| egbuch
>BGM




2

Hmpressum

Herausgeber

Der Paritatische Wohlfahrtsverband (Der Paritatische)
Landesverband Thiiringen e.V.

OT Neudietendorf

Bergstr. 11

99192 Nesse-Apfelstadt

paritaet-th.de

in Kooperation mit

Paritatische BuntStiftung Thiiringen
OT Neudietendorf

Bergstr. 11

99192 Nesse-Apfelstadt
buntstiftung.de

Berufsgenossenschaft fiir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW)
Pappelallee 33/35/37

22089 Hamburg

bgw-online.de

AOK PLUS - Die Gesundheitskasse fiir Sachsen und Thiiringen
Sternplatz 7

01067 Dresden

plus.aok.de

Autoren
Diana Paschek
Matthias Kunze

Gestaltung
Steffi Winkler
winklerin.de

Bildnachweise
Siehe Seite 83

Druck
WIRmachenDRUCK GmbH

wir-machen-druck.de

3. Ausgabe - Mai 2025



http://paritaet-th.de
http://buntstiftung.de
http://bgw-online.de
http://plus.aok.de
https://winklerin.de
http://wir-machen-druck.de

JWenn du ein Schiff bawen witlst, dann
trommbe nicht Mdanner susammen, wm Holg

gu beschaffen, Aufgaben gu vergeben und
die Arbeit einguteilen, sendern behre sie die
Sehngsucht nach dem weiten, endlesen JMeer.”

Antoine de Saint-Exupéry
Quelle: natune.net/zitate/zitat/5821

Das Logbuch ist zweigeteilt.

Teil o4 ist der Wege-Bereiter.

Hier geht es wum e Erfahrungen und Einstellungen gwm Thema ,Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGA)".

Dieser Teil soff wie im 3itat von Antoine de Saint-Exupéry beschrieben, Sust machen, sich mit dem Thema gu beschagtigen
und vor allem auch seigen, dass Sie hier schen viel mitbringen!

AuBerdem wird sich M Blick auf das Thema erweitern und Sie werden sensibler fiir die Komplenitat darin.

Im besten Fall entwickebn Sie eine Sehnsucht danach, dieses Thema in Inrer Arbeitsumgebung weiterguentwickefn.

Teil B versteht sich als Wege-Vergeichnis.

Hier finden Sie Méqlichkeiten und Tipps. wie BGM im Unternelumen reakisiert werden kann. €s geht um die konkret not-
wendigen Dinge wnd Bausteine, die Sie gur Umsetgung benstigen. AuBerdem erfahren Sie, woran Verdnderungsprogesse
meist scheitern wnd kénnen so iiberlegen, was aws Mrer Sicht gu twn ist. Sxkurse hebfen dabei, auch in diesem Teil weit
awf das Thema der Umsetgung gu blicken.

udem enthilt das gesamte Logbuch weiterfithrende Links, hiffreiche Listen und cArbeitsbbdtter sowie Tipps fir e
Prasis wnd Materiatien gur Vertiefung und Veranschaubichung.


https://natune.net/zitate/zitat/5821

Was verstehen Sie unter
Betrieblichem Gesundheits-

BGM - Kann management (BGM)?
Mitarbeitende

halten? BGM und BGF Schreiben Sie hier Ure ersten Gedanken dagu aus.

machen wir, ansonsten

gibt es noch Obst und Wasser
fiir die Mitarbeitenden.

Arbeitsschutz wird
doch gemacht -

wozu noch BGM?

Es ist keine Zeit
fur BGM - wir

haben genug im
Alltag zu tun!

... ja, BEM miussen wir
ja jetzt auch noch

machen, mit den

Langzeitkranken ...

BGM - ist doch

,Nice to have"
BGM - die Obstschalen

und die Laufgruppe sind
wieder eingeschlafen ...

Finden Sie die fiir Sie hier

passenden Werte ...




Was ist ein LOGBUCH?

€in Logbuch ist eine in der Seefahrt libliche Form der Aufgeichnung tiglicher Ereignisse und Vor-
ginge, dihnlich einem Tagebuch sder Protoket!. &s ist chronelogisch aufgebaut wnd nicht gur Veréf-
fentlichung bestimmt. Das Logbuch ist eine der interessantesten Dekwmentationen, die man hat. Im
Gegensatg 3u den Dokumenten, die man sonst an Bord benutgt — etwa Seekarten eder JAhnliches —
gestabtet man das Logbuch selbst. & gibt Auskunft iiber die Ereignisse eder uriickgelegte Strecken
eines Tages an Bord. & spiegelt dabei die persénbichen indriicke wnd Walwnehmungen wider.

Was mochte dieses LOGBUCH ...?

Angelehnt an diesen Ursprung ist das Logbuch BG ein cArbeitsmittel, welches sowoh{ Sebbst-
einschdtgungs- und Refleionsanteile enthdlt als auch Informationen und Querserweise su den
jeweiligen Themenstellungen. € biindett Handlungsweisen, lberfegungen und Aktirititen. &
unterstiitst Sie dabei, eine systematisch reflektierte Organisationsentwickfung in Sachen Betrieb -
liches Gesundheitsmanagement angugehen.

Was niitzt thnen dieses LOGBUCH ...?

Das Sogbuch begleitet Sie durch die kemplese Thematik ,.BGM wnd Organisation” wnd gibt Ghnen
Orientierung. Sie notieren sich Anrequngen, ddeen, Kontakte. Die Fragen unterstiitzen Sie dabei,
sich im Thema gurecht gu finden und gu reflektieren. Sie geben AnstiBe sum Nachdenken und
gum Weiterdenken. Beispiete, Anregungen und Querverweise werden Ihnen weiterhelfen. Dieses
Logbuch wnterstiitst Sie bei der Weiterentwickfung Yrer Organisation gur gesunden Organisation
und hibft, BGM gangheittich u verstehen und umgusetgen. Semit kann BGM etwas Integriertes/
Hilfreiches werden und nicht etwas, was ,immer nech eben drawf” kemmt.



Was ist Wnen persénbich wichtig. wm gesund gu arbeiten?

Netieren Sie sich hre ersten Gedanken dagul

Was brauchen Sie setbst?

Blicken Sie bitte einmal guriick! Was haben Sie in der Vergangenheit gebrawcht, wum gesund arbeiten gu kénnen?

Im Vergleich gu heute: war damats etwas anderes fiv M persinbiches Arbeitswohtbefinden aussechlaggebend?

Was ist méglicherweise auch wnwerdndert geblieben? Notieren Sie sich kwrg, an was Sie sich erinnern.

‘Haben Sie diese Fragen

schon mal Qdhrem Team

oder Uwrem Chef gestelft?




Kennen Sie schen die
Wertschopfungskette guter

Fachkraftesicherung?

!

Analyse & Strategie Attraktivitat & Ausstrahlung Rekrutierung & Auswahl
Wie Sie die Potentiale Ihrer Wie Sie die Innen- und AuBenwirkung Wie Sie die Richtigen erreichen
Organisation erkennen Ihrer Organisation gestalten und zusammenbringen

Entwicklung & Wachstum Getrennte & Neue Wege Entwicklungsraume
Wie Sie sich gemeinsam mit Wie Sie Ubergédnge Wie Sie als lernende Organisation
Ihren Mitarbeitern entwickeln gelingend gestalten Ihre Zukunft gestalten

Was hat das mit BGM zu tun?

Ein erfolgreiches BGM hilft aktiv und sichtbar, dass berufstatige Menschen in ihrer
Kraft, Leistungsfahigkeit und Motivation bleiben oder diese zuriickgewinnen
kénnen. Man nennt das auch Arbeitswohlbefinden.

Wie koppelt sich das mit der Fachkraftesicherung?

BGM verbindet gesundheitsforderliche Einzelaspekte und MaBBnahmen in einer
klugen Struktur so miteinander, dass Effekte auf die Mitarbeitendengesundheit
ebenso nachweisbar sind, wie auf die Unternehmenskultur, das Betriebsklima und
die Ausstrahlung nach auf3en.

Was bringt das konkret in Bezug auf neue Mitarbeitende?

Mitarbeitende fiihlen sich wohl und wirken gut zusammen, so dass das Unter-
nehmen erfolgreich werden kann. Sie sprechen wertschatzend tber ihren Job
und ihren Arbeitgebenden und das auch unaufgefordert und im privaten Um-
feld. Das ist hoch glaubwiirdig. Es beférdert ein gutes Image als Arbeitgeber. So
steigt auch die Attraktivitat fiir andere potentielle Mitarbeitende, die sich davon
angezogen fihlen.

Wie wirkt das Ganze nach innen?

Mitarbeitende identifizieren sich mit ihrer Einrichtung. Sie bleiben
und fihlen sich verbunden und das, obwohl es andere Alternativen
fur sie gibt.

Fachkrdftesicherung ist eine
wichtige Erfolgsgrél3e im sozia-
len Unternehmen. Im Sinne von
Personal- und Organisations-
entwicklung trégt sie dazu bei,
dass eine qualitativ hochwertig
arbeitende und zufriedene
Belegschaftim Haus tdtig ist
und alle Personalstellen recht-
zeitig besetzt sind. Das erzeugt
unmittelbaren Mehrwert. Die
Wertschépfungskette guter
Fachkrdftesicherung” enthdlt
sechs Themenfamilien und eine
Verdichtung von zahlreichen
PersonalentwicklungsmaB3nah-
men und einzelnen Instrumen-
ten. Die Wertschépfungskette
bildet damit eine didaktische
Grundlage fiir das unternehme-
rische Handeln. BGM ist in der
Themenfamilie ,Entwicklung &
Wachstum” angesiedelt und
hat Strahlkraft auf alle anderen
Themenfamilien.

Quelle: vgl. Paschek, D. (2020): Personalent-
wicklung MIT WIRKUNG. Eine Praxisstudie
zur Fachkraftesicherung in der Thiiringer
Sozialwirtschaft in Zeitschrift fiir Sozial-
management Heft 2/2020

Ergo: BGM gut

gemacht und klug
genutzt, ist Teil von
Personal- und Orga-
nisationsentwicklung
mit Gewinnern auf
allen Seiten!




fakten zur Gesundheit
- wahr oder falsch?

Gesundheit ...
.. ist ein Justand des vollstindigen kirpertichen, geistigen und segialen Wehlergehens.
.. meint die Abwesenheit von Rrankheit.
.. sehbieBt auch psychessesiale JAspekte ein.
.. bedeutet, auch im Einkfang mit den eigenen Werten gu arbeiten und gu Ceben.
. wnd was ich indigiduetl dafive brauche, verdndert sich im Saufe des (Arbeits-)Lebens.

Was ist fiir Sie ,Geswndheit“?

Wbe@e&wvd;chm”@en Sie sich sefbst akiwell auf der
Skaba ven 1bis 10* ein — bitte markieren Sie den Wert!

*beste Gesundheit = 10

.Ganz praktisch bedeutet Gesundheit fir mich, [..] Qualitatszeit mit Familie,

Freunden oder Biichern zu verbringen, regelmafRig durch die Natur zu laufen, im
Chor zu singen, ehrenamtlich tatig sein und moglichst oft vegane Schokomousse
mit frischen Himbeeren zu verspeisen."

