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Kaltwalz- & GieBBereiindustrie
Kompetent, attraktiv und wettbewerbsfahig durd1 Arbeltsgeslatumg und Innovatlon iiiig

Projekt KAWAGI:

Dem demografischen und technologischen Wandel in der Kaltwalz- und GielRereiindustrie erfolgreich begegnen.

Ausgabe 5: Demografiemanagement in Kaltwalzwerken und Giel3ereien starken — erste Ergebnisse und
Handlungsschritte aus dem Projekt

Drei Instrumente fiir ein wettbewerbsfiahiges Unternehmen

Unternehmen stehen vor einer Vielzahl an Herausforderungen: Arbeiten unter Pandemiebedingungen,
Digitalisierung und die dafir notwendige Qualifizierung, alternde Belegschaften, hohere Anforderungen der
Beschaftigten an die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und der Fachkraftemangel sind hierflr nur einige
Beispiele. Wie kdnnen die KaWaGi Unternehmen aus der Vielzahl an Problemen, Interessenlagen und Sichtweisen
einen soliden und strukturierten Veranderungsprozess initiieren und gestalten?

Das gelingt mit dem Einsatz der drei Instrumente Altersstrukturanalyse, Qualifikationsbedarfsanalyse und
ganzheitlicher Gefahrdungsbeurteilung (siehe Grafik).
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Analyse von Altersstruktur, Qualifikationshedarf, Belastungen

Die Altersstruktur und die mit ihr moglichen Prognosen geben Einblick in die aktuelle und zukiinftige
Altersverteilung. In Verbindung mit der Qualifikationsbedarfsanalyse werden Risiken deutlich, ob mit dem
Ausscheiden alterer Beschaftigter auch gleichzeitig Kernkompetenzen und wichtiges Erfahrungswissen des
Unternehmens verloren gehen. Auch wird deutlich, ob das unvorhergesehene Ausfallen oder Ausscheiden
Einzelner wichtige Produktions- und Dienstleistungsprozesse gefahrdet.

Ergebnisse aus der Altersstrukturanalyse zeigen alterszentrierte Abteilungen in den beteiligten Unternehmen
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Vor dem Hintergrund alterszentrierter Belegschaften gewinnt besonders sie ganzheitliche Gefahrdungs- und
Belastungsbeurteilung an Bedeutung, weil sie Defizite in der Arbeitsgestaltung, der Arbeitsorganisation, den
Arbeitsablaufen sowie der Fiihrungs- und Unternehmenskultur aufspdirt.

Dabei werden die korperlichen, psychischen und die Belastungen aus der Arbeitsumgebung erfasst. Die sich im
Laufe des Lebensalters verandernden Fahigkeiten der Menschen bilden die Grundlage, um konkrete MaRnahmen
einer alternsgerechten, lernférderlichen und effizienten Arbeitsgestaltung abzuleiten. Altere Beschéftigte sind nicht
weniger leistungsfahig als die Jungeren. lhre Fahigkeiten verandern sich mit dem Lebensalter. Wenn auch
korperliche Aspekte wie z.B. Muskelkraft und Geschwindigkeit nachlassen, entwickeln sich Vorteile gegentiber
jungeren Beschéftigten: Sie kénnen mit beruflicher Routine, Erfahrungswissen, mehr Qualitats- und Pflichtbe-
wusstsein punkten.
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Mit steigendem Alter eher Fahigkeiten:

* Muskelkraft, Sehvermdgen, Hérvermdgen

» Schnelligkeit der Bewegungen

» Schnelligkeit der Informationsaufnahme und -verarbeitung, des Denkens & Lernens

Mit dem Alter bleibende Fahigkeiten:

» Sprachkompetenz, Ausdrucksfahigkeit

» Fahigkeit zur Informationsaufnahme und -verarbeitung insgesamt
» Konzentrationsintensitat im Kurzzeitbereich

Mit steigendem Alter eher Fahigkeiten:

» Sozialkompetenz, Selbsteinschatzung, Gelassenheit, Verantwortung, Pflichtgefihl
* Lebens-/Berufserfahrung, betriebsspezifisches Wissen, Gelbtheit

* Zuverlassigkeit, Qualitatsbewusstsein, Beurteilungsvermogen

Uben Beschaftigte (iber lange Jahre hinweg dieselbe Téatigkeit aus, ist alters- und arbeitsbedingter Verschlei3 die
Folge. Dieser Aspekt fuhrt insbesondere bei alterszentrierten Belegschaften auch in einigen KaWaGi-
Unternehmen zu zweistelligen Krankenstéanden insbesondere durch Langzeitkranke. Zusatzlich beanspruchend
wirken Belastungen aus der Arbeitsumgebung (z.B. Larm, Hitze, hohe Temperaturen im Sommer, unzureichende
Beleuchtung, Rauche und Staube).

Negative Aspekte der Fuhrungskultur wie unzureichende Beteiligung der Beschéaftigten bei Veranderungen am
eigenen Arbeitsplatz, unzureichende Rickmeldung zur Qualitéat der Arbeit (,Nichts gesagt ist Lob genug®) oder
haufig auftretender Zeitdruck fuhren zum Gefuhl mangelnder Wertschatzung. Knappe Personalbemessungen in
Verbindung mit hohen Krankenstanden verstarken Arbeitsverdichtung und Zeitdruck, und schmalern gleichzeitig
die notwendige Zeit zur Einarbeitung und Qualifizierung der Beschéftigten.

