen. Wichtige Er-
folgsbedingungen fiir die Vernetzung am
Beispiel der zwei Dienststellen in Potsdam
und Frankfurt (Oder) waren:

— die gezielte Ansprache der Partner. In
Potsdam wurden sie zundchst per Brief
angeschrieben und informiert, dann wur-
de telefonisch nachgehakt. Im Einzelfall
wurden auch bilaterale Besuche verabre-
det, um sich vorzustellen und vorab Uber
das Anliegen zu informieren;

— die verbindliche Verabredung zu einem
Netzwerktreffen mit dem Ziel, das
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GeniAL-Projekt vorzustellen und den Er-
fahrungsaustausch untereinander in Gang
zu bringen. Dazu mussten Tagesord-
nungspunkte geklart und verschickt und
eine Prasentation des Projektes erstellt
werden. Die Projektleitung sowie die ex-
ternen Demographie-Berater haben die
beiden DRV-Dienststellen unterstiitzt und
waren bei den Netzwerktreffen anwesend;

— eine klare Vorstellung dartiber, wie das
Netzwerk weiter vorgehen sollte. Dieses
Anliegen muss auch wahrend der Treffen
kommuniziert und weitere Treffen und ge-
meinsame Termine in Aussicht gestellt
werden.

Die Evaluationsergebnisse zeigen, welche
Schritte zum Erfolg im Aufbau von Netzwer-
ken fuhren. Vorausgesetzt die Fiihrungsebe-
ne gibt grundsétzlich ein positives Votum fir
das GeniAL-Projekt, hangt es vor allem am
Engagement und der Initiative der GeniAL-
Berater, wie rasch Netzwerke gegriindet und
wie intensiv sie zusammen arbeiten. Anders
als bei den Unternehmen, die flir eine Sensi-
bilisierung gewonnen werden sollen, kann
bei den potenziellen Netzwerkpartnern (von
regionalen oder zeitlichen Ausnahmen ab-
gesehen) grundsatzliches Interesse voraus-
gesetzt werden, wie die Erfahrungen aus
Potsdam und Frankfurt (Oder) deutlich ge-
zeigt haben. Hier wird die anvisierte Schnitt-
stellenfunktion akzeptiert sowie die in Aus-
sicht gestellte dauerhafte Hinwendung der
DRV auf ein arbeitgeberorientiertes Sensibi-
lisierungsangebot im betrieblichen Generati-
onenmanagement begrliBt. Das Vorgehen in
den beiden Regionen erfolgte dabei situati-
onsbezogen Uber bilaterale Gesprache oder
multilaterale Netzwerktreffen, wurde aber
auch kombiniert mit den Handlungsschwer-
punkten der jeweiligen Netzwerkpartner.

Das GeniAL-Beratungsangebot in seinem
klar strukturierten Methodeneinsatz und
regionalspezifischem Demographiewissen
wird von den Partnern als grundsétzlich
anschlussfahig zu eigenen Kompetenzen ge-
sehen. Die Integration der GeniAL-Inhalte in
Veranstaltungen und Initiativen wird als ziel-
fUhrend erachtet, um demographieorientierte
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Inhalte zur Sensibilisierung von Betrieben zu
beférdern. Darliber hinaus wird der parallele
Effekt einer Steigerung des Bekanntheits-
grads DRV-spezifischer Beratungsangebote
seitens der Netzwerkakteure als flankieren-
des Sensibilisierungsargument verstanden
und explizit begriBt. Ein wesentliches Argu-
ment ist die grundsétzlich gegebene Konti-
nuitat kinftiger Zusammenarbeit durch die
Mitwirkung der DRV, die eben auch einen
Ruckgriff auf institutionelle Ressourcen — vor
allem im koordinierenden Bereich — bedeu-
tet, dem die géngige Praxis von projektini-
tiierten Netzwerken mit nur unzureichend ge-
gebener Nachhaltigkeit gegentbersteht. Ein
vertretbarer Ressourcenaufwand in der Netz-
werkkoordination ist die Grundlage fir eine
sich weiterentwickelnde Netzwerkarbeit, da
die Mitwirkungsbereitschaft der verschiede-
nen Akteure gegeben ist. Eine analytische
wie erfahrungsbasierte Durchdringung von
Netzwerkprozessen, von der Ideenfindung,
Uber die Konzipierung bis hin zur Umsetzung
kann Grundzlge einer Kampagnenfahigkeit
tragen, die eine Ubertragbarkeit erfolgreicher
Initiativen in andere Regionen ermdglicht.
Inner- wie interregionale Lernprozesse wer-
den durch die Bindung an das GeniAL-Bera-
tungsangebot ausgeldst, wobei zugleich
auch die Integrationsfahigkeit in bestehende
Netzwerke erfolgversprechend erscheint.

Der parallel zur standardisierten GeniAL-Be-
ratung zu erfolgende Aufbau der Netzwerke
sollte in seiner strategischen wie Nachhaltig-
keit férdernden Bedeutung daher nicht un-
terschatzt und mit ausreichenden Mitteln
und Personalkapazitdten ausgestattet wer-
den. Eine wichtige Voraussetzung erfolgrei-
cher Netzwerkarbeit ist, eine hohe personel-
le Kontinuitat zu gewahrleisten. Die in der

Modellphase erzielten Ergebnisse zeigen,
dass mit einem vertretbaren Aufwand ermu-
tigende Erfolge erzielt werden konnten und
somit eine kontinuierliche Weiterentwicklung
regionaler Vernetzungsinitiativen tragféhig
erscheinen. Den strategischen Rahmen ha-
ben die einzelnen Trager der DRV - je nach
angestrebter Intensitdt der Netzwerkarbeit
und regionalen Besonderheiten — zukiinftig
fir die GeniAL-Berater vorzugeben.

In der Riickschau kann festgehalten werden,
dass die Deutsche Rentenversicherung in
den regionalen Netzwerkaktivitdten auf-
grund ihrer institutionellen Nahe zum The-
menfeld  Bevdélkerungsalterung/Demogra-
phie seitens der Netzwerkpartner héchstwill-
kommen ist. Um eine Schnittstellen- und
Wegweiserfunktion wahrzunehmen sowie
Akzeptanz zu schaffen, ist die Darlegung der
hierbei verfolgten strategischen Zielsetzung
notwendig. Die unterschiedlichen Erfolge in
der Netzwerkarbeit korrespondieren mit der
Aufgeschlossenheit der beteiligten Akteure,
der vorgefundenen Netzwerkbasis und dem
persénlichen Engagement von GeniAL-Be-
ratern. Deren Schwierigkeit bestand darin,
sich die Kompetenzen der Netzwerkarbeit in
einem Prozess reinen Erfahrungslernens an-
zueignen ohne die strategischen Ziele der
etwaigen Weiterflihrung des GeniAL-Ansat-
zes zu kennen. Dennoch konnten grundle-
gende Kompetenzen fir die themenzentrier-
te Vernetzungsarbeit seitens der GeniAL-Be-
rater erworben werden. Das tragende
Argument flr diese Vernetzungsarbeit ist die
gesteigerte Wahrnehmung der DRV als Ak-
teur auf dem Feld der Sensibilisierung von
Unternehmen und Einrichtungen fir die be-
schéftigungsseitigen Auswirkungen des de-
mographischen Wandels in den Regionen.
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TEIL 3 Wertungen und Handlungsempfehlungen aus dem
Modellprojekt GeniAL

3.1 Evaluationsergebnisse
der GeniAL-Beratungen

Die Ausbildung der GeniAL-Berater stand
zwar im Mittelpunkt des Modellprojektes.
Um die Qualitat der GeniAL-Beratungen an-
gemessen beurteilen zu kdénnen, missen
aber auch ihre Wirkungen auf die Betriebe
berilicksichtigt werden. Was haben die Ge-
sprache den Unternehmen gebracht? Wur-
den sie flir die Belange des betrieblichen Ge-
nerationenmanagements sensibilisiert und
sind aus den Erkenntnissen der Beratung
Konsequenzen gezogen worden? Diese und
andere Fragen wurden im Rahmen der Eva-
luation untersucht. Die Ergebnisse der Eva-
luierung sind ermutigend: Eine groBe Mehr-
heit der beratenen Betriebe duBert sich zu-
frieden mit den Gespréachen und ein Teil von
ihnen hat sogar damit begonnen, MaBnah-
men zur Bewaltigung des demographischen
Wandels im Betrieb zu ergreifen.