Quelle: laufwaerts.de/gesundheitsdefinition



http://laufwaerts.de/gesundheitsdefinition

Resilienz als Fahigkeit

Haben Sie sich auch schon einmal gefragt, warum manche Personen besser mit
schwierigen Dingen und Krisen zurechtkommen als andere? Mit Menschen, die
ein gliickliches und zufriedenes Leben fiihren, obwohl sie Schicksalsschldge, Ka-
tastrophen oder Krankheit verkraften mussten, beschéftigen sich Wissenschaftler
schon langer. Unter Resilienz versteht man die psychische und physische Wider-
standsfahigkeit einer Person - eben auch trotz widriger Lebensumstande.

Herausgefunden hat man, dass es sogenannte Resilienzfaktoren gibt. Sie haben
mal3geblichen Einfluss darauf, wie es Personen gelingt, Kritisches zu bewaltigen
und selbst wieder in ihr inneres Gleichgewicht zu kommen. Manche Menschen
gehen aus Krisen nicht nur wieder stabilisiert, sondern sogar gestarkt hervor.

Emotionsteuerung:

sIch bin sehr gut in der Lage, meine Emotionen zu steuern. Ich nehme meine
eigenen Geflihle wahr und weil3, was ich tun kann, um mich z.B. bei Stress wieder
zu beruhigen oder bei Trauer wieder nach vorn zu blicken.”

Empathie:

sch kann verstehen, was den anderen beschéftigt und mich in seine Lage hin-
einversetzen. Das hilft mir auch dabei, mein eigenes Verhalten zu verstehen.
Dadurch gelingt es mir, angemessen zu reagieren.”

Impulskontrolle:

,Durch meine Selbstdisziplin fallt es mir nicht schwer, auch mal Bediirfnisse zu
verschieben und Impulse zu unterdriicken. Stérungen lenken mich nicht ab. Ich
kann mich gut fokussieren und meine Ziele unbeirrt verfolgen.”

Kausalanalyse:

sIch sehe Zusammenhange von Problemen in Systemen und es gelingt mir, aus
Fehlern zu lernen. Ich suche nicht nach ,Siindenbécken’ bei den Anderen bzw.
gebe auch mir nicht die Schuld fir Misserfolge.”

Optimismus:

LFlr mich,... ist das Glas eher halb voll, als halb leer’. Ich kann schweren Heraus-
forderungen immer noch etwas Gutes abgewinnen. Es gelingt mir positiv zu re-
framen, also Sachverhalte auch in positive andere Sichtweisen zu bringen. Dabei
beschonige ich nicht, jedoch ist meine Haltung |6sungsorientiert.”

Selbstwirksamkeit:

LIch bin mir sicher, dass ich selbst schwierige Aufgaben oder Probleme durch
eigenes Handeln bewiltigen kann. Ich vertraue meiner Kraft und meinen Mog-
lichkeiten und sei es auch nur die, Menschen aktiv anzusprechen und Hilfe zu
suchen.”

Zielorientierung:

LIch verliere mein Ziel nicht aus den Augen. Umwege sind mdglich und manchmal
nétig. Dennoch weild ich, wo ich ankommen will und verfolge das konsequent
weiter, auch in schwierigen Zeiten.”

Tipp: Resilienz-Training
kénnen Sie im Unter-
nehmen anbieten. lhre
Krankenkassen unter-
stiitzen dabei. Hier finden
Sie eine Checkliste fiir

gut gestaltete Resilienz-
trainings, wenn sie positiv
und nachhaltig konzipiert
sein sollen

Die 10-Punkte-Liste
finden Sie im folgenden
Blogartikel:

A Was ist ein QR-Code und
wie nutze ich ihn? Ein QR-Co-
de ist eine quadratische Grafik
aus schwarzen und weilSen
Punkten, hinter welcher sich
u.a. Internetadressen verber-
gen. Mit einem Smartphone
bzw. einem Tablet und einer
App scannt man das Bild des
jeweiligen QR-Codes und wird
dann zur entsprechenden Seite
weitergeleitet.

Resilienz ist nicht angeboren.
Sie ldisst sich trainieren z.B.
durch neue Denkweisen, Verar-
beitungsstrategien und Selbst-
reflexion. Es gibt einige gute
Resilienz-Programme sowohl
als Prdsenzveranstaltungen als
auch als Online-Kurse.


https://www.aok.de/fk/plus/betriebliche-gesundheit/weitere-inhalte/bgf-in-der-pflege/praeventionsangebote-der-aok-fuer-pflegekraefte/gesundheitsprogramm-care4care/
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Der Medizinsoziologe Aaron
Antonovsky (1923-1994)
forschte bei Menschen, die in
jungen Jahren in Konzentra-
tionslagern inhaftiert waren.
Darunter fanden sich Personen,
die er trotz der traumatischen
Vorbelastung als kérperlich
und geistig vollig gesund ein-
stufen konnte. Er fiihrte das
aufindividuelle kérpereigene
Ressourcen zuriick, die gesund
erhalten. Dies begriindete dann
die weitere Forschung unter
diesem Blickwinkel. Antonovs-
ky betonte dabei, dass sich die
Salutogenese immer mit der
~gesamten Geschichte eines
Menschen” auseinandersetzt.

Lust sich selbst zu
testen? Die DGPG ver-
offentlicht einen Frage-
bogen zur Resilienz mit
Auswertungsteil.

YHier eine kleine Matheaufgabe — Was sehen Sie?

"UdNNYDIIBOW Y2INpbp YIS UdUL0Id ST jY2IS JUYO| UBAIINASIad Jap [aSYIa/) Ul ;uabps sop
uauy| [jos S/ “puls Yo1a1aquajypz uabijjaisula wi uabunydiajbsuonippy sajjp sspp ‘uawiwiouab
-IYDM PIIM U3}Jas "UabIYdIY  dlp uayas abiuayy 1ajyaH uaula uayas uajsiaw aiq :bunsoyny

Salutogenese - ein Resilienzmodell

Salutogenese bedeutet ,Gesundwerdung” und wendet den Blick weg von der
Frage nach krankmachenden Variablen (Pathogenese) hin zu Faktoren und Ein-
flissen, die Gesundheit beférdern. Damit wird die Wahrnehmung von Gesundheit
und Krankheit vollstandiger und ressourcenorientiert. Wahrend Pathogenese
versucht, Krankheiten zu vermeiden, obliegt es der Salutogenese darauf hinzu-
wirken, dass ein attraktives Gesundheitsziel erreicht werden kann.

Das Salutogenese-Modell fut auf drei Komponenten:

« Der Fahigkeit, eine Situation auf ihre Ursachen hin zu analysieren (Verstehbarkeit)
« Dem Wissen um die eigenen Ressourcen (Handhabbarkeit)

- Der Sinnhaftigkeit von Bewdltigungsversuchen

Dies zusammen miindet in den sogenannten Koharenzsinn als ,globale Orien-
tierung” einer Person.


https://www.aok.de/pk/fileadmin/user_upload/AOK-Rheinland-Pfalz-Saarland/05-Content-PDF/Selbsthilfe/ab_2018/Resilienz-Fragebogen_Tchouandong.pdf

Und nun ein kleiner Check

Arbeitsschuts und Arbeitssicherheit (AS/AS)

Wird AS/cAS in Wrem Haus ernst genommen und umgesetst?

Gehgrt das Mrer Meinung nach gwm BGAM?

Gibt es etwas in Begwg auf AS/cAS, was Wrer Angicht nach im Argen liegt?

Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)

Finden BEM-Verfahren in Grem Haws statt?

Gehsrt das Mrer Meinung nach gwm BGM?

Was ist drer Ansicht nach in Begug auf BEM problematisch?

Betriebliche Gesundheitsf{srderung (BGF)

Gibt es BGF in Yhrem Haug?

Gehgrt das Mrer Meinung nach gwm BGM?

Gibt es etwas in Beguwq auf BGF. was aws Trer Sicht besser werden sobbe?

Einen Check fiir Ihr
Unternehmen in Bezug
auf Gesundheit finden
Sie auch bei der Initiati-
ve Neue Qualitdt in der
Arbeit (INQA).



https://www.inqa-check-gesundheit.de/aok-business/daten/mittelstand/pdf/INQA_Check_Gesundheit.pdf

AG*-Pflicht AG-Pflicht AG-Freiwillig
AN**-Pflicht AN-Freiwillig AN-Freiwillig

Arbeitsschutz Betriebliches Betriebliche
und Arbeits- Eingliederungs- Gesundheits-
sicherheit management forderung

* AG = Arbeitgeber  ** AN = Arbeitnehmer



Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit
sind Pflichten fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer,

+Arbeitsschutz umfasst die Handlungsfelder Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit. Er dient der Abwehr von Unfallgefahren und arbeitsbedingten Gesund-
heitsgefahren zum Schutz vor arbeitsbedingten Verletzungen und arbeitsbeding-
ten Erkrankungen. Das moderne Arbeitsschutzverstéandnis beinhaltet Giber diesen
Schutzaspekt hinaus die menschengerechte Arbeitsgestaltung und eine standige
Verbesserung der Arbeitsbedingungen. Arbeitsschutz ist demnach eine perma-
nente, ganzheitliche Gestaltungsaufgabe. Ziel ist es nicht allein, die kérperliche,
geistige und seelische Unversehrtheit der Beschaftigten zu bewahren, sondern
ihre Arbeitskraft dauerhaft und langfristig zu erhalten und ihre Gesundheit zu
fordern, indem man ihre individuellen Leistungsvoraussetzungen starkt.”

(Quelle: Broschiire: ,Managementanforderungen der BGW zum Arbeitsschutz” BGW 04-08-003)

Die gesetzlichen Grundlagen finden sich u.a. im Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG),
dem Arbeitssicherheitsgesetz (ASiG) und in der DGUV Vorschrift 1 ,Grundsatze
der Pravention”.

Gibt es in Mrer Organisation eine Arbeitnehmervertretung
(Betriebsrat, Personalrat eder Mitarbeitervertretung)? Dann
awfgepasst, denn diese hat ein Recht auf Mithestimmung in
sogialen Angelegenheiten! So finden sich beigpielsweise im

Betriebsverfassungsgesets § 87 Abs. (1) Ne. 7 Regelungen des
Arbeits- und Gesundheitsschutges.

Bei der Deutsche Renten-
versicherung finden Sie
einen Leitfaden zum
Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement.

Bei der BGW gibt es ein Prd-
ventionsteam, welches
Sie untersttitzt. Nehmen Sie
gern Kontakt auf.