Das wiederum hat Einfluss auf die Qualitat der Arbeitsergebnisse und kann zu geringerer Verfugbarkeit der
Maschinen und Anlagen, z.B. durch mehr erforderliche Zeit fur Stérungsbeseitigungen, fuhren. Mit der
ganzheitlichen Gefahrdungs- und Belastungsbeurteilung werden Defizite im Arbeitsablauf sichtbar, die zu hohen
korperlichen oder psychischen Belastungen bei den Beschaftigten und Fihrungskraften fihren.

Der Einsatz der neuen Leitmerkmalmethoden der BAUA unterstiitzt die Bewertung der kdrperlichen Belastungen

im Projekt: BAUA - baua: Bericht - MEGAPHYS - Mehrstufige Gefahrdungsanalyse physischer Belastungen am
Arbeitsplatz - Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
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Korperfortbewegung

Beispiel 3: Korperliche Belastungen bei Tétigkeiten in GielRereien

Risikoklasse 1/2 (keine/kaum Uberbeanspruchung bzw. Uberbeanspruchung maoglich fiir vermindert
belastbare Personen);  Risikoklasse 2/3 (Uberbeanspruchung maoglich/wahrscheinlich); ™ Risikoklasse 4
(Uberbeanspruchung sehr wahrscheinlich)
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Beispiel 4: Ergebnisse aus der Qualifikationsmatrix im Schmelzbetrieb eines KawaGi-Unternehmens:

» Viele Tatigkeiten sind Anlerntétigkeiten

» Viele Mitarbeiter haben hohen Erfahrungsschatz aufgrund langjahriger Tatigkeit

» Einsatzflexibilitat der Mitarbeiter ist begrenzt: gesundheitsbedingte Einsatzprobleme als Schmelzer,
mathematische Probleme bei Dosierungsberechnungen

» Tatigkeiten ,Schmelzer* / ,Metallfahrer* wenig lernférderlich

» Transporteur bildet Engpassqualifikation

Arbeiten im Dreischichtsystem unter hohen kérperlichen und Belastungen aus der Arbeitsumgebung sowie
geringen Entwicklungsmoglichkeiten machen die Arbeitsplatze wenig attraktiv fur junge Fachkréfte, die die
beteiligten KawaGi-Unternehmen mit Blick auf die Altersstruktur dringend benétigen. Regelmé&Rige Jobrotation
kann ein Ansatz sein, um einseitige Belastungen zu mindern und horizontale Entwicklungsperspektiven zu
ermoglichen.

Daher werden gemeinsam in KaWaGi von der Personalentwicklung, den Fuhrungskraften und mit Unterstiitzung
von BIT Anlernkonzepte erarbeitet, die eine schnelle Einarbeitung neuer Mitarbeiter ermdglichen.
Personalentwicklungskonzepte sollen, zunachst im Bereich Schmelzbetrieb, einseitige kdrperliche Belastungen
reduzieren und zu einem flexiblen Einsatz der Beschéftigten als Schmelzer und Metallfahrer fiihren. Derzeit wird
auch geprift, inwiefern eine Rotation in angrenzende Arbeitsbereiche weitere Entwicklungsmaoglichkeiten fir die
Beschaftigten eréffnen und die Attraktivitat fir junge Fach- und Fihrungskrafte nach Au3en verbessern. Von BIT
e.V. angepasste, mit dem Alter verknipfte und auf den jeweiligen Bedarf des Unternehmens zugeschnittene
Qualifizierungsmatrizen unterstiitzen diesen Prozess.

Beteiligung nicht nur an Qualifizierungen — auch bei Veranderungen am Arbeitsplatz

Um die Beschéftigten starker bei der menschengerechten Arbeitsgestaltung zu beteiligen, ihr Erfahrungswissen
wertzuschatzen sowie eine Zusammenarbeit auf Augenhéhe mit den Fuhrungskréaften zu férdern, dienen von BIT
e.V. moderierte Arbeitsgruppen: Beschéftigte aus der Fertigung entwickeln und erproben gemeinsam mit der
Instandhaltung, der Fachkraft fir Arbeitssicherheit und den verantwortlichen Fihrungskraften passgenaue
MaRnahmen zur Reduzierung korperlicher Belastungen. Parallel dazu werden die Fuhrungskréfte dabei
unterstiutzt, die von den Beschaftigten wahrgenommenen Fihrungsstil zu reflektieren und ein gesundes und
mitarbeiterorientiertes Fihrungsverhalten zu entwickeln und zu starken.

Auch wenn Sie kein Projektbetrieb sind:
Sollten Sie Interesse an vorgestellten Themen haben, melden Sie sich einfach bei uns.

Ansprechpartner bei BIT e.V. Bochum:

Dipl.-Ing. Andrea Lange

Vorstandsvorsitzende und Projektleiterin

andrea.lange@bit-bochum.de Berufsforschungs- und Beratungsinstitut
Max-Greve-Str. 30 * 44791 Bochum * www.bit-bochum.de fiir interdisziplinire Technikgestaltung e.V.

Projektpartner:
+  Bundesverband der Deutschen GieRerei-Industrie e.V.
» Fachvereinigung Kaltwalzwerke e.V. v

* Industriegewerkschaft Metall wg Ki?&',':ﬁﬂa s

Das Projekt KawaGi wird im Rahmen des Programms ,Fachkréfte sichern - weiterbilden und Gleichstellung férdern‘ durch das
Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales und den Europaischen Soziallfonds gefordert.
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