3.1.1 Sensibilisierungsergebnisse
der GeniAL-Einstiegsberatungen -
artikulierte betriebliche
Handlungsbedarfe

In der Zeit vom Frihjahr 2009 bis zum Herbst
2010 wurden 74 Betriebe im Rahmen des
GeniAL-Modellprojektes beraten. Davon
wurden 60 Betriebe in die schriftliche Befra-
gung einbezogen. Etwas mehr als die Halfte
davon (34 Unternehmen) haben den Frage-
bogen ausgefiillt, 24 Unternehmen haben
ihn vollsténdig ausgefullt.

GroBe Zustimmung unter den Betrieben

Uber 70 Prozent der Betriebe sind sehr zu-
frieden beziehungsweise zufrieden mit der
GeniAL-Einstiegsberatung (Abbildung 27),
etwas mehr als 10 Prozent sind nicht zufrie-
den.

Abbildung 27: Zufriedenheit mit der GeniAL-Einstiegsberatung (in Prozent)
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Alles in allem: Wie zufrieden sind Sie mit der GeniAL-Einstiegsberatung? (n = 26)

30,0 40,0 50,0 60,0

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Ergebnisse der schriftlichen Befragung.
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Abbildung 28: Bewertung der GeniAL-Beratungsmodule (in Prozent)
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Ergebnisse der schriftlichen Befragung.

Ein ebenso hoher Anteil von 70 Prozent der
befragten Betriebe wirde auch die dauer-
hafte Einflhrung einer arbeitgeberorientier-
ten Beratungsleistung zu Fragen des demo-
graphischen Wandels durch die DRV in den
Unternehmen begriBen; 15 Prozent spre-
chen sich dagegen aus.

Diese hohen Zustimmungswerte spiegeln
sich auch in den detaillierten Bewertungen
der einzelnen Beratungsmodule (Abbil-
dung 28) der GeniAL-Einstiegsberatung. Sie
wurden alle zum weitaus Uberwiegenden Teil
(zwischen 75 und 85 Prozent) mit sehr gut
und gut bewertet. Besonders gut kam offen-
bar das Modul mit den Informationen Uber
die Zusammenhange zwischen Demogra-
phie und regionalem Arbeitsmarkt an. Nur
wenige der beratenen Unternehmen empfan-
den die Informationen als nur ausreichend
oder gar schlecht. Diese allgemeinen Bewer-
tungen der GeniAL-Einstiegsberatung, wel-
che die GeniAL-Berater im Tandem mit ei-
nem Demographieexperten aus den externen
Instituten oder der Projektleitung gefihrt ha-
ben, zeigen, dass die Kernbotschaften der
GeniAL-Beratung, namlich die Sensibilisie-

rung flr Fragen des demographischen Wan-
dels in der Region und seine Folgen flir den
Betrieb, deutlich vermittelt werden konnten.

Die Personalverantwortlichen in den Betrie-
ben wurden auch zum persénlichen Nutzen
der Beratung gefragt. Die Antworten auf die-
se Frage (Abbildung 29) zeigen, in welchen
thematischen Schwerpunkten und in wel-
chem AusmaB die Sensibilisierung fir das
Problem des betrieblichen Generationenma-
nagements gelungen ist. Offenbar konnten
die DRV-Beratungsteams auch hier wieder
mit den Informationen zum regionalen de-
mographischen Wandel am meisten Uber-
zeugen.

Deutlich wird auch, dass mit der GeniAL-Be-
ratung die Gelegenheit genutzt wird, um auf
die anderen versicherten- und arbeitgeber-
orientierten Angebote der DRV aufmerksam
zu machen. Der erwlinschte Effekt, dass
sich die verschiedenen Dienstleistungen und
Angebote der DRV fir Unternehmen wech-
selseitig stltzen und ergénzen, wird mit dem
groBen Nutzen, den die Verantwortlichen
aus Informationen Uber das Leistungsspekt-
rum der DRV ziehen, eindrucksvoll bestétigt.
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Abbildung 29: Nutzen des Gesprachs fir die Personalverantwortlichen (Anteil)
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Ergebnisse der schriftlichen Befragung.

In den letzten drei Kategorien ist die Zustim-
mung geringer ausgepragt. Allerdings liegt
dies auch daran, dass weiterfiihrende In-
formationen Uber die Altersentwicklung der
Belegschaft, Uber Gesundheit und Beschéaf-
tigungsfahigkeit sowie Uber Anséatze zur
Bewaltigung der Alterung im Betrieb erst
Gegenstand von Folgegesprachen sind. Mit
den 60 evaluierten Betrieben wurde eine
GeniAL-Einstiegsberatung (Sensibilisierung)

durchgeflhrt, darunter waren 20 Betriebe,
bei denen weitere GeniAL-Folgeberatungen
bzw. -aktivitdten durchgefiihrt wurden, in
denen diese Themen Ublicherweise bearbei-
tet werden kénnen. Die geringere Anzahl der
positiven Bewertungen in diesen Themen-
feldern muss also vor dem Hintergrund der
geringeren Anzahl von Folgeterminen be-
wertet werden, auf denen diese Themen
weiter besprochen werden kénnen.

Tabelle 6: Folgen der GeniAL-Beratung (Anteil)

Wie zufrieden sind Sie | Werden Sie Konsequenzen aus den Beratungen ziehen?
mit der Beratung? Ja Nein WeiB3 nicht Gesamt
sehr zufrieden 5 0 0 5
zufrieden 8 2 1 11
geht so 3 0 1 4
unzufrieden 0 1 0 1
sehr unzufrieden 0 2 0 2
Gesamt 16 5 2 23

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Ergebnisse der schriftlichen Befragung.



GeniAL - Generationenmanagement im Arbeitsleben 91

Konsequenzen aus der GeniAL-Beratung

Vorrangiges Ziel der GeniAL-Beratung ist die
Sensibilisierung zu den Folgen des demo-
graphischen Wandels und alternde Beleg-
schaften im Betrieb. Wenn Unternehmen
darliber hinaus bereit sind Konsequenzen
aus den empirischen Befunden der betriebli-
chen Analysen zu ziehen, unterstiitzen die
GeniAL-Berater die Unternehmen auch da-
bei, eigene Handlungsansitze zur Bewaél-
tigung der Probleme, die mit der Alterung
der Belegschaften verbunden sind, zu ent-
wickeln. Von den 34 Unternehmen, die sich
an der Befragung aktiv beteiligt haben, gab
etwa die Hélfte an, Konsequenzen aus der
Beratung zu ziehen (Tabelle 6).

Wie aus der Tabelle hervorgeht, hadngt die
Bereitschaft zur Verdnderung offenbar un-
mittelbar mit der Zufriedenheit mit der Bera-
tung zusammen. Unternehmen, die mit der
Beratung zufrieden oder sehr zufrieden wa-
ren, sind auch in deutlich hoherem MafBe be-

reit, die Ergebnisse ernst zu nehmen und
entsprechende Konsequenzen zu ziehen.
Die folgende Abbildung 30 zeigt, auf wel-
chen Handlungsfeldern die Unternehmen
am ehesten Bereitschaft zur Verédnderung
zeigen.