Die Prédventionshemen
der BGW und Kontakte
dazu finden sich unter
www.bgw-online.de/
beratung

Hier finden sich Zah-

len, Daten, Fakten und
Themen zu Gesundheits-
entwicklungen seitens der
BGW - jahresbezogen:

BGW Flyer Zahlen -
Daten - Fakten,
Bestell-Nr.:

BGW 55-80-000



http://www.bgw-online.de/beratung
http://www.bgw-online.de/beratung
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/beitrag-leistung/bgw-beitrag/beratung-beitrag-versicherung-19418
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/kontakt
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/abo-und-bestellservice-fuer-den-jahresbericht-der-bgw-20416?msclkid=b4fa3c5ccf7a11ec8327ad16e3b54bc8
https://www.bgw-online.de/resource/blob/20702/1c6c899d93c309c2d845ef1451823856/bgw55-80-000-jahresinfo-folder-data.pdf

Auf aok.de finden Sie
diverse Hilfestellungen
zum BEM.

Im § 167 SGB IX, Absatz 2 wird
das BEM gesetzlich geregelt.
Mehr dazu auch in der Bro-
schiire: ,Managementanforde-
rungen der BGW zum Arbeits-
schutz” BGW 04-08-003

DGUV Information 206-
031, Betriebliches Ein-
gliederungsmanagement
- BEM Orientierungshilfe
fiir die praktische Um-
setzung”

Das Betriebliche Eingliederungs-
management ist Ptlicht fiir Arbeitgeber.
Fir betroffene Beschiftigte dagegen ist
die Teilnahme am BEM freiwillig und kann

jederzeit zuri}ackgezogen werden.

Ein gut strukturiertes und vertrauensvolles BEM fiihrt dazu, dass sich Mitarbei-
tende im geschiitzten Rahmen des Verfahrens 6ffnen und alle Ursachen ihrer
Arbeitsunfadhigkeit offenlegen. Mit den MalBnahmen des BEM kann dann die
bestehende Erkrankung liberwunden und die Gesundheitssituation langfristig
stabilisiert sowie verbessert werden. Aus Sicht der Arbeitgebenden fiihrt BEM im
ersten Schritt dazu, dass Mitarbeitende ihre Tatigkeit friiher wieder aufnehmen
kdnnen und Kollegen und Teams entlasten. So wird einem mdoglichen Dominoef-
fekt entgegengewirkt.

Wenn BEM-Berechtigte mit ihren gesundheitlichen Problemstellungen nicht
alleine gelassen werden, fordert das die Verbundenheit mit dem Unternehmen
und ist ein Erfolgsfaktor fiir ein gutes Image nach innen wie auch nach au3en. Das
Know-How der Mitarbeitenden wird langfristig gesichert und die Kosten fir krank-
heitsbedingte Abwesenheit reduziert.

Ein nachhaltiges BEM-Verfahren identifiziert innerbetriebliche Verbesserungspo-
tentiale bei der Sicherheit sowie Gesundheit und ist deshalb eng mit dem Arbeits-
schutz und der betrieblichen Gesundheitsforderung zu verkniipfen.

Die Schwierigkeiten bei der Implementierung von BEM-Verfahren im Unter-
nehmen liegen oftmals in einer fehlenden bzw. fehlerhaften Kommunikation
zum Instrument begriindet. BEM wird dann u.U. als disziplinarische und nicht als
unterstiitzende MaBBnahme in der Belegschaft wahrgenommen. Die fiir das BEM
elementare Vertrauensbasis kann somit nicht entstehen. Bei der Durchfiihrung
wird der zeitliche Aufwand in Bezug auf die Gesprache wie auch die Administra-
tion des Verfahrens unterschatzt. BEM ist kein medizinisches, sondern ein betrieb-
liches Eingliederungsmanagement. Die Fokussierung auf medizinische Belange
fiihrt haufig dazu, dass betriebliche Anderungsmdglichkeiten oder auBerbetrieb-
liche Beratungsangebote (z.B. Schuldner-, Sucht- und Konfliktberatungen) tiber-
sehen werden. Ein erfolgreiches BEM-Verfahren ist schwierig umzusetzen, wenn
den Verantwortlichen nicht klar ist, dass BEM ein proaktives Handeln voraussetzt,
Kostentrdger friihzeitig in das Verfahren einzubinden sind und es bedeutsam ist,
kreativ bei der Suche nach méglichen MaBnahmen zu sein.


https://www.aok.de/fk/plus/betriebliche-gesundheit/grundlagen/betriebliches-eingliederungsmanagement/bem-verfahren-in-der-praxis/
https://publikationen.dguv.de/regelwerk/dguv-informationen/3818/betriebliches-eingliederungsmanagement-bem-orientierungshilfe-fuer-die-praktische-umsetzung

Betriebliche Gesundheitstorderung ist
ein freiwilliges Angebot von Arbeitgebern.
f's steht auch den Arbeitnehmern frei, die-

ses wahrzunehmen.

BGF lohnt sich - die Initiative Gesundheit und Arbeit berichtet, dass Unterneh-
men fir jeden Euro, den sie in die Betriebliche Gesundheitsférderung investieren,
einen Return-on-Invest von 2,70 Euro durch eingesparte Fehlzeiten und motivier-
te Mitarbeitende erhalten.* Gesundheitsangebote sind also kein Luxus, sondern
wirtschaftlich sinnvoll.

Herausforderungen beim BGF sind die Nachhaltigkeit, Finanzierung und Indivi-
dualitat. Es fallt meist nicht leicht, die MaBBnahmen auf Dauer zu stellen. Gerade in
Zeiten knapper Kassen spielt die Finanzierbarkeit eine nicht unwesentliche Rolle.
Was ein Mitarbeiter als gesundheitsfordernd fiir sich wahrnimmt und braucht,
unterscheidet sich mitunter von anderen. Somit sind Angebote, die zwar allen zu-
gutekommen kénnten, bei genauer Betrachtung jedoch nicht fir jeden passend
oder in der Teilnahme maoglich.

Hinweis: Zum Beispiel berichtet die Praxis, dass Mitarbeitende im AulSendienst die
wdchentliche Massage am Geschdiftssitz nicht wahrnehmen kénnen oder es fdllt eher
schwer, Mitarbeitende zu 3-Tage-Seminaren mit einem Gesundheitsschwerpunkt zu
senden, wenn die Personaldecke knapp ist und es kaum Kompensationsméglichkeiten
gibt.

Deshalb lohnt sich auch hier eine konkrete Teilhabe und Mitwirkung der Beschaf-
tigten schon bei der Entwicklung und Etablierung von gesundheitsférdernden
MaBnahmen im Unternehmen. Dies erhoht die Akzeptanz und Resonanz fiir diese
Leistungen.

Die gesetzlichen Krankenversicherungen (GKV) unterstiitzen Unternehmen wéh-
rend des gesamten Prozesses der Betrieblichen Gesundheitsforderung praxisnah
und konkret. Sie bieten MalBnahmen an, die ganz speziell auf die Anforderungen
von Arbeitspldtzen zugeschnitten sind. Zahlreiche Unternehmen, die sich in Ko-
operation mit den Krankenkassen fiir die Gesundheit ihrer Beschaftigten einset-
zen, bestatigen den Nutzen: Die Lohnfortzahlungskosten sinken, die Produktivitat
und die Qualitat steigen und gleichzeitig erhoht sich die Mitarbeiterzufriedenheit.

* Quelle: iga-info.de/veroeffentlichungen/igareporte/igareport-40/

Trotz der zahlreicher
Unterstlitzungsangebote
seitens der GKV, wissen
viele Arbeitgeber bis
heute nicht, dass sie sich
zum Thema BGF durch
die GKV und Ihre Koope-
rationspartner und Netz-
werke begleiten lassen
kénnen, z.B.: Netzwerk
Gesunde Arbeit

Das BGF umfasst alle MaB3-
nahmen des Betriebes, die
Gesundheitskompetenzen der
Beschdiftigten zu stdrken, sowie
MaBnahmen zur Gestaltung
gesundbheitsforderlicher Bedin-
gungen (Verhdltnisse und Ver-
halten), zur Verbesserung von
Gesundheit und Wohlbefinden
im Betrieb sowie zum Erhalt der
Beschdftigungsfédhigkeit. Dabei
kann es sich auch um punktuel-
le, zeitlich befristete Einzelmal3-
nahmen handeln, ohne dass
damit notwendigerweise ein
betriebliches Gesundheitsma-
nagement eingefiihrt wird.

Quelle: ,Managementanforderungen der
BGW zum Arbeitsschutz” BGW 04-08-003



https://w3.eah-jena.de/netzwerk-gesundearbeit
https://www.iga-info.de/veroeffentlichungen/igareporte/igareport-40

Bei der BGW gibt es einen Schauen wir mal miteinander, was wir
Aushang, den Sie fiir Ihr

Unternehmen ausfillen haben ... (Bestandsaufnahme)
kénnen. Hier erfdhrt man
auf einen Blick, wer die
Funktion des Sicher-
heitsbeauftragten, des
Betriebsarztes und der

Fachkraft fiir Arbeitssi-

cherheit inne hat und wie CNW meines (TV’WS
diese zu erreichen sind.

Adresse

Name und Adresse meiner Einrichtung, wenn nicht identisch mit dem Triger

Aushang ,Gesetzliche
Unfallversicherung - Die
Kontaktdaten der zustdn-
digen Bezirksverwaltung”

Name und Adresse unseres gustiandigen Unfablversicherungstrigers

Welche Mitglieds- baw. Kundennwmmer haben wir dert?

Name wnd Adresse unseres Betriebsargtes

Welche Zeitbudgets stehen
fiir den Betriebsarzt und/
oder fiir die Fachkraft fiir
Arbeitssicherheit zur Ver-
fiigung?

Gem. DGUV Vorschrift 2:

bis zu 10 Beschdiftigten: Name und Adresse unserer Ar beilssicherheilsfachkraft
Grundbetreuung (mind. alle
zwei bis flinf Jahre) + anlassbe-
zogene Betreuung,

mehr als 10 Beschdftigte:
Grundbetreuung (feste jéhr-
liche Einsatzzeiten) + betriebs-
spezifische Betreuung.
Alternative bedarfsorientierte
Betreuung bis zu 50 Beschdiftig-
te: Motivations- und Informa-

tionsmalSnahmen (6 LE a 45 . T .
Minuten) und Fortbildungs- Hleiner Han ngmu@tmq :
maBnahmen (jéhrlich 2 LE a 45 Wenn Sie diese Dinge nech nicht wissen, dann

Min. oder nach 5 Jahren 6 LE
a 45 Min) + bedarfsorientierte

machen Sie sich in Irem Unternehmen auf den Weq
Betreuung und sprechen (die) Persenen dagu an!



https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/ansprechpersonen-fuer-den-arbeits-und-gesundheitsschutz-18652
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/gesetzliche-unfallversicherung-die-kontaktdaten-ihrer-20690

Wer ist fiir Arbeitsschutz und
Arbeitssicherheit verantwortlich?

Wie heibt der Ansprechpartiner in unserem Unternehmen/Einrichtung?

Welche Anbindung hat dieser Ansprechpartiner?
Geschaftsfiihrung - mittlere Fithrungskraft = Stabssteffe
Mitarbeiter Saterner

Webehe Qualifikation hat dieser SAnsprechpartner fir diese spegielle Aufgabe?

