Alternsgerechte Personalpolitik und betriebliches Gesundheitsmanagement


Ein Praxisbeispiel: 55+ und der Busbetriebshof Wandsbek der Hamburger Hochbahn AG

Auch in diesem Unternehmensteil mit seinen 340 Beschäftigten tauchten vielfach Vorurteile bezüglich der Leistungsfähigkeit Älterer auf, insbesondere in Bezug auf Veränderungen: Es hielt sich hartnäckig die Meinung: „Die wollen das nicht mehr!“ oder „Die können das nicht mehr lernen!“ Immer wieder kam es vor, dass die altersbedingte Abnahme von bestimmten körperlichen Leistungsmerkmalen undifferenziert negativ bewertet wird. Diese Meinung entspricht aber nicht den empirisch nachweisbaren Tatsachen. 

1. Die Fehlzeitenquote der älteren FahrerInnen innerhalb der Lohnfortzahlung war nicht signifikant höher als die der übrigen FahrerInnen. Im Gegenteil: Die über 60-jährigen hatten eine sehr niedrige Fehlzeitenquote innerhalb der Lohnfortzahlung. Da die herrschende Meinung die sogenannten motivationalen krankheitsbedingten Fehlzeiten innerhalb der 6-Wochen-Lohnfortzahlungsfrist vermutet, darf man sicher davon ausgehen, dass die älteren sehr wohl motiviert sind, zur Arbeit zu erscheinen. Anders ausgedrückt: Der psychologische Arbeitsvertrag (Verbundenheit mit dem Unternehmen, Sinnfindung in der Arbeit) ist bei dieser Altersgruppe eher uneingeschränkt erfüllt. 

2. Die Fehlzeitenquote der älteren FahrerInnen außerhalb der Lohnfortzahlung steigt ab Mitte 50 stark an und erreichte in diesem Unternehmensteil einen deutlich zweistelligen Prozentwert. Aus Gesprächen mit älteren Fahrern ist hier bekannt, dass es sich um Personen handelt, die schwere organische Erkrankungen erleiden und auch längere Regenerationszeiten bei Krankheiten benötigen. 

In nur 3 Wochen wurden daraufhin mit 47 älteren FahrerInnen Anerkennungs- bzw. Arbeitsbewältigungsgespräche im Sinne der Belegschaftstypologie geführt. Die zentrale Fragestellung in diesen Gesprächen lautete: 

Was brauchen Sie, um die verbleibenden Jahre bis zur Rente arbeitsfähig bleiben zu können?

Alle Antworten wurden live dokumentiert, d.h. während der Gespräche auf dem Computer mitgeschrieben und mittels eines Beamers an die Wand projeziert. Verschwiegen werden soll hier nicht, dass es zu Anfang durchaus Reaktionen gab, wie: „Sie wollen ja nur die Fehlzeitenquote verringern!“ aber auch: „Endlich wird mal etwas für die Alten getan!“ Zugesagt wurde in allen Gesprächen, dass mindestens ein persönlicher Wunsch bezüglich der Anpassung der Arbeitsbedingungen an das veränderte Leistungsvermögen verbindlich gewährt werden wird. 

Natürlich waren der Betriebsrat und die operativen Führungskräfte, die in allen Gesprächen mit den Älteren dabei waren etwas in Sorge, ob diese neue Maßnahme der betrieblichen Gesundheitsförderung nicht aufgrund der individuellen Wünsche der Älteren sich als Bumerang erweisen könnten. Die Realität war dann eine andere, eine beinahe bescheidene, wie sich am Ende der Gespräche zeigte:

Eine Auswahl der Wünsche der älteren FahrerInnen mag dies verdeutlichen:

„Ich möchte bitte keine geteilten Dienste mehr fahren, ich ärgere mich sehr, wenn ich diesen Dienst in meinem Plan sehe!“

„Ich möchte keine Dienste mehr fahren, die nach 22.00 Uhr enden, denn danach fühle ich mich nicht mehr wohl auf der Straße.“

„Ich möchte keine Schnellbuslinien mehr fahren. Zwar geht der Tag schneller um, weil es in diesen Plänen wenig längere Pausen gibt, aber ich brauche Zeit, um in Ruhe zu essen und auf die Toilette zu gehen.“

„Ich möchte nicht mehr auf der Linie 7 fahren müssen. Da hatte ich zweimal sehr unangenehme Erlebnisse mit Fahrgästen, das möchte ich mir nicht mehr antun.“

„Ich möchte nach Möglichkeit nur noch Spät- und Nachtdienste fahren, damit ich den Vormittag mit meiner Familie habe...“

„Ich möchte nur noch Schnellbuslinien fahren, die Stadtlinien machen mich fertig, es gibt andauernd Stau und Unfälle, die zu Verzögerungen führen und ich bekomme meine Pausen nicht.“

„Ich würde sehr gerne mehr geteilte Dienste fahren, weil ich meine Arzttermine dann sicher in der Mittagszeit wahrnehmen kann und in Ruhe zu Hause essen. 