Die meisten Betriebe ziehen aus der Bera-
tung die Konsequenz, in Zukunft starker dar-
auf zu achten, wie gesundheitlich belasten-
de Arbeitsbedingungen verringert werden
kénnen. In dieser praventiven Vorgehens-
weise sehen sich 24 Prozent der Betriebe
sehr stark und 44 Prozent stark motiviert.
Insgesamt 58 Prozent der Befragten sind
sehr stark beziehungsweise stark motiviert,
sich noch weiter mit dem Thema zu beschaf-
tigen und Informationen zu sammeln, um
Entscheidungen auf eine fundiertere Grund-
lage zu stellen.

Fir die meisten Beratenen ist klar, dass Ver-
anderungen in der Gestaltung der Arbeit und
der Arbeitsplatze nur mit der Mitwirkung der
Betroffenen geplant und umgesetzt werden

Abbildung 30: Konsequenzen aus der GeniAL-Beratung (in Prozent)
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Ergebnisse der schriftlichen Befragung.
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kénnen. Die Beratung hat in dieser Hinsicht
auch viele Unternenmen dazu motiviert, ihre
Belegschaft starker in Verdnderungsprozes-
se einzubinden. Weniger stark motiviert se-
hen sich die Betriebe in Hinblick auf die Ver-
besserung der Weiterbildungsangebote, der
Kommunikationskultur und der Arbeitszeit-
regelungen. Hier wird in den Unternehmen
offenbar sehr stark von Fall zu Fall entschie-
den, welche MaBnahmen am besten geeig-
net sind, um die Belegschaft alter(n)sgerecht
einzusetzen und die Arbeitskraft alterer Be-
schéftigter im Betrieb mdglichst lange zu er-
halten.

3.1.2 Evaluationsergebnisse
der GeniAL-Vertiefungsberatung

Zuséatzlich zu den schriftlich befragten Un-
ternehmen wurden mit acht von zwdlf Be-
trieben und Einrichtungen, die sich fir eine
vertiefende Beratung bereit erklart hatten
(vergleiche Abschnitt 2.4.3), personliche
Leitfaden-gestltzte Interviews durchgefihrt
und nach Einschatzungen zum Nutzen, zu
den Erfolgen und betrieblichen Wirkungen
der Beratung befragt. Dabei wurden die je-
weiligen betrieblichen Ausgangslagen reflek-
tiert, die verschiedenen Beratungsbausteine
diskutiert und die Konsequenzen erértert,
die der Betrieb daraus zu ziehen bereit war.

Alle Betriebe, mit denen persénliche Evalua-
tionsgesprache gefihrt wurden, &uBerten
sich sehr zufrieden mit der Beratung und ga-
ben an, dass sie ohne die Hilfe der DRV
kaum so rasch zu befriedigenden Lésungen
fir die Bewaéltigung des demographischen
Wandels gefunden hétten. Ubereinstim-
mung herrschte in der Position, dass die be-
trieblichen Analysen von unparteiischen Drit-
ten wertvolle empirische Befunde zur Di-
mension der demographischen Probleme
ergeben hétten, die sich sehr gut eigneten,
um die Diskussion Uber weitere Schritte mit
dem Betriebs- oder Personalrat beziehungs-
weise der Geschéftsleitung weiterzufihren.
Wichtig sei insbesondere die offene und
transparente Diskussion in den Gestaltungs-
Workshops und den anschlieBenden Ge-
sprachen gewesen. Der gemeinsame Pro-
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zess der Selbstverstandigung habe die
strukturellen Probleme offen gelegt. Dies sei
zentral fur systematische Handlungsansét-
ze, die Uber die rein individuellen Probleml|o-
sungen hinausgehen. Wichtig sei flr sie ge-
wesen, dass

— systematisierte Angaben (ber Belastun-
gen am Arbeitsplatz und den Problemen
mit der Bewaltigung einzelner Aufgaben
zur Sprache kamen,

— gemeinsam mit den Teams und Gruppen
Uber die fur sie relevanten Belastungen
gesprochen wurde,

— in einem dialogischen und partizipativen
Prozess nach L&sungen gesucht werden
konnte.

3.1.3 Sensibilisierungserfolge, erste
Vorsatze der Betriebe und Sicher-
stellung der Prozesseskontinuitat:
Zwischenresiimee

Sowohl die schriftliche Befragung der bera-
tenen Unternehmen als auch die persoénli-
chen Interviews mit ausgewéhlten Betrieben
machen deutlich, dass die GeniAL-Beratung
die in sie gesetzten Erwartungen erfillen
kann. Die reprasentative schriftliche Befra-
gung hat gezeigt, dass

1. die Beratung geeignet ist, um interessier-
te Unternehmen Uber den regionalen de-
mographischen Wandel und seine mégli-
chen Folgen fir das Unternehmen zu
sensibilisieren,

2. Uber zwei Drittel der Unternehmen sich
von den Tandem-Beratungsteams gut in-
formiert fihlen und ihnen neue Erkennt-
nisse Uber die Dringlichkeit der mit dem
Wandel verbundenen Probleme gebracht
haben,

3. es mdglich ist, die Unternehmen fir MaB-
nahmen zur Bewaltigung des demogra-
phischen Wandels im Betrieb zu motivie-
ren,

4. und die zur Umsetzung solcher MaBnah-
men notwendigen Schritte einzuleiten.
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Von den Unternehmen, die im Verlauf des
Modellprojektes beraten wurden und zum
Zeitpunkt der Evaluation (Herbst 2010) be-
fragt werden konnten, gab ein relativ gerin-
ger Teil von knapp 14 Prozent an, bereits
nach der GeniAL-Beratung entsprechende
MaBnahmen zur Bewéltigung des demogra-
phischen Wandels eingeleitet und ergriffen
zu haben. Andererseits: Ein sehr groBer Teil
der befragten Unternehmen gab an, durch
die Beratung motiviert worden zu sein, ge-
sundheitliche Belastungen am Arbeitsplatz
zu verringern und Mitarbeiter starker in Ver-
anderungsprozesse einzubeziehen.

Die personlichen Interviews mit den Betrie-
ben haben gezeigt, dass auf die Motivie-
rungserfolge nur dann Taten folgen kénnen,
wenn sich der demographische Wandel im
Unternehmen zu einem spirbaren Fachkraf-
teproblem zugespitzt hat, dass nicht mehr
Uber gewohnte Rekrutierungsstrategien 16s-
bar ist. Mindestens ebenso wichtig fir kon-
sequentes Handeln sind zeitliche und perso-
nelle Spielrdume, die es der Personalleitung
ermdglichen, neben den Routineaufgaben
auch die Projekte zur Bewaltigung des de-
mographischen Wandels anzugehen. Sensi-
bilisierungserfolge flihren also nicht zwangs-
laufig zu Aktivierungserfolgen.

Der Kernauftrag des GeniAL-Projektes be-
stand darin, Unternehmen flir den demogra-
phischen Wandel zu sensibilisieren, nicht
darin, die Unternehmen Uber den gesamten
betrieblichen Anpassungsprozess hinweg zu
beraten und zu begleiten. Im Mittelpunkt des
Modellprojektes stand auBerdem die Ausbil-
dung der GeniAL-Berater bei den Renten-
versicherungstragern der DRV. Die fUr die-
sen Zweck akquirierten Unternehmen dien-
ten in erster Linie dafir, die GeniAL-Berater
auf ihre neue Aufgabe vorzubereiten. Es ging
also auch nicht darum, méglichst viele Un-
ternehmen zu akquirieren und zu beraten,
sondern darum, Praxiserfahrungen zu er-
mdoglichen.

Allerdings zeigt die Praxis des Modellprojek-
tes, dass mit zunehmender Erfahrung der
GeniAL-Berater auch der Zugang zu Unter-
nehmen und Einrichtungen leichter fallt
(vergleiche Abbildung 31, Abschnitt 3.2).