Webehe Jeitressowrce hat dieser Ansprechpartner dafiir?

Qualifikationen im AS/AS gem. DGUV:

- Arzte, die nachweisen, dass sie berechtigt sind, die Gebietsbezeichnung ,Arbeits-
medizin” oder die Zusatzbezeichnung , Betriebsmedizin“ zu fiihren. (§3 und §6 DGUV
Vorschrift 2)

« Fachkrdfte fiir Arbeitssicherheit / sicherheitstechnische Fachkunde, wenn Sicherheits-
ingenieure (Bachelor- oder Masterabschluss der Studienrichtung Ingenieurwissenschaf-
ten), Sicherheitstechniker (Priifung als staatlich anerkannter Techniker) oder Sicher-
heitsmeister (Meisterpriifung) (§3 und §6 DGUV Vorschrift 2)

« alle: Berufserfahrung und Ausbildungslehrgang (83 und §6 DGUV Vorschrift 2)

- Sicherheitsbeauftragter: Mitarbeitende mit kurzer Ausbildung (und Weiterbildung), die
von der Berufsgenossenschaft angeboten wird - Bestellurkunde (§20 DGUV Vorschrift 1)

Hinweis: Diese Personen sollten dem Unternehmer beratend zur Seite stehen.

Tipp: Den Arbeits-
schutz zu organisieren
ist eine Pflichtaufgabe
jedes Unternehmens.

Bei der Organisation des
Arbeitsschutzes sind Sie
aber nicht auf sich allein
gestellt. Sie finden alles,
was es zu bedenken gibt,
Links zu Unterstlitzungs-
moglichkeiten und einen
Erklérfilm hier:

Tipp: DGUV Information
211-019,, Arbeitsschutz-
managementsysteme:
Ein Erfolgsfaktor fir lhr
Unternehmen”

Die DGUV Information
206-023 Standards in
der betrieblichen
psychologischen
Erstbetreuung (bpE)
bei traumatischen
Ereignissen beschreibt
die Ausbildungsinhalte,
Voraussetzungen bei Do-
zenten und Eignung von
betrieblichen psychologi-
schen Erstbetreuern.



https://www.bgw-online.de/DE/Arbeitssicherheit-Gesundheitsschutz/Arbeitsschutzbetreuung/Arbeitsschutzbetreuung_node.html
https://publikationen.dguv.de/regelwerk/dguv-informationen/3227/standards-in-der-betrieblichen-psychologischen-erstbetreuung-bpe-bei-traumatischen-ereignissen
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/2826

Im Projekt BEMpsy
werden digital gestiitzte
Tools und eine digitale
Plattform im Kontext des
Betrieblichen Einglie-
derungsmanagements
entwickelt, um schwerbe-
hinderten Beschdiftigten
oder deren Gleichgestell-
ten die Inklusion und die
Teilhabe am Arbeitsleben
zu ermdglichen.

Im Rahmen eines BEM-Prozes-
ses werden zahlreiche Daten er-
hoben, verarbeitet und genutzt.
Die betrauten Akteurinnen

und Akteure sollten deshalb
entsprechend auf das Daten-
geheimnis nach §53 BDSG
verpflichtet werden.

Tipp: Qualifizierungen
zur "Fachkraft fiir be-
triebliches Gesundheits-
management" und ein
jdhrliches BEM-Forum
finden sich u.a. beim Ins-
titut fiir Arbeitsféhigkeit.
Dort kénnen Sie sich auch
im BEM-Fallmanagement
untersttitzen lassen.

[=]
.1

Wer kitmmert sich um das Betriebliche
Fingliederungsmanagement?

Wie heiBt der Angprechpartiner in unserem Unternelumen/Einrichtung?

Welche Anbindung hat dieser Ansprechpartier?

Geschaftsfihrung mittlere Fithrungskraft Stabsstelle
Mitarbeiter Externer

Webche Quatifikation hat dieser Ansprechpartiner fiw diese spegieble Aufgabe?

Webehe Jeitressource hat dieser Angprechpartier dafivr?


https://bempsy.de
https://www.arbeitsfaehig.com

Wer ist fiir die Betriebliche
Gesundheitstorderung verantwortlich?

Wie heibt der Ansprechpartiner in unserem Unternehmen/Einrichtung?

Welche Anbindung hat dieser Ansprechpartiner?
Geschaftsfiihrung - mittlere Fithrungskraft = Stabssteffe
Mitarbeiter Saterner

Webehe Qualifikation hat dieser SAnsprechpartner fir diese spegielle Aufgabe?

Webehe Jeitressowrce hat dieser Ansprechpartner dafir?

Die AOK PLUS bietet unter
folgendem Link weitere
Informationen dazu:

Gesunde Fiihrung -
Gesunde Beschdftigte:
BGW Beratungsangebot
und Trainingsbausteine
,Gesundheitsférderung
durch PE”

BGM-Weiterbildungs-
angebote wie zum
Beispiel der Zertifikatskurs
zum/zur Betrieblichen
Gesundheitsmanager/in,
der Aufbauzertifikatskurs
zum Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement
als auch Themen wie
Blitzentstressung, Atem-
achtsamkeit u.d. finden
Sie im Veranstaltungs-
kalender der Paritdtischen
Akademie Thiiringen.



https://www.aok.de/fk/plus/betriebliche-gesundheit/grundlagen/betriebliche-gesundheitsfoerderung/bgf-als-bestandteil-von-bgm/
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/themen/sicher-mit-system/gesundheit-managen/bgw-personalkompetenz-gesundheitsfoerderung-durch-14688
https://kurse.parisat.de/webbasys/index.php?kathaupt=1
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Die zwei Seiten der Leuchttiirme:
Verhalten und Verhaltnisse

Was kenngeichnet aus Mrer Sicht gesundes Verhabten am Arbeitsplats?

Was sind fiir Sie sebbst Merkmate gesunder Uerhdfinisse am Arbeitsplaty?




Passende Begriffe richtig zuordnen 21

Sortieren Sie: Was ist Verhaltenspravention und
was ist Verhiltnispravention?

teatuissnton

‘ Verhaltensprivention

Yautschutzpban Resitiengtraining

Aktionen fiir gesundes
gssen in der Rantine

Suschiigse 3U Spertiep-

Stress-Bewdltigungspregramm g .
S De-Mobbingangebst nen / Fitnesssiudios

Fishrungssirke{

Erweiterung von Hand -

bungsspielriawmen

grgonomisele Gestabiung

der Arbeitsumagebung und
Arbeitsmittel

Training fivr richtiges Sitzen

Laufgruppe

Riickengchule

Abbay belagtendep
%rbeitgbedinqungen

‘I

d\/\itarbemmdenbe@mqwaqen

Uerbeggemmg des
Kooperatic Nsklimas

ning

Fahrsicherheilstr® Richtiges Verhaften im StraBen-

verkehr (Wegewnfatl)




I l I l I Verhalten I l I . I Verhalten I l I l I Verhalten
jn

. . I I Verhéltnisse altni I I . . . I I Verhiltnisse

AG-Pflicht
AN-Pflicht

Arbeitsschutz
und Arbeits-
sicherheit

AG-Pflicht AG-Freiwillig
AN-Freiwillig AN-Freiwillig

Betriebliches Betriebliche
Eingliederungs- Gesundheits-
management forderung

Verhaltenspravention und Verhéaltnispravention sind die zwet

Ausrichtungen® in einem ganzheitlichen Gesundheitsmanage-
ment. Beide werden gleichermallen beriicksichtigt. Gesund-
heitsforderliches Verhalten durchdringt alle drei Saulen™ eben-
so, wie gesunde Verhaltnisse tiberall bedeutsam sind.

* siehe auch DGUV Vorschrift 2 Anlage 2,
Aufgabenfelder der Grundbetreuung
Pkt.2und3

** dargestellt als Leuchttiirme

,In der Pravention lassen sich [...] zwei grundsatzliche Ansatze unterscheiden:
MafBnahmen der Verhaltenspravention und MaBnahmen der Verhaltnispraven-
tion.

Die Verhaltenspravention bezieht sich unmittelbar auf den einzelnen Men-
schen und dessen individuelles Gesundheitsverhalten. Hierunter fallen
beispielsweise MalBnahmen, welche die eigene Gesundheitskompetenz starken.
Das Ziel dabei ist, Risikofaktoren durch Fehl- oder Mangelernahrung, Bewegungs-
mangel, Rauchen und GibermaBigen Alkoholkonsum zu reduzieren.

Die Verhadltnispravention berticksichtigt unter anderem die Lebens- und Arbeits-
verhdltnisse. Dazu zdhlen beispielsweise die Wohnumgebung und auch andere
Faktoren, welche die Gesundheit beeinflussen kdnnen, so etwa das Einkommen
und die Bildung.”

Quelle: bundesgesundheitsministerium.de/service/begriffe-von-a-z/p/praevention.html


https://www.bundesgesundheitsministerium.de/service/begriffe-von-a-z/p/praevention.html
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Die drei Bander der Leuchttitrme:
Strukturen - Prozesse - Ergebnisse

Was verstehen Sie unter ,Strukturen™? Versuchen Sie sich an einer Definition baw. Erklirung des Begriffes:

Wie wichtiq sind Mrer Meinwng nach Struktwren im BGM? (Ankreugen auf einer Skaba von 1 bis 10%)

. o
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 sehr wichtig =10

Was fatlt Inen spentan sum Begriff ,Progess” ein?

Jeichnen Sie einmal Progesse, die Mhnen in den Sinn kemmen, afs kurge Skiggen 9.B. mit Pfeilen, Nistehen u.d. auf:

Was ruft das Wert ,Ergebnis” fiir erste Gedanken bei Inen auf?

&in Ergebnis ist fitr mich ein qules Ergebnis, wenn ..




Setgen MaBnahmen des BGM dert an, wo Bedarfe bestehen und werden
Mitarbeitende sensibilisiert, informiert und fithlen sich einbegogen?

Wichtig flr den Erfolg in der Umsetzung von MaBnahmen des BGM sind geeig-
nete Rahmenbedingungen. Nur wenn aufgrund geeigneter Strukturen recht-
zeitig Informationen zu Bedarfen und zur darauf abgestimmten Umsetzung von
MaBnahmen vorliegen, kdnnen im Sinne eines ,lernenden Systems” Verbesse-
rungspotentiale erkannt und fiir den jeweiligen Prozess sinnvoll genutzt werden.
AuBerdem erzeugen BGM-Prozesse natiirlich Ergebnisse, die im besten Fall er-
wiinschte Wirkungen nach sich ziehen.

Struktur

Wenn von ,geeigneten Strukturen” gesprochen wird, meint dies vor allem die
Schaffung von personellen, materiellen und zeitlichen Ressourcen innerhalb einer
Organisation. So bendtigt es eine geeignete Infrastruktur und Zeitbudgets eben-
so, wie fachliche, methodische und personale Kompetenzen bei den Mitarbei-
tenden, die fiir die einzelnen BGM-Themen verantwortlich sind. Um tatsachliche
Bewegung im Thema zu sehen, braucht es zudem vielfache Unterstiitzung der
Handelnden und eine dies férdernde Fiihrungs- und Unternehmenskultur.