 „Ich habe keinen Wunsch. Es kann alles so bleiben, wie es ist.“

Der Betriebsrat, die operativen Führungskräfte und der Manager waren überrascht. Zwei Dinge waren sofort klar: 

1. Die Fahrer und Fahrerinnen haben sich ausnahmslos Änderungen in ihren Arbeitsbedingungen gewünscht, von denen sie sicher ausgehen konnten, dass das Management diese betrieblich ermöglichen kann. 

2. Viele Wünsche der insgesamt 47 älteren FahrerInnen haben sich gegenseitig aufgehoben. Es war hier nur eine bescheidene Änderung in der Dienstezuteilung erforderlich. 

Zum Sommerfahrplan 2003 wurden 46 ältere FahrerInnen (ein Fahrer war wunschlos) mit mindestens einem ihrer Wünsche in das dortige DV-Planungssystem neu eingestellt und von ihrem Führungskräften mündlich darüber informiert. Die Reaktionen waren durchweg positiv. Die FahrerInnen haben zum Teil direkt an die Führung gemeldet, wie begeistert sie sind, dass es tatsächlich geklappt hat und dass Gespräche endlich mal einen Sinn hatten. „Jüngere“ Fahrer im Alter von 53 Jahren kamen auf den Manager zu und fragen, ob es den das Programm 55+ auch noch in zwei Jahren geben wird. Vereinzelt kamen aber auch Fahrer, die sich darüber beschwerten, dass die „Alten“ bevorzugt behandelt werden, das sei schließlich nicht gerecht. Nachdem der Manager auch diesen erklärte, dass sie schließlich auch älter werden und ab 55 Jahren davon profitieren würden, beruhigten sich die meisten. Im Ergebnis war festzuhalten, dass 55+ überwiegend Akzeptanz innerhalb der Belegschaft gefunden hatte. Offensichtlich war auf für alle anderen FahrerInnen dadurch eine – wenn Sie so wollen – „Arbeitsbewältigungs-Karriere“ nun erkennbar. 

Zum Winterfahrplan 2003 / 2004, also 6 Monate danach, wurden alle 47 älteren FahrerInnen erneut persönlich befragt, wie es ihnen nun mit ihrer Arbeit, insbesondere mit ihren auf Wunsch geänderten Arbeitsbedingungen ergangen ist. Ein einziger wollte seine damalige Änderung rückgängig gemacht haben, alle anderen waren weiterhin sehr zufrieden. Für den Manager auch ein Indiz, wie gut die Älteren ihre Leistungsfähigkeit und ihre Möglichkeiten von Diensten, die für sie noch bewältigbar sind, einschätzen können. 

Auffällig war in den nächsten Monaten nach Umsetzung des Programms 55 +, dass einige ältere Fahrer früher als auf der Arbeitsunfähigkeitsbescheinigung angegeben, ihren Dienst wieder aufgenommen haben. Auffällig war auch, dass andere von sich aus auf ihren Diensteinteiler zugegangen waren, mit der Bitte, kurzfristig im Tausch frei zu bekommen, weil sie sich nicht fühlten und nicht in den Krankenstand gehen wollten. Eine von der Personalabteilung quartalsweise erstellte Fehlzeitenstatistik zeigte nach 9 Monaten, dass der Krankenstand in der Gruppe der Ältern innerhalb der 6-Wochen-Lohnfortzahlung um mehr als 1 Prozent zurück gegangen war; der Krankenstand außerhalb der Lohnfortzahlung sogar um mehr als ein Drittel. Die Projektkosten für das Programm 55 + sollen abschießend auch erwähnt sein. Es fielen zum einem Kosten für sämtliche während der Arbeitszeit statt gefundenen Gespräche an und zum anderen in der Umstellungsphase Mehrarbeit für den Diensteinteiler, der die Änderungswünsche neu in das DV-System einpflegen musste. 
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