AuBerdem hat sich das Modellprojekt auch
im Kontext der anderen arbeitgeberorientier-
ten Dienstleistungen der DRV einen Platz
erobert: Hinweise der Betriebspriifung, auf
Betriebssprechtagen und von Renten- und
Reha(fach)beratern auf das Angebot von
GeniAL flihren zu einer ansteigenden Nach-
frage nach der GeniAL-Beratung, die von
den begrenzten Ressourcen der Tandem-
Teams in der Modellerprobung kaum mehr
bewéltigt werden konnten.

Der erwiinschte Effekt, dass ein weiterer
arbeitgeberorientierter Beratungs-Baustein
die bereits bestehenden Dienste inhaltlich
ergénzen und stabilisieren soll, konnte mit
den empirischen Befunden ebenfalls nach-
gewiesen werden. Die Unternehmen schat-
zen an diesem Beratungsangebot, dass
inhaltlich komplementare Fragen in einem
Angebotsbiindel zusammengefasst werden
und im Zusammenhang besprochen werden
kénnen. Fast alle Unternehmen wiesen im
persoénlichen Gesprach darauf hin, dass die
Krankenkassen zwar &hnliche Leistungen
anbieten wirden, aber aufgrund ihrer Zer-
splitterung jeweils immer nur einen kleinen
Ausschnitt der Belegschaft reprasentieren
kénnen. Dieser Nachteil gelte nicht fur die
DRV. Deswegen sei das neue GeniAL-Bera-
tungsangebot bei der Rentenversicherung
»,gut aufgehoben®.

Eine grundsatzliche Frage der weiteren Aus-
gestaltung des GeniAL-Beratungsansatzes
liegt darin, wie sensibilisierte Betriebe in ih-
rem Willen zum Ergreifen konkreter MaBnah-
men weiterfihrend unterstitzt werden kén-
nen. Die Kernidee der Bereitstellung weiter-
fihrender Hilfestellungen durch Vermittlung
an regionale Netzwerkpartner ist tragféhig,
bedarf jedoch permanenter Anstrengungen,
die vor allem in einer handlungsorientierten
Ausrichtung regionaler Unterstiitzungsange-
bote liegen. Die Schnittstellenfunktion der
DRV wird zusammenfassend von den Netz-
werkpartnern akzeptiert. Nach einer gewis-
sen Reifezeit konnten in Folgekontakten zu
Betrieben weitere Umsetzungsschritte unter
Einbeziehung Dritter konzipiert werden.

Die Ergebnisse der Befragung legen den
Schluss nahe, dass die Kernziele des Mo-
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dellprojektes, die Betriebe fir die Probleme
des demographischen Wandels zu sensibi-
lisieren, voll erreicht werden kénnen. Mit der
Beratung ist es offenbar gelungen, zahlrei-
che Betriebe zu motivieren, sich mit dem
Thema betriebliches Generationenmanage-
ment im Unternehmen aktiver auseinander-
zusetzen und entsprechende Konsequenzen
zu ziehen.

Allerdings sollte man auch berlcksichtigen,
dass es sich bei den Angaben im Evaluati-
onsfragebogen zunachst nur um Absichtser-
klarungen handelt, deren Verbindlichkeit
freilich im Rahmen der Evaluation nicht Gber-
prift werden kann. Vom Standpunkt der Be-
triebe aus kann es nach der Beratung in viele
Richtungen weitergehen. Sie kdnnen das
Thema ,auf die lange Bank schieben® und es
nicht weiter verfolgen. Sie kénnen sich aber
auch an Krankenkassen, die ortlichen IHK
oder Verbande wenden, um sich weiter be-
raten zu lassen. Sie kénnen das Thema aber
auch mit der Rentenversicherung weiter be-
arbeiten. Die Mehrheit der Befragten wiirde
dies tun: Auf die Frage, ob sie sich bei kiinf-
tigen Fragen zur alter(n)sgerechten Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen im Unterneh-
men wieder an die DRV-Berater wenden
wirden, antworteten 20 Personalverant-
wortliche mit ,,Ja“, vier mit ,,Nein“ und vier
mit ,,WeiB nicht*.

Die Voraussetzungen dafir sind fir die DRV
sehr gut, weil die Trager der Rentenversiche-
rung Uber die Betriebsprifdienste und die
Reha- und Rentenberatungen oft in einem
regelmaBigen Kontakt zu den Betrieben ste-
hen. Auf dieser persodnlichen und vertrau-
ensvollen Grundlage lassen sich auch Fra-
gen zur Bewaltigung des demographischen
Wandels im Unternehmen leichter kléren.

Voraussetzungen fir betriebliche
Verédnderungsbereitschaft

Fur alle befragten Betriebe ist der demogra-
phische Wandel keine abstrakte Prognose
mehr, sondern bereits zum konkreten Pro-
blem geworden. Dieses Problem spiiren die
Unternehmen zum Beispiel daran, dass
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— sich Krankschreibungen hdufen,

— altersbedingte Personalverluste in abseh-
barer Zeit zu erwarten sind, beziehungs-
weise bereits heute zu schmerzlichen
Wissensliicken fiihren,

— junge Nachwuchskréfte schwerer zu rek-
rutieren sind oder

— Aaltere Fachkréfte teilweise nicht mehr die-
selben Arbeiten erledigen kénnen wie jin-
gere und deswegen Produktivitdtseinbu-
Ben beflrchtet werden.

Wenn sich die genannten Probleme zuspit-
zen, haben die Betriebe haufig das Interes-
se, sich einen systematischen Uberblick
Uber das AusmaB der alterungsbedingten
Veranderungen zu verschaffen, um auf die-
ser Grundlage betriebsspezifische und be-
darfsorientierte Handlungsansétze zu entwi-
ckeln, die pragmatisch umsetzbar sind.
Wenn die Beratung aus der Sicht der Betrie-
be Uberzeugend verlaufen ist, sind sie be-
sonders stark motiviert, die entsprechenden
Konsequenzen zu ziehen.

Andererseits: Selbst wenn bereits bestimm-
te Probleme zu spiren sind, bedeutet dies
nicht, dass Betriebe sofort adaquat handeln.
Damit die Erkenntnisse aus der GeniAL-Be-
ratung auch in personalpolitisches Handeln
umgesetzt werden kénnen, miissen zeitliche
und personelle Spielrdume existieren, die ei-
ne erfolgreiche Planung und Einflhrung von
demographieorientierten MaBnahmen mog-
lich erscheinen lassen. Ist dies nicht der Fall,
kénnen die ,guten Vorsatze“ rasch wieder
vom betrieblichen Alltag in den Hintergrund
gedréngt werden.

Warum das Thema auch auf der ,langen
Bank“ landen kann

Verzégerungen in der Reaktion auf die
GeniAL-Beratung werden meist mit dem
Hinweis auf das Tagesgeschéft und zeitliche
Engpésse begriindet. Die Abwicklung von
Auftrdgen und Projekten haben selbstver-
standlich aus der Sicht der Betriebe in jedem
Fall Vorrang. Insbesondere kleine Betriebe,
in denen die Geschaftsfihrung nicht nur die
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Personalverantwortung Gbernimmt, sondern
haufig auch noch ins operative Geschaft ein-
gebunden ist, haben Probleme damit, Auf-
gaben auBerhalb der betrieblichen Routine
ZU managen.

Ein weiterer Grund dafir, keine Konsequen-
zen aus der GeniAL-Beratung zu ziehen,
ist das Argument, bereits gut Uber den de-
mographischen Wandel und Ansatzpunkte
zu seiner Bewadltigung im Betrieb informiert
zu sein. Dies ist insbesondere bei mittleren
und groBen Betrieben — die weniger im
Fokus der GeniAL-Beratung stehen - der
Fall, deren Personalabteilung sich syste-
matisch mit Entwicklungen auf Arbeitsmark-
ten und in der Belegschaft ausein-
andersetzen kann. Dennoch haben auch sol-
che Unternehmen ein Interesse an einem
systematisierten Zugang zum Problem der
Alterung im Betrieb.