Prozesse

Prozesse bestehen aus Tatigkeiten. Sie konnen in einzelne Schritte gegliedert
werden. Sie wiederholen sich in der Regel und beteiligen meist mehrere Ebenen
und Funktionen in einer Organisation. Die einzelnen Vorgange im Prozess wirken
aufeinander ein, es bestehen also Abhangigkeiten zueinander. Der Erfolg eines
Prozesses ist die Summe aller Einzelheiten. Prozesse sollten gut besprochen, allen
klar vor Augen und auch Uberpriifbar sein. Mit einer guten Beobachtung und
Bewertung (Evaluation) kdnnen Prozesse weiterentwickelt und damit immer an-
gepasst werden.

Ergebnis

Das erreichte Ergebnis steht am Ende eines Prozesses. Mit ihm kann man tber-
prifen, ob die vereinbarten MaBnahmen im Sinne der Zielsetzung wirksam
sind. Beim Prozessbeginn wird ein erwiinschtes Ergebnis mit der Formulierung
der Zielsetzung quasi vorweggenommen. In Prozessen tauchen dartiber hinaus
begleitend eintretende Wirkungen auf, die als ,erwiinscht” oder ,unerwiinscht”
eingeordnet werden kdnnen.

Beispielsweise kann eine erwiinschte ,Nebenwirkung” von BGM-Prozessen sein,
dass es eine héhere Verbundenheit der Mitarbeitenden mit dem Unternehmen gibt,
was auch sichtbar wird, indem Mitarbeitende eigeninitiativ neue Personen fiir eine
Tdtigkeit in der Einrichtung werben und von einem wertschdtzenden Arbeitsumfeld
sprechen, in welchem sie sich ernst genommen fiihlen.

Eine mitunter unerwdinschte Begleiterscheinung kann zum Beispiel sein, dass Mitarbei-
tende sich an friihere BGM-Initiativen im Haus erinnern, die aus ihrer Sicht ,nichts ge-
bracht haben”. So wird eine , alte Enttéduschung” mitunter zum Hemmschuh der neuen
Bemiihungen. Widerstinde oder Desinteresse sind dann nicht selten. Umso wichtiger
ist es, sich gut vor Augen zu fiihren, was in der Vergangenheit schon im Unternehmen
getan wurde, mit welchem Verlauf und Ergebnis.

Auch durch Netzwerke
kann man die eigenen
Ressourcen erweitern.
Hier finden Sie einige An-
laufstellen:

Weitere Hilfen finden Sie
hier:,,Gesundheit fordern —
Strukturen entwickeln”
(BGW 04-07-003)


https://www.aok.de/fk/plus/betriebliche-gesundheit/grundlagen/bgm-netzwerke/ueberblick-bgm-netzwerke/

I l I l I Verhalten

I I HER I I Verhiltnisse

AG-Pflicht AG-Pflicht AG-Freiwillig
AN-Pflicht AN-Freiwillig AN-Freiwillig

Struktur
Prozess

Ergebnis

Arbeitsschutz Betriebliches Betriebliche
und Arbeits- Eingliederungs- Gesundheits-
sicherheit management forderung

Wenn Sie dies gelesen haben, welche Gedanken

kommen thnen dazu - notieren Sie bitte ...

Strwkturen im BGol| ..

Progesse im BG ...

ergebnisse im BGA ..




Hier kommen wir zur Bestandsaufnahme -
Wie sieht es bei thnen aus?

Strukturen ...

in Begug auf Arbeitsschuts und Arbeitssicherheit bei wns sind:

persenelle Struktwr — Wer ist innerhatb und auBerhalb verantwerttich baw. gustindig? Wie hingen
diese Funktionen susammen?

Kemmunikationsstrukiuren — liber welche Wege baw. Jusammenkiingte verstindigt man sich
wnd informiert gum AS/cAS?

in Besug auf das Betriebliche Eingliederungsmanagement:
personelle Struktwr — Wer ist innerhatb wnd auBerhatlh verantwertlich baw. sustindig? Wie hingen
diese Funktienen gusammen?

Kemmunikationsstrukiuren — liber welche Wege baw. Jusammenkiingte verstindigt man sich
und infermiert gum BEM baw. in bawfenden BEM-Verfaturen?

in Begug auf die Betriebliche Gesundheitsférderung:
personelle Struktwr — Wer ist innerhatb wnd auBerhatlh verantwertlich baw. sustindig? Wie hingen
diese Funktienen gusammen?

Kemmunikationsstrukiuren — liber welche Wege baw. Jusammenkiingte verstindigt man sich
und infermiert gum BGF bgw. su MaBnahimen und Angebsten des BGF in Inrem Unternehmen?



Hier finden Sie Online-
Gefdhrdungsbeurtei-
lungen fiir verschiedene
Handlungsfelder.

BGW-Broschiire ,,Unterweisen
im Betrieb - ein Leitfaden”

(BGW 04-07-004)

»Betriebliches Eingliede-

rungsmanagement - Praxis-

leitfaden” (BGW 04-07-111)

Aullerdem:

« Beratung der BGW bei der
Implementierung eines
BEM-Verfahrens oder bei der
Optimierung bestehender
BEM-Prozesse

« Inhouseschulungen und
Seminare fiir BEM-Verant-
wortliche, Flihrungskrifte,
Betriebliche Interessens- und
Schwerbehindertenvertre-
tungen

« Vermittlung von Expertise
zum BEM (iber BEM-Netzwer-
ke (Bsp: Gesprdchsfiihrung,
Coaching etc.)

Progesse ...

im Bereich oArbeitsschuts/Arbeitssicherheit in unserem Unternehmen:
Gefahrdungsbeurteifungen

Wie sieht unsere psychische Gefahrdungsbewrteitung aus?
AS/AS-Unterweising

Wie gehen wir bei einem cArbeitsunfabl vor?

Wie gehen wir mit dem Verdacht awf das Vorbiegen von Berufskrankheiten wms?

beim Betrieblichen ingliederungsmanagement in unserem Haus:
Wie sieht ein BEM-Progess bei uns ideablypisch aus?

Wo kbemmdt es immer wieder?

Was fehtt?

Webche Materiatien stehen gur Verfiigung wnd werden genutgt?

MNutgen wir estterne Unterstiitaungsangebeote fir BEM-Verfahren? Wenn ja,
wefche?

der Betrieblichen Gesundheitsférderung bei uns:
Wie ermittetn wir die individuellen Bedarfe?

Wie kemmen wir gu MaBnahmen?

Auf welchem Weg setgen wir sie in der Prasis um?
Webehe Partier unterstiitgen uns wemit?


https://www.bgw-online.de/DE/Arbeitssicherheit-Gesundheitsschutz/Gefaehrdungsbeurteilung/Gefaehrdungsbeurteilung-online/Gefaehrdungsbeurteilung-online-Manual_node.html

Ergebnisse ...

im Arbeitsschutg/Arbeitssicherheit werden bei uns gemessen an:

Was kosten Ihrem Unter-

Kenngahlen. wenn ja welche: nehmen die Erkrankun-
_ ) gen der Mitarbeitenden?
Jielsetzungen, wenn ja webche: Hier geht's zum Ausfall-
kostenrechner:

Wirksam im guten Sinne ist unser AS/AS, weil ...

Mre Gedanken dagu:

Was antwortet die Geschaflsteitung dagu?

Was antwortet der AS/AS-Beauftragte dagw?

Was antworten Mitarbeitende dagu?

Erkunden Sie die verschiedenen

Perspektiven und netieren sich, was

die befragten Menschen Thnen

antwerten!



https://datenanalyse.bgf-institut.de/ausfallkostenrechner
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Ergebnigsse ...

beim Betrieblichen Eingliederungsmanagement bei uns werden gemessen an:

Renngahlen, wenn ja welche:

Jielsetgungen, wenn ja wefche:

Wirksam im quten Sinne ist wnser BEM, weil ...

e Gedanken dagu:

Was aniwertet die Geschiftsteitung dagu?

Was antwertet der BEM-Beauftragte dagu?

Was antworten Mitarbeitenden dagu, die bereits ein BEM-Verfahren in Ghrem Haws wahrgenammen haben?

Erkunden Sie die

verschiedenen
Perspekitiven und

netieren sich, was die

befragten Menschen
Qhnen antwerten!
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Ergebnisse ...

bei der Betrieblichen Gesundheits{érderung bei uns werden deutlich bsw. gemessen an

Renngahben, wenn ja welche:

Jielsetzungen, wenn ja welche:

Wirksam im quten Sinne ist unser BGF, weif ...

e Gedanken dagu:

Was antwortet die Geschaftsteitung dagu?

Was antwertet der BGF-Beauftragte dagu?

Was antwerten Mitarbeitenden dagu?
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Unter der Lupe:

Nachhaltigkeit

Kennen Sie solche Situationen?

.Betriebliche Gesundheit“ wurde swm Thema im Haws ausgerufen und eine
engagierte sportbegeisterte Kollegin initiiert eine , Laufgruppe”. Diese trifft
sich 18 die Weche gum Training. Jeder kann mitmachen und es wird auf jedes
Lewel Riicksicht genommen. Nwn verbisst die Initiatorin die Einvichtung., weil
sie wmgieht. Die ., Laufgruppe” schbaft wieder ein.

oder: In der Dienstgeit wird eine Riickenschule angebeten. Dafiir kommt eine
Physiotherapeutin wéchentbich 2x ins Haus. Finangiell unterstiitgt dies eine
Krankenkasse. Nuwn entsteht aber ein Personalmangel im Haus, weil neben
einer hohen Erkrankungsrate in einer Grippewelle auch Stellen von in Rente

gegangenen Kellegen binger nicht besetgt werden kénnen. Die Riickenschube
entfallt, weil der Dienstplan nicht mehr abgusichern ist.

Dinge nachzuhalten, hat auch etwas damit zu tun, ob man als glaubwirdig wahr-
genommen wird. Wenn mit dem Thema BGM im Unternehmen begonnen wird,
merkt man sehr schnell Dinge, die nachhalten: ,Es gab mitunter schon viele An-
fange vor uns ... d.h. moglicherweise wirken missgliickte oder wieder eingestell-
te jedoch als positiv wahrgenommene Bemiihungen im Thema lange nach. Das
kann sowohl Widerstande als auch neue Motivation flr die Implementierung des
BGM beglinstigen.

Betriebliches Gesundheitsmanagement sollte nachhaltig sein, d.h. Angebote sol-
len langfristig positiv wirken. Ziel ist es, gesunde Lebensweisen zur Gewohnheit
zu machen. Noch wirkungsvoller wird es sein, wenn vor allem die Verhaltnisse in
der Arbeitswelt gesundheitsférderlich sind. Deren Nachhaltigkeit ist nachgewie-
senermafen noch groBer als der reine Verhaltensbereich des Einzelnen.