Ein wichtiges Argument, das von zwei der
befragten Betriebe in diesem Zusammen-
hang geduBert wurde lautet, dass Projekte
der Krankenkassen jeweils immer nur einen
kleinen Ausschnitt des Problems bearbei-
ten. Sie erfassen lediglich einen bestimmten
Teil des Personals und nicht die gesamte
Belegschaft und sie konzentrieren sich
hauptsachlich auf Fragen der gesundheitli-
chen Pravention. AuBerdem haben ver-
schiedene Krankenkassen unterschiedliche
Handlungsansétze und Instrumente, was
die Vergleichbarkeit ihrer Wirkungen ein-
schrénke und aus Sicht der Betriebe zu ei-
ner unlbersichtlichen Vielfalt an Projekten
und MaBnahmen fihre.

Die DRV bietet mit dem gesamten Spektrum
ihrer an Arbeitgeber und Belegschaften
orientieren Dienstleistungen des Renten-
rechts (Préavention, Rehabilitation, Versiche-
rung, Rente, Altersvorsorge) ein thematisch
sinnvoll kombiniertes Angebot aus einer
Hand. Wenn darlber hinaus auch eine gute
Arbeitsbeziehung zwischen den Beratern
der Rentenversicherungstrager und den Un-
ternehmen besteht, auf der vertrauensvoll
aufgebaut werden kann, sind die Unterneh-
men auch eher bereit, sich auf das Thema
einzulassen und Konsequenzen aus der Be-
ratung zu ziehen.

3.2 Ubertragbarkeit der Modellerfahrun-
gen - Implementation im Rahmen
eines integrierten Serviceangebotes
fur Arbeitgeber

In der Modellphase von GeniAL konnten auf
allen drei operativen Handlungsebenen?23
umfangreiche Erfahrungen gesammelt wer-
den, die eine Uberfiihrung des GeniAL-An-
satzes in eine arbeitgeberorientierte Sensibi-
lisierungsberatung zum Erhalt der Erwerbs-
fahigkeit der Beschéftigten rechtfertigen.
Jedoch liegt die Tragfahigkeit des Ansatzes
in der Ganzheitlichkeit des Vorgehens be-
grindet und sollte demnach konstituieren-
der Kernbestand weiterflihrender Aktivitaten
der DRV sein. Gerade das Zusammenspiel
von sensibilisierender GeniAL-Beratung, der
Vermittlung von Methodenkompetenz und
der Einbettung in regionale Netzwerke sind
als Dreiklang zu verstehen.

Im Rahmen einer Feedbackveranstaltung
mit allen ausgebildeten GeniAL-Beratern im
November 2010 wurden insbesondere Fra-
gen zum Beratungsgesprach und zur Eigen-
standigkeit der Beratung abgefragt (Abbil-
dung 31). Hier zeigt sich, dass die Berater
sich selbst am meisten zutrauten, je aktiver
und eigenstandiger die GeniAL-Beratungen
durchgeflihrt wurden. Hinsichtlich des Ak-
quiseaufwandes wird deutlich, dass insbe-
sondere die Berater aus dem Auskunfts-
und Beratungsdienst Unterstitzung brau-
chen. Daher empfiehlt es sich, alle Zu-
gangswege der Deutschen Rentenversiche-
rung zu nutzen, und beispielsweise Uber die
Reha(fach)berater und den Betriebsprif-
dienst Informationen zum gesamten arbeit-
geberorientierten Themenspektrum der DRV
und zu GeniAL an die Unternehmen weiter-
zugeben.

23 Die drei Handlungsebenen betreffen den Ausbildungsprozess,
die Erprobung der GeniAL-Beratung in Betrieben und die Ver-
netzung. Die sogenannten Referenzprozesse mit vertiefenden
Interventionen auf betrieblicher Ebene dienten hierbei der
Ausbildung und gehoren kiinftig nicht zur GeniAL-Beratung.
Hier schlieBt die Idee der angebotsorientierten regionalen Ver-
netzung an, sodass den Unternehmen durch Vermittiung an
Netzwerkpartner kompetente Unterstiitzung angeboten wer-
den kann.
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Abbildung 31: Evaluation der Erfahrungen aus der Beratungspraxis

Schnittstellenfunktion

Nachbereitung der Beratung

Wissensstand

Sicherheit in der Beratungssituation

GeniAL-Berater:

—&—gesamt

= aktive

— cigenstandige

Akquiseaufwand

Riickendeckung durch DRV

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL; Ergebnisse Befragung der GeniAL-Berater.

Mit dem erbrachten Nachweis der Tragfahig-
keit des GeniAL-Ansatzes rlicken Fragen der
strategischen Neuausrichtung aller Hand-
lungsfelder des Modellprojektes in den
Blickpunkt: Dabei geht es um die Organi-
sation des Ausbildungsgeschehens, um die
systematische Erfassung betrieblicher Be-
darfslagen (und damit korrespondierend um
die Weiterentwicklung der Elemente der
GeniAL-Beratung), um den Ressourcenein-
satz und schlieBlich um eine integrierte Netz-
werkstrategie. Eine isolierte Betrachtungs-
weise der genannten Handlungsebenen
des GeniAL-Ansatzes wiirde perspektivisch
WirkungseinbuBen nach sich ziehen. Die
Ursache hierfir ist in der betrieblichen
Herangehensweise an die Thematik Gene-
rationenmanagement und alter(n)sgerechtes
Arbeiten zu sehen: Betriebe streben nach
raschen und effizienten Ldésungen fir die
sich abzeichnenden Bedarfslagen im kon-
kreten Einzelfall. Der Vorteil der GeniAL-Be-
ratung ist, dass die Betriebe zundchst flr die
verschiedenen Facetten des Problems ganz-
heitlich sensibilisiert werden (zum Beispiel
Uber die Fragen des GeniAL-Checks) und
weitere Unterstlitzung durch das vermittelte
Methodenwissen erhalten. Erst auf der Basis
dieser umfassenden Sicht der betrieblichen

Problemlagen lassen sich systematisch
Handlungsansatze entwickeln. Diese mdgen
dann zwar auBerhalb der Zustandigkeit der
Deutschen Rentenversicherung liegen, fir
die Betriebe jedoch zdhlen nicht institutio-
nelle Zustandigkeiten, sondern integrierte
und praktikable Losungen. Nur ein Angebot,
das verschiedene Akteure und Kompeten-
zen integriert, wirkt aus Sicht der Betriebe
zielfihrend. Ein arbeitgeberorientiertes Ser-
viceangebot kann aufgrund der Vielfaltigkeit
demographieinduzierter Handlungsbedarfe
nicht nur der Logik einer Institution folgen.
Es sollte vielmehr die bestehenden Angebo-
te und Kompetenzen zusammenfiihren und
die Integration strategisch voran bringen.

Der innovative Gehalt des GeniAL-Ansatzes
besteht gerade darin, dass in diesem Rah-
men die Moglichkeiten und Erfolgsaussich-
ten einer Neuausrichtung des Beitrags der
DRV im demographischen Wandel aufge-
zeigt werden konnten und orientiert an den
betrieblichen Bedarfslagen ein anschluss-
fahiges Sensibilisierungsangebot erprobt
wurde. In der gesamtgesellschaftlichen Ge-
staltungsaufgabe demographischer Wand-
lungserfordernisse im Arbeitsleben ist im
GeniAL-Ansatz ein schnittstellentaugliches
Vorgehen erprobt, welche sensibilisierende
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Wirkung entfaltet, Angebotskernbesténde
der DRV effektiv kommuniziert und bewéhrte
Methoden verbreitern hilft. Die Wirkungen
auf betrieblicher Ebene kdnnen letztendlich
nur durch die systematische Bedarfserfas-
sung der sensibilisierten Betriebe erfasst
werden. Erst eine dauerhafte effektive Wir-
kungsforschung koénnte Hinweise auf be-
triebliche Effekte aber auch Ansétze fir eine
notwendige permanente Neuausrichtung in-
tegrierter arbeitgeberorientierter Beratungs-
angebote liefern.

Vor dem Hintergrund der im Modellprojekt
gewonnenen Erfahrungen hat der projekt-
begleitende Beirat im Januar 2011 den zu-
standigen Gremien der Deutschen Renten-
versicherung empfohlen, das betriebliche
Generationenmanagement grundsétzlich als
Teil eines integrierten Serviceangebotes an
die Unternehmen (zum Beispiel als ,Arbeit-
geberservice®/,,Unternehmensservice*/,,Fir-
menservice“) in die Routine aufzunehmen. In
diesem Angebot sollten — orientiert am je-
weiligen Bedarf — alle an die Arbeitgeber
gerichteten versichertenorientierten Service-
leistungen der Rentenversicherung gebiin-
delt werden. SchlieBlich hat der GeniAL-Bei-
rat in seiner abschlieBenden Sitzung seine
Empfehlung an die Gremien der DRV um die
Erarbeitung eines Rahmenkonzeptes flir ein
solches integriertes Serviceangebot flr Ar-
beitgeber (und deren Belegschaften) er-
génzt, an dem sich die Trager der Deutschen
Rentenversicherung bei der Umsetzung von
GeniAL in die Routine orientieren kdnnten.
Aus Sicht des Beirates ist es empfehlens-
wert, dass die Deutsche Rentenver-
sicherung flr dieses Produkt eine einheitli-
che Marke definiert, und sich nach aufen
einheitlich positioniert, unabhéngig davon,
mit welchen Schwerpunkten die einzelnen
Tréger ein solches Angebot ausgestalten
werden. In diesem Zusammenhang sollte
auch geprtift werden, ob die im Projekt be-
wéhrte Aufgabenteilung zwischen dem
Grundsatz- und Querschnittsbereich der
DRV Bund und der dezentralen Durchfih-
rung der Arbeitgeberberatungen durch die
Trager der Deutschen Rentenversicherung
weiterentwickelt werden kann.

3.3 Wie die Deutsche Rentenversiche-
rung mittelstandische Unternehmen
unterstiitzen kann und die Beschéftig-
ten gesund ldnger arbeiten kénnen -
Resiimee und Ausblick

Die Sozialversicherung - ein (fast) noch unbe-
kannter Akteur im Themenfeld Demographie

Waren in der 6ffentlichen Diskussion um den
demographischen Wandel bislang die Sozi-
alversicherungszweige lediglich als finanziell
Leidtragende benannt, denen nun der Para-
digmenwechsel von der Frihverrentungspo-
litik hin zur Verlangerung der Lebensarbeits-
zeit gelingen muss, um die Beitragseinnah-
men zu stabilisieren, so gilt es nun, den Blick
umzukehren und die Sozialversicherung als
wichtigen Akteur wahrzunehmen. Nicht nur,
dass die im Sozialgesetzbuch niederge-
schriebenen Aufgaben tatsachlich bereits
Elemente enthalten, die ,,nur” unter dem As-
pekt der Bevdlkerungsalterung und der De-
mographie neu zu betrachten sind, sondern
auch, dass seit einigen Jahren modellhaft
bereits an Antworten und neuen Konzepten
gearbeitet wird.

Die inhaltliche N&he der Unfall- und der
Krankenversicherung beim Arbeits- und
Gesundheitsschutz und der betrieblichen
Gesundheitsférderung hat in der Vergan-
genheit bereits zur institutionellen Koope-
ration zwischen den Verb&nden der beiden
gesetzlichen Sozialversicherungstrager im
Rahmen der Initiative Gesundheit und Arbeit
(IGA) mit attraktiven Angeboten fiir Arbeitge-
ber und deren Beschéftigten geflhrt (siehe
www.iga.de). Und auch die Arbeitsverwal-
tung hat mit Qualifizierungsangeboten und
-projekten in den zurlickliegenden Jahren
versucht, dem Mismatch am Arbeitsmarkt
und der Integration Alterer durch gezielte
Férderung?4 zu begegnen. SchlieBlich wur-
den die Trager der Rehabilitation, darunter
die gesetzliche Rentenversicherung, durch
eine Anderung und Spezifizierung insbeson-
dere im Neunten Sozialgesetzbuch in die

24 Vergleiche hierzu im Kontext der europaischen Forderstrate-
gien fur Altere bereits Stecker 2004.
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Lage versetzt, verstarkt im Sinne des Pra-
ventionsgedankens tatig zu werden und ins-
besondere MaBnahmen zur Prévention und
der Wiedereingliederung, neben den Leis-
tungen zur Teilhabe am Arbeitsleben (beruf-
liche Rehabilitation), zu ergreifen.

Beispielhaft werden im folgenden Projekte
einzelner Trager der Deutschen Rentenversi-
cherung genannt, die diesen gesetzlichen
Auftrag im Rahmen von Modellansatzen ver-
folgen.

— Mit dem Konzept zur friihzeitigen und
teilhabeorientierten Sicherung der Be-
schaftigungsfahigkeit  (Beschéftigungs-
féhigkeit teilhabeorientiert sichern — Betsi)
werden erwerbstdtige Versicherte mit
ersten Gesundheitsstérungen, die die
Erwerbsfahigkeit unglnstig beeinflussen,
die jedoch noch keinen Bedarf fiir medizi-
nische Rehabilitationsleistungen begrin-
den, angesprochen. Mithilfe von Elemen-
ten der medizinischen Rehabilitation und
dem ganzheitlichen Ansatz einer Rehabili-
tationsmaBnahme sollen voraussehbare
Beeintrachtigungen der Teilhabe am Ar-
beitsleben vermieden werden, sodass
erst gar nicht der Bedarf an Teilhabeleis-
tungen und insbesondere Rehabilitations-
leistungen entsteht.

— Auf der Grundlage des Betsi-Rahmenkon-
zeptes wurde das Praventionsprogramm
Gesundheitsférderung und Selbstregula-
tion durch individuelle Zielanalyse — GUSI
entwickelt. Das Programm hat die modell-
hafte Erprobung von Pravention in Koope-
rationen mit Betrieben, Beschéaftigten und
Betriebs- und Werksarzten zum Ziel. GUSI
bietet den Teilnehmern die Durchfiihrung
eines erprobten, ressourcenorientierten
Selbstmanagement-Trainings mit dem
Zlricher Ressourcenmodell (ZRM) als
zentralem Element an.

— Das Modellprojekt Friihintervention zum
Erhalt der Erwerbsfédhigkeit — FEE stellt
eine Umsetzungsmdéglichkeit préventiver
Leistungen dar. FEE gliedert sich (&hnlich
wie Betsi, GUSI und KomPAS) in drei
Phasen: eine einwdchige, ganztagige
Initialphase, eine daran sich anschlieBen-
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de zwoélfwdchige berufsbegleitende Trai-
ningsphase und eine folgende sechsmo-
natige Erhaltungsphase, in der die erlern-
ten gesundheitsférderlichen Verhaltens-
weisen der ersten beiden Phasen selbst-
stédndig umgesetzt werden sollen.

— Charakteristisch fir das Projekt Kombi-
nierte Prédventionsleistung bei Arbeit mit
Schichtanteilen — KomPAS ist die kombi-
nierte stationdr-ambulante Praventions-
maBnahme mit medizinischer, berufsbezo-
gener und psychologischer Diagnostik und
Anleitung zur Risiko- und Ressourcenori-
entierung durch Selbstmanagement.