Hier ist vor allem der Arbeitgeber gefragt und hat gleichzeitig die Chancen, seine
Attraktivitat, Ausstrahlung und sein Image entsprechend auszurichten. Wesent-
liches Merkmal eines gesundheitsférderlichen Unternehmens ist die im Arbeits-
alltag spurrbare Flihrungs- und Unternehmenskultur. Die Kultur bestimmt die Art,
wie man im Unternehmen zusammenarbeitet. Gemeint ist damit eine Sammlung
von meistens informellen Regeln und Einstellungen, die das Denken, Verhalten
und das Miteinander zwischen den Fiihrungskraften und den Mitarbeitenden und
im Team bestimmen. So bildet sich heraus, was erwiinscht und erlaubt ist und
was nicht. So gibt es z.B. eine Art und Weise, wie liber Erkrankungen von Mitarbei-
tenden gedacht und gesprochen wird oder wie moégliche Konflikte zwischen Jung
und Alt im Unternehmen gehandhabt werden oder wie mit Arbeitsspitzen und
Urlauben umgegangen wird.

Die Kultur wird (iber einen bestimmten Zeitverlauf durch Verhalten und /‘\
Erfahrungen gepragt. Die Mitarbeitenden passen sich meist an.
Was (bt Gnen sum Thema nachhalliges

BGM in Ywrem Unternelumen ein?


https://www.nachhaltigkeit.info/artikel/nachhaltigkeit_1398.htm
https://www.nachhaltigkeit.info/artikel/nachhaltigkeit_1398.htm

I l I l I Verhalten I l I . I Verhalten I l I l I Verhalten

I I HER I I Verhiltnisse

AG-Pflicht AG-Pflicht AG-Freiwillig
AN-Pflicht AN-Freiwillig AN-Freiwillig

Struktur
Prozess

Ergebnis

Arbeitsschutz Betriebliches Betriebliche
und Arbeits- Eingliederungs- Gesundheits-
sicherheit management forderung

Diese Grafik stellt dar, was alles zu

einem ganzheitlichen Betrieblichen
Gesundheitsmanagement gehort.

Die eingefnen Bestandleile sind Sie auf den verangegangenen Seiten durchge-
gangen und haben sich so Stiick fiir Stiick erarbeitet, was Sie dagu denken wnd vor
atlem (bereits) wigsen. Im besten Fall haben Sie auch viele Gesprache und Aus-

tauschmaqglichkeiten in den Teams und mit Eingelnen genutzt! Bravo!



Was ist bei Ynen da?

Wie ware es, wenn Sie die BGM-Grafik nochmal fiir sich bearbeiten. Nehmen Sie Farbstifte zur Hand und malen die
einzelnen Bestandteile des BGM entsprechend Ihrer Einschdtzung mit der entsprechenden Farbe aus!

Alles lauft prima! | g
Unbedingt handeln! |

I . I . I Verhalten I l I l I Verhalten I . I . I Verhalten
| |

I HER I I Verhaltnisse I HER I I Verhaltnisse I I HEE I l Verhiltnisse

AG-Pflicht AG-Pflicht AG-Freiwillig
AN-Pflicht AN-Freiwillig AN-Freiwillig

Struktur
Prozess

Ergebnis

Arbeitsschutz Betriebliches Betriebliche
und Arbeits- Eingliederungs- Gesundheits-
sicherheit management forderung

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Tipp: Wie wiire es, wenn Sie die Seite vervielfdltigen und in Ihrem Team mit diesem Impuls ins The-
ma einfiihren? So kann jeder seinen Eindruck wiedergeben, wo er meint im Unternehmen zu stehen
oder fragen, was sich hinter dem Einzelnen verbirgt. - Ein Gesprdchsimpuls der anderen Art.
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Nur ein Rundumblick er-
zeugt einen ganzheitlichen

Ansatz im BGM.

] E
5

N




Hier mochten wir Sie mit einer

spannenden Konzeption fir BGM-

Prozesse vertraut machen.

Das sogenannte ,Haus der Arbeitsfahigkeit” ermoglicht nicht nur den Blick auf

das Individuum Mensch und sein Umfeld, sondern auch die Betrachtung von
funf Handlungsfeldern des Betrieblichen Gesundheitsmanagements.

Man spricht von einem Haws mit 4 Etagen und Umfeld-Bereichen.

Also: Herzliche

Einladung zum
Hausrundgang!

Es gibt einige Instrumen-
te, die sich des Hauses der
Arbeitsfdhigkeit bedie-
nen. In der Broschiire
»Eine Familie stellt sich
vor“ werden sie mit ihren
Anwendungsbereichen
vorgestellt.

Hier finden Sie das
Themenfeld der Initiative
Neue Qualitdt Arbeit, u.a.
mit Themenfeldern zur
Psychischen Gesundheit,
gesunder Arbeitsorgani-
sation uvm.



https://www.wainetzwerk.de/uploads/PDF/Eine%20Familie%20stellt%20sich%20vor.pdf
https://www.psyga.info/fileadmin/Downloads/PDF-Generator/Handlungshilfe_BGM/10_Handlungshilfe_BGM_BGM_konkret_gesamt.pdf
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Hast du Einfluss
auf die Gestallung
deines Arbeitsplatzes?
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Hinweis: Diese Spielkarten
finden Sie im Arbeitsfdhigkeits-
kartenspiel.

Das Erdgeschoss bildet die ,Gesundheit
und Leistungsfahigkeit”.

Webei tanken Sie Kraft und Energie bei der Arbeit?

Wie fiihten Sie sich, wenn Sie nach einem JArbeitstag nach Hause kommen?

Yaben Sie Sinfluss awf die Gestaltung Ires Arbeitsplatzes?

<7

Haben Sie diese Fragen auch schon einmal in TIwrem
Team oder im Mitarbeitendengesprdch gestefft?
Uersuchen Sie, dariiber ins Gesprich su kemmen, gern
immer wieder (maf)!



Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

Etage: Gesundheit und Leistungsfahigkeit

Wenn sich die physische, psychische und soziale Gesundheit von Mitarbeitenden
verdndert, hat dies unmittelbar Auswirkungen auf ihre Arbeitsfahigkeit. Das steht
im Mittelpunkt dieser Etage. Betrachtet wird dies auch in Bezug auf mégliche Ver-
anderung mit voranschreitendem Alter der Einzelnen. Das Thema Krankheit wird
ebenfalls angesprochen. Dabei geht es fiir das Unternehmen darum, zu lernen
mit Einschrankungen und Krankheit gelingend umzugehen. Es ist angestrebt,
solche Rahmenbedingungen zu schaffen, dass die Menschen die an sie gestellten
Arbeitsanforderungen bewaltigen konnen und Krankheit kein Stigma im Unter-
nehmen wird, an welchem der Einzelne schwer tragt. Was au3erdem noch Beach-
tung findet: Auch Fragen der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf kommen
hier zur Sprache.

Wenn es um Lésungs- wnd Unterstiitzungsideen geht, gibt es in jeder Etage

gwei Perspektiven:

Was twe ich selbst in diesem Bereich? Was twt mein Unternehmen hier schen?

Hier ist das Arbeits-
fdhigkeitskartenspiel
erhdltlich. Mit diesen
Materialien wird man
sprachféhiger, was das
Thema angeht, bekommt
Frageimpulse, die helfen,
miteinander ins Gesprdch
zu kommen.

Versuchen Sie
sich mal an einer
Sammlung!



https://www.wainetzwerk.de/de/shop-659.html

0 Kommen wir in die 1. Etage -

sie heillt ,Kompetenz"

Kompetenz ist ein pddago-
gischer Begriff und geht u.a.
auf Klafkis Kompetenzmodell
der kritisch-konstruktiven

Didaktik zuriick. Gemeint ist die Welch, L . . . . o .

e Irer F nund Fer n n Sie dergeit nicht bei dhrer
Féihigkeit und Fertigkeit, in den dhigkeite tigkeiten selge t
genannten Gebieten Probleme Arbeit ein?

zu losen, sowie die Bereitschaft,
dies auch zu tun.

ds Welches Knaw-How &
und Erfahrungs-Wissen
gehen verloren, wenn du deinen A
Betrieb verlisst?

Webches Know-Yow wnd Erfahrungswissen gehen verforen, wenn Sie I
Unternehmen verbassen?
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& Welche deiner
Fahigkeiten und Fertigheiten
4 setat du derzeit nicht
bei deiner Arbeit ein?
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o & Haben Sie diese Fragen auch schen einmal in Mrem
Team oder im Mitarbeitendengesprdch gestelll?
Uersuchen Sie, dariiber ins Gesprich su kemmen, gern
immer wieder (maf)!
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Etage: Kompetenz und Qualifikationen

Diese Etage befasst sich mit der Qualifikation, dem Wissen, den Erfahrungen und
den Fahigkeiten und Fertigkeiten einer Person. Sowohl fachliche, methodische
und soziale Kompetenzen sind gemeint, aber auch Ressourcen im Umfeld (Mate-
rialien, personliche Unterstiitzung u.a.), die bendtigt werden, damit der Einzelne
seine Kompetenzen auch tatsachlich zeigen kann.

Durch die dynamische Entwicklung in der Arbeitswelt braucht es auch in Fragen
der gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung lernende Organisationen und
lernende Mitarbeitende. So gelingt es, eine Passung zwischen Anforderungen
und Moglichkeiten herzustellen und weiterzuentwickeln. Diese Passung ist eine
Quelle von Gesundheit. Uberforderung und Unterforderung mindern die Leis-
tungsfahigkeit und Motivation und sind auf lange Sicht gesehen Krankheitsrisiken
fir die Mitarbeitenden.

Wenn es wm Lésungs- und Unterstiitzungsideen geht, gibt es in jeder Etage

gwei Perspektiven:

Was twe ich sefbst in diesem Bereich? Was tut mein Unternehmen hier schon?

Uberforderung auf Dauer kann
zur Entwicklung eines BURN-
OUT fiihren. Dieser Zustand
vélliger psychosomatischer Er-
schépfung tritt schleichend ein.
Geringe Wertschdtzung am
Arbeitsplatz, Konflikte mit

der Flihrungskraft oder den
Kollegen, sich im Job ungltick-
lich fiihlen oder das Gefiihl

zu haben, den Aufgaben nie
gerecht zu werden, sind nieder-
driickende Belastungen, die zu
Krankheit fiihren kénnen.

Dauerhafte Unterforderung
kann zum sogenannten
BOREOUT fiihren. Betroffene
Mitarbeitende sind nicht faul,
denn sie méchten eigentlich
arbeiten, suchen Herausforde-
rungen und Anerkennung. Auf-
grund von anhaltender Unter-
forderung entsteht Langeweile
und Desinteresse. Diese drei
Elemente verdichten sich dann.
Manchmal iiber Jahre hinweg
eignet sich der Mitarbeitende
Verhaltensstrategien an, um
bei der Arbeit ausgelastet zu
wirken und sich Arbeit vom Leib
zu halten. Das scheint paradox.
Was jedoch passiert ist, dass
sich die Beschdftigten frustriert,
ausgelaugt und unzufrieden
fiihlen, weil sie ihr Wissen nicht
anwenden kénnen und die
Wertschdtzung fehlt.



Nun besuchen wir die 2. Etage

Werte, Einstellungen, Motivation”
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Sind fiir Sie und dre Kollegen die gleichen Themen bei der JArbeit wichtig?

Haben Sie diese Fragen auch

schon einmal in Threm Team
eder im Mitarbeitendengesprich

gestellt? Uersuchen Sie, dariiber

ing Gesprdch gu kemmen, gern

immer wieder (mafl)!




Etage: Werte, Einstellungen, Motivation

Werte und Einstellungen pragen das Verhalten eines Menschen sowie seine Mo-
tivation. Dabei ist eine wertschatzende Fiihrung im Unternehmen eine wichtige
Unterstiitzung. In dieser Etage geht es um den Austausch dariiber, wie die Teams,
der Einzelne und wie die Fiihrungskréfte dies sehen. Das kann sehr unterschied-
lich sein. Unbestritten ist, dass ein gutes Team- und Betriebsklima Menschen for-
dert und mitunter auch ,befliigeln” kann. Man verbindet sich mit dem ,Mind set”
des Unternehmens und das starkt die Arbeitsfahigkeit.

Getragen von den Kollegen und mit Riickenstarkung aus der ,Chefetage” geht
den Beschéftigten die Arbeit leichter von der Hand und das auch in Zeiten, wenn
es mal kritisch werden kann. ,Durststrecken” kdnnen dann besser und gemein-
sam bewadltigt werden.

Eine gesundheitsforderliche Unternehmenskultur ist gepragt von einem konst-
ruktiven Umgang mit Fehlern. Man spricht miteinander und mit wirklichem Inter-
esse und gegenseitiger Anerkennung. Es wird kooperiert und auch delegiert, um
die Menschen mitzunehmen. Vertrauen entsteht und wachst durch gemeinsame
Aktivitaten.

Wenn es wm Lésungs- und Unterstiitzungsideen geht, gibt es in jeder Etage

gwei Perspektiven:

Was twe ich selbst in diesem Bereich? Was tut mein Unternehmen hier schon?

>»

Wiederholen lohnt
sich! Wichtiges
Begriffsverstandnis:
Arbeitsfahigkeit ist
nicht das Gegenteil
von Arbeitsunfahig-
keit (AU). Bei der
Arbeitsfahigkeit
geht es immer um
die Balance zwischen
dem, was Mitarbei-
tende dauerhaft
leisten konnen und
wollen und dem, was
die Organisation
verlangt.

Versuchen Sie
sich mal an einer
Sammlung!
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Wie unterstiitst Sie nre Firungskraft dabei, Arbeit und Privatleben quit

aufeinander abgustimmen?

Haben Sie diese Fragen auch
schon einmal in Threm Team
eder im Mitarbeitendengesprich
gestellt? Uersuchen Sie, dariiber
ing Gesprdch gu kemmen, gern
immer wieder (mafl)!




Arbeitsfiihigkeit

Fiihrung, Arbeit und
Arbeitsorganisation

Etage: Fithrung, Arbeit und Arbeitsorganisation

Auf der obersten Etage befindet sich die Arbeit selbst, mit all ihren Facetten und

Aspekten. Da Mitarbeitende ,Experten in eigener Sache” sind, was ihre Arbeitsin-
halte und deren Organisation angeht, ist ihre Sichtweise darauf sehr bedeutsam.

Gute Flhrung ist keine Ausiibung von Positionsmacht, sondern eine betriebliche
Funktion, die das Arbeiten sinnvoll unterstiitzt. Damit sind die Flihrungskrafte
und Fiihrungspersonlichkeiten, die Flihrungsstile und eingesetzten Flihrungs-
instrumente Gegenstande der Betrachtung. Fiir Mitarbeitende und Unternehmen
kann es von Bedeutung sein, tber die Gestaltung von Arbeitszeiten und die Ent-
lohnung ins Gesprach zu kommen. Auch der sogenannte psychologische Arbeits-
vertrag spielt in dem Zusammenhang eine Rolle. Dort wo Dinge nicht stimmig
sind, entstehen nicht selten Konflikte. Diese sind ein Zeichen dafiir, genauer
hinzusehen. Das Stockwerk ist sehr umfassend und komplex. Das Thema Fiihrung
ist zentral und die Wirkungen der Arbeitssituation auf die Mitarbeitenden wesent-
lich. Die Etage wirkt als ,Dach” auf alle anderen Etagen ein.

Arbeitsablaufe, die aus Sicht derjenigen Menschen, die sie ausfiihren, sinnvoll
sind, wirken motivierend. Erschwerte Arbeitsbedingungen und hohe Arbeitsbe-
lastungen hingegen beeinflussen die Gesundheit und Leistungsfahigkeit merk-
lich. Ein respektvoller Flihrungsstil, der Wertschatzung ausdriickt und Beteiligung
ermdglicht, ist eine gesundheitsforderliche Ressource.

Wenn es um Lésungs- und Unterstiitzungsideen geht, gibt es in jeder Etage
gwei Perspektiven:

Was twe ich selbst in diesem Bereich? Was twt mein Unternehmen hier schen?

Ein hilfreicher Link zu
niitzlichem Material zum
Thema Fiihrung und
Gesundheit: : Gesund
Fiihren | do care! - mit
dem Konzept von Dr.
Anne Katrin Matyssek
(do-care.de)



https://www.do-care.de/gesund-fuehren/

>»

Wiederholen lohnt
sich! Wichtiges
Begriffsverstandnis:
Arbeitsfdhigkeit ist
nicht das Gegenteil
von Arbeitsunfahig-
keit (AU). Bei der
Arbeitsfahigkeit
geht es immer um
die Balance zwischen
dem, was Mitarbei-
tende dauerhaft
leisten konnen und
wollen und dem, was
die Organisation
verlangt.

Versuchen Sie
sich mal an einer
Sammlung!

Beim Blick ins Umfeld entdecken wir als
3. Handlungsfeld noch ,Regionale Bedin-

gungen, persénliches Umfeld und Familie”

Hier findet Beriicksichtigung, dass Arbeit immer auch auf die Umwelt auBerhalb
wirkt und anders herum. So haben Faktoren, wie familidre Gegebenheiten oder
Belastungssituationen, regionale Aspekte und rechtliche Rahmenbedingungen
Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit der Menschen.

Es stellt sich die Frage, wie es dem Unternehmen gelingt, einen guten Umgang
damit zu finden. Andersherum gibt es jedoch auch im Unternehmen Grenzen der
Belastbarkeit. Hierliber miteinander ins Gesprach zu kommen und fir alle Seiten
tragbare Losungen zu finden, ist die Aufgabe in diesem Handlungsfeld.

Das Haus der Arbeitsfahigkeit ist somit eingebettet in einen betrieblichen und in
einen auBerbetrieblichen Rahmen.

Wenn es wm Lésungs- und Unterstiitzungsideen geht, gibt es in jeder Etage

gwei Perspektiven:

Was twe ich selbst in diesem Bereich? Was twt mein Unternehmen hier schen?
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e Kultur, Gesetzgebung und Politik —
A’rb . [; g .. ' . ' .‘t

Fiihrung, Arbeit und
Arbeitsorganisation

Regionale Bedingungen,
Werte, Einstellungen, personliches Umfeld und Familie
Motivation

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

=—.-—'-‘|

Able 5 Handbungsfelder des Hauses der Arbeitsfihigkeit” enthalten Be-
reiche wnd Themen fiir gangheitliches Betriebliches Gesundheitsmanagement.
Das Maus der Arbeitsfihigkeit” hat Charme, weil es sugleich eine iibersicht-
liche Nongeption darstellt und kempleste Jusammenhdnge beinhattet.

Das bedeutet, wenn man sich mit dem Haus intensiv beschaftigt, kommen zahl-
reiche Fassetten, Fragen und Bediirfnisse zum Vorschein. Es ist ein sehr gutes
Hilfsmittel, um BGM in der Umsetzung an die einzelnen Menschen im Organisati-
onsystem zu adressieren und auch deren individuelle Bedarfe zu bericksichtigen.
So entsteht Arbeitswohlbefinden. Davon profitieren alle Seiten und die Leistungs-

Prof. Dr. (emer.) Juhani fahigkeit sowie Zufriedenheit im Unternehmen steigen.

llmarinen arbeitete 35 Jahre

im Finnish Institute of Occupa- Das Haus der Arbeitsfahigkeit mit seinen vier Stockwerken sowie den Umfeldfak-
tional Health (FIOH). Das Haus toren wird innerhalb des Betrieblichen Gesundheitsmanagements gebaut.

der Arbeitsféhigkeit geht mal3-
geblich auf seine Forschungen
und Entwicklungen zuriick. Ab
2010 hat sein Institut gemein-

sam mit Arbeitgebern und Ge-
werkschaften in Finnland den

Work Ability Index (WAI-Index)

Kreiert. Hier kbnnen Sie das Haus der Arbeits-

fdhigkeit als Holzmodell (Abmessun-
gen 6,5 x6,5x8cm) bestellen:
Erzgebirgische Holzspielwaren

Ebert GmbH,

OT Blumenau,

Sorgauer Strasse 1,

09526 Olbernhau

. info@holzspiel-ebert.de
Die deutsche Plattform

AN A A Es eignet sich wunderbar zur Ver-

anschaulichung in Gespréchen und
Gruppen, kann zerlegt und wieder
zusammengebaut werden.

Tipp: Es ist auch eine gute , Erinnerung”
auf dem Schreibtisch von Fiihrungs-
krdften. So haben sie im Blick, dass ihre
Tdtigkeit die Arbeitsfihigkeit mit allen
Aspekten unterstiitzen sollte.



https://www.wainetzwerk.de

&in kleiner New Werk Exkwrs:
Frederic Laloux - Mensch und Arbeit

Lalouxs ,Reinventing Organisation. Visuell. Ein illustrierter Leitfaden sinnstiften-
der Formen der Zusammenarbeit” ist eine empfehlenswerte Lektlire, weil darin
ermutigende Botschaften fiir eine neue Arbeitswelt zu finden sind. Es sind keine
Utopien oder Ideen einer fernen Zukunft. Laloux untersuchte Organisationen, die
sich bereits dahin auf den Weg gemacht und neue Praktiken umgesetzt haben.