— Um praktische Hinweise und Handlungs-
empfehlungen zur friihzeitigen Erkennung
kérperlicher und psychischer Erkrankun-
gen zu erhalten und eventuell berufsbezo-
gene Reha- und Reha-NachsorgemaB-
nahmen einzuleiten, wurde der Modulare
Firmenservice flr Arbeitnehmergesundheit
ins Leben gerufen. Das Angebot soll Un-
terstlitzung und Informationen bei der Ein-
richtung eines betrieblichen Gesundheits-
managements bis hin zum betrieblichen
Eingliederungsmanagement anbieten.

— Das Betriebliche Eingliederungsmanage-
ment (BEM) stellt eine Méglichkeit dar, auf
einen Rehabilitationsbedarf von Beschéf-
tigten frihzeitig aufmerksam zu werden.
Diese, den Arbeitgeber verpflichtende
MaBnahme soll helfen, Arbeitsunfahigkeit
von Beschéftigten zu Uberwinden, erneu-
ter Arbeitsunfédhigkeit vorbeugen und
letztlich den (krankheitsbedingten) Verlust
des Arbeitsplatzes vermeiden. Im Rahmen
verschiedener Modellprojekte unterstiitzt
die Deutsche Rentenversicherung Unter-
nehmen bei der Einflihrung des BEM. Da-
zu wurden Handlungsempfehlungen und
Informationsmaterialien herausgegeben
und Betriebe teilweise regional beraten
und vor Ort unterstutzt.

Inhaltliche Verbindungen zu GeniAL sind bei
einigen der genannten Préventionsprojekte
insbesondere durch die gemeinsame Stit-
zung auf das Instrument des Arbeitsbewal-
tigungs-Index (ABI) oder Work-Ability-Index
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Abbildung 32: Verknipfung von GeniAL im Sinne eines neuen, integrierten versichertenorien-

tierten Arbeitgeber-Service

Ver-
sicher-
ung

ventions-
angebote

» |Industrie- und Handelskammer

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.

(WAI) gegeben. Mit Hilfe des WAI-Frage-
katalogs kénnen insbesondere diejenigen
Versicherten flir praventive MaBnahmen in
den Modellangeboten gewonnen werden,
deren Arbeitsbewaltigungsféhigkeit bereits
abgenommen hat, die aber ansonsten (noch)
nicht flr eine (medizinische, berufliche) Re-
habilitation in Frage kommen wirden.

SchlieBlich ist der Aspekt der finanziellen
Pravention im Rahmen der Altersvorsorge zu
nennen. Die Rechtsgrundlage fir die Aus-
kunftserteilung zu Fragen der staatlich gefér-
derten Zusatzvorsorge/Riesterrente durch
die Rentenversicherung ist im Ersten Sozial-
gesetzbuch festgehalten. Auf dieser Basis
haben die Rentenversicherungstrager viel-
faltige Serviceangebote mit Informationen
zur gesetzlichen, betrieblichen und privaten
Altersvorsorge entwickelt.

Alle beschriebenen Angebote im Sinne einer
»praventiven Rehabilitation“ und zur finanziel-
len Altersvorsorge ergénzen sich in vorbildli-
cher Weise mit der GeniAL-Beratung. Wes-
halb die zahlreichen Modellprojekte der Tra-
ger der Deutschen Rentenversicherung sowie

das Leistungsspektrum der DRV insgesamt
im Anschluss an eine GeniAL-Beratung fir
die Betriebe und die Beschéftigten von Vor-
teil sind, ist in Tabelle 7 und Abbildung 32
noch einmal zusammengefasst. Die exemp-
larisch beschriebenen betrieblichen Situatio-
nen belegen, dass ein neuer, integrierter,
versichertenorientierter Arbeitgeber-Service
der Deutschen Rentenversicherung ange-
sichts der demographischen Herausforde-
rungen in vielerlei Hinsicht wertvolle Hilfe-
stellungen bietet, um die Erwerbs- und Be-
schaftigungsfahigkeit in einer alternden
Gesellschaft zu erhalten.

25 Empfehlungen von Experten finden sich beispielsweise ge-
biindelt im zweiten Memorandum von INQA, an dem der The-
matische Initiativkreis — TIK ,30-40-50plus — Alterwerden in
Beschaftigung“ maBgeblich beteiligt war; sieche Bundesanstalt
fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin 2010, hier S. 27 ff. Auch
in der Studie von Prognos (2010), die eine Ubersicht (iber 183
geférderte betriebliche Demographieprojekte zwischen 2005
bis 2009 enthalt, wurden die anschlieBenden Handlungsemp-
fehlungen mithilfe von Experteninterviews erarbeitet. SchlieB-
lich hat das BMAS in seiner Neuausrichtung und Biindelung
der Demographiethematik im Januar/Februar 2011 zahlreiche
Experten und Praktiker angehort. In allen drei genannten Pro-
zessen war beziehungsweise ist die Projektleiterin von GeniAL
beteiligt.
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Tabelle 7: AnknUpfungspunkte der GeniAL-Beratung als Teil eines neuen, integrierten, ver-

sichertenorientierten Arbeitgeber-Service der Deutschen Rentenversicherung

Neuer, integrierter, versichertenorientierter Arbeitgeber-Service

Beratungen zum betrieblichen Generationenmanagement (GeniAL-Beratung) fiir Ar-
beitgeber (und deren Beschiftigten):

kénnen das Unternehmen durch neutrale, kostenfreie und kompetente Informationen aus
regionaler, branchenspezifischer und betriebsindividueller Sicht fir eine vorausschauen-
de ,demographiefeste” Personalpolitik sensibilisieren (GeniAL-Betriebsleitfaden und
GeniAL-Regionalportrats);

beférdern eine ganzheitliche Sichtweise, indem das Thema nicht nur auf die gesundheit-
liche Eigenverantwortung der einzelnen Mitarbeiter (im Sinne von Verhaltenspréavention)
reduziert wird, sondern die betrieblichen Verhéltnisse und Bedingungen in den Blick ge-
nommen werden (im Sinne von Verhaltnispravention);

kénnen die Kommunikation und Transparenz im Unternehmen foérdern, indem die The-
matik und das Miteinander der Generationen offen angesprochen wird;

steigern die Selbstkompetenz der Unternehmen und der Beschéftigten, indem Hand-
lungsfelder aufgezeigt, aber nicht vorgegeben werden (GeniAL-Check);

férdern die Fokussierung auf und eigenstandige Durchfiihrung von Verbesserungspro-
zessen durch Vorauswahl geeigneter Analyseinstrumente (Vermittlung von Methoden-
wissen);

informieren Uber konkrete Beratungs- und Unterstiitzungsangebote der DRV entspre-
chend den unten genannten Beispielen;

unterstitzen Arbeitgeber und deren Beschéftigten tber die Wegweiserfunktion der DRV
sowie die rentenversicherungseigenen Gemeinsamen Servicestellen flr Rehabilitation
zu bestehenden (regionalen) Unterstlitzungsangeboten der Zweige der Sozialversiche-
rung, zu Kammern und Verbanden und lokalen Férderprojekten (GeniAL-Verweisblatt).

Betriebliche Situation und unterstiitzendes Angebot der DRV

Demographische | Beratungen zur Klirung individueller Ubergénge in den Ruhe-

Alterung und stand im Rahmen von Rentenberatungen zum Beispiel auf Be-
steigender Alters- | triebssprechtagen:
durchschnitt — stellen eine sinnvolle Ergénzung zu einer betrieblichen Altersstruk-
der Belegschaft turanalyse dar, die nur den theoretischen Ersatzbedarf ermitteln
— betriebliche kann;
Durchfuhrung | _ heifen dadurch dem Unternehmen, seinen Personalersatz- und Re-
fé?}‘;%?:::'”'er' krutierungsbedarf zu planen (Nachfolgeregelungen, Qualifizierungs-

bedarfe, gezielte Wissenslibergabemodelle);

strukturanalyse . ) . .
Era3 d — werden als Angebot wahrend der Arbeitszeit als besondere Leis-
bgggéﬁghé tung des Unternehmens fiir die Mitarbeiter wahrgenommen.

Durchfiihrung Vortrage zur Gestaltung der Altersrente etwa durch Teilrentenbe-
einer Qualifika- | zug bei Weiterarbeit:

tions(-bedarfs-) | — zeigen dem Unternehmen Méglichkeiten zur Entlastung (etwa durch
analyse Arbeitszeitreduzierung) flr leistungseingeschrénkte Mitarbeiter auf;

— eignen sich als Instrument zur flexiblen Arbeitseinsatzplanung, da
erfahrene (gegebenenfalls lediglich gesundheitlich eingeschréankte)
Mitarbeiter Auftragsspitzen auffangen kénnen und nicht auf uner-
fahrene Leiharbeitskrafte zurlickgegriffen werden muss.
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Vortréage zur allgemeinen Altersvorsorge

— geben dem Unternehmen wichtige Impulse, zum Beispiel Gber be-
triebliche Altersvorsorgekonzepte (bAV);

— unterstlitzen die Mitarbeiterbindung und Motivation und helfen da-
mit das Image des Unternehmens zu verbessern;

— decken den Informations- und Beratungsbedarf von (spezifischen)
Zielgruppen ab.

Vortrdage zu Schwerbehinderten-/Erwerbsminderungsrenten:

— klaren die (betroffenen) Mitarbeiter Uber die gesetzlichen Voraus-
setzungen, Eintrittsalter und erwartbaren Leistungen auf;

— unterstiitzen das Unternehmen in Fragen der Gestaltung von Uber-
géngen fir Teile der Belegschaft.

Physischer und
psychischer Ge-
sundheitszustand
der Mitarbeiter/
Krankenstand

— Einrichtung
eines betrieb-
lichen Gesund-
heitsmanage-
ments (BGM)

— Angebote
im Rahmen der
betrieblichen
Gesundheits-
férderung
(BGF)

Beratung und Angebote zur ,praventiven Rehabilitation“ und
psychischen Belastungsreduzierung:

— koénnen die Unternehmen direkt unterstiitzen, um die Erwerbs- und
Beschéftigungsfahigkeit ihrer Belegschaften zu férdern und zu
erhalten;

— erlauben auch die Férderung einzelner Beschéftigter mit Belas-
tungsanzeigen, die noch nicht unter MaBnahmen der Rehabilitation
fallen.

Vortrdge und Beratungen zu Fragen der beruflichen und medi-
zinischen Rehabilitation:

— helfen dem Unternehmen, richtige Entscheidungen fir leistungsge-
wandelte Mitarbeiter zu treffen und geeignete MaBnahmen einzulei-
ten;

— unterstlitzen die Arbeitgeber dabei, gesundheitlich belastende
Arbeitsplatze unter einem erweiterten Blickwinkel des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes zu betrachten.

Spezifische Angebote und Projekte im Bereich der Rehabilitation:

— unterstlitzen Arbeitgeber und deren Beschaftigten beziehungs-
weise die in den Unternehmen tatigen Werks- und Betriebsérzte
teilweise regional und branchenspezifisch.

Beratungen zur Einrichtung des Betrieblichen Eingliederungsma-
nagements (BEM):

— informieren Arbeitgeber und Arbeitnehmer(vertreter), was bei der
Durchflihrung eines BEM-Verfahrens zu berlicksichtigen ist;

— unterstlitzen leistungsgewandelte Beschéftigte bei der beruflichen
(Neu-) Orientierung.

Quelle: Deutsche Rentenversicherung Bund, Projekt GeniAL.
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In aktuellen Einschatzungen von Fachleuten
und Praktikern im Themenfeld Demographie2®
wird ein erweitertes Préventionsverstandnis
mit den Kernthemen Arbeitsgestaltung, Ge-
sundheitsférderung und Qualifizierung fir
unverzichtbar gehalten. Auch sollen Unter-
nehmen, insbesondere kleinerer und mittle-
rer GroBe, eher heute als morgen zur alters-
und alternsgerechten Gestaltung der Ar-
beitsplatze motiviert werden. Gemeinsam
mit den Beschéftigten sollen diese ,,gute” Er-
werbsbiografien entwickeln, mit denen das
gesetzliche Renteneintrittsalter motiviert,
gesund und aktiv erreicht werden kann. Auf
einem Experten-Workshop des Arbeits- und
Sozialministeriums (BMAS) zur Neujustie-
rung der Initiative Neue Qualitat der Arbeit
(INQA) Ende Februar 2011 sowie in der Stu-
die von Prognos (2010) wurden die nachfol-
gend aufgefihrten Empfehlungen ausge-
sprochen (Tabelle 8). Wie sich zeigt, wird
der seit 2008 entwickelte innovative Ansatz
des Projektes GeniAL in vielen Punkten
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durch die vorliegenden Expertenempfehlun-
gen bestatigt:

Die Uber das Projekt GeniAL erprobte Struk-
tur- und Produktinnovation der Deutschen
Rentenversicherung wirde in konsequenter
Weise die in den letzten Jahren zunehmen-
de praventive Orientierung in der Sozialpoli-
tik fortflhren: Dem gesetzlich verankerten
Praventionsgedanken zur Vermeidung eines
frihzeitigen Ausscheidens von Beschéftig-
ten aus dem Erwerbsleben wirde ein neues
Beratungsangebot fir Arbeitgeber an die
Seite gestellt, um so den Blick auf die Ge-
staltungserfordernisse der Gesamtbeleg-
schaft zu lenken. Durch die in Aussicht ge-
stellte Uberfiihrung der GeniAL-ldee im
Rahmen eines neuen, integrierten, versi-
chertenorientierten Arbeitgeber-Service der
Deutschen Rentenversicherung wiirde damit
erstmalig ein im Sinne der Expertenempfeh-
lungen nachhaltiges und flachendeckendes
»,Demographie-Mainstreaming“ begonnen.

Tabelle 8: Expertenempfehlungen zur betrieblichen Demographie-Beratung

Expertenempfehlungen E\;ggla?zl--
- neue Demographie-Projekte auf den Einbezug vorhandenen Wissens verpflichten und In- N
formationen auf einer zentralen Internetplattform (www.inga.de) zur Verfiigung stellen
- den KMU-Fokus scharfen v
- mitarbeiterorientierte Ansatze starken (partizipative Analyseinstrumente) \
- thematische Schwerpunkte beim Thema Fiihrung/Unternehmenskultur und GeniAL-
Ausstiegsoptionen setzen Check
- regionalem Mismatch begegnen re'}gf,g;t
- branchenspezifische Spezialisierung bedarfsgerecht weiter ausbauen re'}gf,gtm
- Ganzheitlichkeit der Férderanséatze und Koordination der Angebote durch Kooperationen N
starken, insbesondere Einbindung der Sozialversicherungstrager verbessern
- Entsprechende Verweise (ggf. Integration) beispielsweise in die Potential-, Qualifizie- N
rungs- oder Innovationsberatung beziehungsweise regionale Unterstiitzungsangebote
- Integration in Tarifvertrage re']gf,';;t
- verpflichtende Evaluation auf Ebene der Einzelprojekte erreichen \
- systematische Erfolgsmessung auf unterschiedlichen Ebenen erreichen Nicht
(Systemevaluation) relevant
- bisherige Modellprojekte haben wenig Breitenwirkung und kaum Lésungsansatze fir ein
wahrgenommenes Uberzeugungsdefizit, empfohlen wird daher die J
o Uberfiihrung der Modellprojekte in Regel(férder)strukturen:
»,Demographie-Mainstreaming*

Quelle: Nach Prognos (2010) und internen Empfehlungen des BMAS-Experten-Workshops (21.02.2011).
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