Ego Ego
mannlich mannlich
weiblich

otional intuitiv

spirituell

Bildfolge angelehnt an Vortrag Johannes Terwitte ,Reinventing Organisations — Impulse fiir sinnstiftende Formen der Zusammen-
arbeit”, 2. Transfertagung des esf-Programms riickenwind+ am 19.6.2018, Berlin

Der Wirtschaftsphilosoph Frederic Laloux stellte u.a. im Rahmen seiner Tatigkeit
als Unternehmensberater fest, dass sich viele Arbeitsplatze fiir die Beschaftigten
leblos anflihlen. Er vermutete, dass ein Grund darin liegt, dass die Menschen nur
einen Bruchteil ihres Lebens mit in die Arbeit bringen. Nach seiner Darstellung
zeigen Menschen lediglich ein Sechzehntel ihres ganzen Selbst auf Arbeit. Er
untersuchte daraufhin verschiedene Unternehmen, darunter einige aus dem
sozialen Tatigkeitsfeld, um seine Hypothese zu Giberpriifen und fand neue Organi-
sationspraktiken, in denen sich Mitarbeitende sicher genug flihlen, sie selbst sein
zu kdnnen. Lebendigkeit, Energie und letztlich Leistungsfahigkeit keimen daraus
hervor. Die Arbeit wird zu einem Ort, wo man Ganzheit finden kann.*

*vgl. Laloux, F. (2016): ,Reinventing Organisation. Visuell. Ein illustrierter Leitfaden
sinnstiftender Formen der Zusammenarbeit”, Vahlen Verlag Miinchen, S. 91ff.

+New work ist erstmal ein inneres Abenteuer,

wo wir langsam lernen, aus allem mechanischen
Denken herauszukommen"

F. Laloux
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Mit,,New Work” wird der
strukturelle Wandel in unserer
Arbeitswelt beschrieben, der
durch die gesellschaftlichen
Megatrends wie z.B. Digitali-
sierung und die verdnderten
Anforderungen und Bedlirfnis-
se der Generation Y beférdert
wird. Fir viele Unternehmen
bedeutet New Work ein voll-
kommen neues Mindset, eine
vollkommen neue Haltung und
Unternehmenskultur. Gespro-
chen wird dabei von ,Arbeit,
die man wirklich, wirklich
will”. New Work unterstiitzt
die intensive Auseinander-
setzung mit den individuellen
Wiinschen und Féhigkeiten.
Die Menschen sind motivierter
in der Arbeit. Es gelingt damit,
briichige Beschdftigungssyste-
me zu reformieren.

Warum an dieser Stelle der Ex-
kurs? Die Herangehensweisen
der New Work-Entwicklung
stehen auch fiir gestindere
Arbeitsverhdiltnisse.

FREDERIC LALOUX
D el

Reinventin
Drgamzatwns

Bin ilustrierter Leitfaden (€7

ISBN 978-3-8006-5285-3
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New Work ...

Was denken Sie kinnte aus dem Exkwrs fivr das BGA interessant sein?

Was finden Sie persénbich ansprechend/interessant?

Was wiirden Sie gern vertiefen?




o1

Nun sind wir am Ende des Teils A in threm
personlichen Logbuch angekemmen.

Deshalb sind Sie eingeladen, gu iiberfegen, was Sie nun bereits ables wissen und sich vor Augen su fithren,
welche Sehngucht und Motivation Sie haben, wm Dinge im Bereich BGM vorangubringen:

Was nehme ich mit? Was weiB ich jetst?

Was miéchte ich erveichen?




Teil B

Kommen wir nun
dazu, was es konkret
braucht, um ins Tun

zu kommen,.

Umgsetgung in Progesskreistiufen:
Planen — Ausprebieren — Priifen - Agieren




Wagen wir eine kleine Bestands-
aufnahme zu Haltung und Kultur

in Bezug auf BGM:

Ytéren Sie sundchst in sich hinein — Welche Attribute treffen mehr fir Inr
akiuelles Arbeitsfeld qu?

gesundheitsfsrdernd gesundheitsschddigend
entwickbungsférdernd entwickfungshemmend
mitarbeiterorientiert leistungsorientiert

Erkunden Sie: Welche Werte stellt I Unternehmen der Arbeit voran? Weran

merkit man dag?

Fragen Sie verschiedene (Mengchen unterschiedficher Positionen in Irem Unter-

nehumen, welchen Sinn sie in Ghrer Arbeit sehen?

Wenn Sie sich beides ansehen: Wie wiirden Sie aufgrund der Eindriicke, die

Sie gewinnen die Umsetgungschancen eines gangheitlichen BGA* beschrei-

ben? Skalierung: &in gangheitliches BGM wird bei wns getragen durch die
passenden Haltungen.

10 = beste Vor-

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 aussetzungen

*Was denken Sie ist gu tun? Was ist Inen dabei wichtig?
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Bin ich krank — oder gehe
ich arbeiten? Diese Frage
wird auch Bettkanten-
entscheidung genannt.
Einen Erkldrfilm und eine
Arbeitsmappe fiir Ihre
Seminare, Workshops,
Themen-Meetings — oder
einfach zur Sensibilisie-
rung zwischendurch:

Tipp: Otto Scharmer’s , Theo-
rie U” kann helfen, in Verdn-
derungsprozessen bestehende
Denkmustern aufzulésen und
eine tiefere ganzheitlichere

Wir sind mit dem Staus der Arbeitsfihigkeit bereits auf die Ebene der Werte
eingegangen. Jeder Mensch innerhath einer Organigation trigt diese Aspekte
in wnd immer mit sich. Darauf grivndet sich seine innere Haltung. Er richtet,

meist unbewusst, sein Verhalten und seinen Umgang mit Menschen daran aus.

Wichtige Merkmale einer fiir BGM forderlichen inneren Haltung sind:

Respekt und Wertschatzung
Orientierung an Starken und Ressourcen und nicht an Fehlern und Defiziten
Offene Grundhaltung gegeniiber Veranderungen

Bereitschaft zu Innovation und Selbstreflexion

Professionelle Distanzim gemeinsamen Umgang miteinander

Augenhohe: Beteiligung leben

In der Zusammenarbeit spielt die innere Haltung von Individuen also eine ent-
scheidende Rolle. Arbeitsbeziehungen griinden sich darauf.

Eine Organisation schafft mit ihrer individuellen Struktur, Kultur und den daraus
resultierenden Regeln die entsprechenden Rahmenbedingungen. Hieraus kon-
nen Zufriedenheit, Motivation oder die Bereitschaft zur Innovation entstehen.

Wenn Verdanderungsprozesse nicht gelingen, gehen Sie tiefer und schauen Sie
sich die Haltungen, Einstellungen und Ansichten der Akteure an! Moglicherweise

Sichtweise zu entwickeln:
Offnung des Denkens-Offnung
des Fiihlens-Offnung des
Willens.

ISBN: 9783896707406

sind hier Veranderungen notig, wenn auch nicht leicht zu beeinflussen. Change-
Management liefert hierfiir hilfreiche Vorgehensweisen und Methoden.

Tipp: Auf sogenannte Werte-
Meme aus dem Spiral Dyna-
mics Modell (D. Beck/C. C.
Cowan) begriinden sich
Methoden, die Lebensstile,
Glaubensmuster und Einstel-
lungen analysieren helfen. So
sehen z.B. Unternehmen und
Individuen klarer, wie sie sich
transformieren kénnen.
ISBN: 9783899011074

YHéren Sie niher hin! Webche Sprache fillt Innen im Unternehmen auf?

Notieren Sie Originalline hier:

Priifauftraq: Welche Werte

finden Sie in Stellenausschrei-
bungen Uhrer Organisation vor?

Was erfihrt ein Interessent

iiber die Art des Jusammen -

arbeitens in Qhrer Eirichtung?



https://www.do-care.de/angebote/fehlzeiten-produkte/arbeitsmappe-bettkanten-entscheidung/

Jwei Phinemene bei Mitarbeitenden:

Absentismus

Hierunter versteht man die einem be-
obachtbaren Muster folgende Nicht-
anwesenheit eines Mitarbeitenden am
Arbeitsplatz. Eine Erkrankung ist dabei
nicht der Hinderungsgrund. Vielmehr
werden von den Vorgesetzen und
Kollegen meist mangelnde Arbeitszu-
friedenheit und eine geringe Arbeits-
moral als Problem ausgemacht. Dieser
Blick greift jedoch zu kurz.

Welche Griinde kénnen tiefer da-
hinterliegen? Hier lohnt es sich na-
her hinzuschauen und ins Gespréch
miteinander zu kommen:

Private Griinde: Das kdnnen bei-
spielsweise Beziehungsprobleme mit
dem Partner, eine familidre Uber-
lastung oder Schwierigkeiten bei der
Absicherung der Betreuung der Kinder
sein.

Gesundheitliche Griinde: Die Kran-
kenkassen nennen hier u.a. eine ver-
steckte Suchtproblematik als haufige
Ursache.

Berufliche Griinde: Ein schlechtes
Betriebs- oder Teamklima bzw. fehlen-
de Wertschatzung fiihren zu Demo-
tivation. Mangelt es an Transparenz
entwickelt sich eine Misstrauenskultur
und Mobbing* und Bossing** werden
befordert. Die fehlende Identifikation
fihrt beim Mitarbeitenden zur Wahr-
nehmung, dass jeder anwesende Tag
sinnlos ist.

Prasentismus

Wenn Mitarbeitende trotz Krank-

heit arbeiten gehen, spricht man

vom Prasentismus. Gerade bei hoher
Arbeitsplatzunsicherheit oder dem
Gefihl der Unabkdmmlichkeit bzw.
einer Unternehmenskultur in der krank
zu sein, problematisch ist, tritt dieses
Phanomen auf.

Mit einer geringeren Leistungsfahig-
keit schadet der Mitarbeitende aber
nicht nur sich selbst, denn es kdnnen
sich chronifizierte Erkrankungen
daraus ergeben, sondern auch dem
Unternehmen. In Zeiten wie der
Corona-Krise zeigt sich ein Manko
des Prasentismus deutlich: Wer krank
zur Arbeit geht, bringt immer auch
das Risiko der Ansteckung mit an den
Arbeitsplatz.

Welche Ursachen stecken dahinter?

Arbeitsbezogen: Hohe Anforderun-
gen an die Arbeitsmenge und -zeit
oder an das Ergebnis, personliche
Konflikte oder die Ubernahme von
Flihrungsaufgaben kdnnen Griinde
sein.

Personenbezogen: Eine hohe
Arbeitszufriedenheit, eine tiefe emo-
tionale Bindung an das Team bzw.
die Organisation beférdern ein hohes
Arbeitsengagement. Das kann aber
auch krankmachen, da z.B. der Aus-
gleich fehlt.

Organisationsbezogen: Das Flirchten
um berufliche Nachteile im Hinblick
auf eine personliche Weiterentwick-
lung, Angst um den Arbeitsplatz oder
eine strikte Anwesenheitspolitik leis-
ten dem Prasentismus Vorschub.

*  Mobbing beschreibt wiederholtes und regelméBiges Schikanieren und Verletzen eines einzelnen Menschen durch andere.
Typisch sind u.a. Demiitigungen, Verbreiten falscher Tatsachen, Zuweisung sinnloser Aufgaben, Machtmissbrauch, Gewalt-

androhung, Ausgrenzung.

**  Der entscheidende Unterschied zwischen Bossing und Mobbing ist, dass das Opfer dem Tater hierarchisch untergeordnet ist.

Das verscharft das Problem.

Was tun? Ein Kulturwandel im
Sinne einer Abkehr von einer
JKultur der Unachtsamkeit

fiir Gesundheit” ist nétig. In
vielen Unternehmen findet sich
nicht selten die Auffassungen,
seelische Gesundheit sei ein
Tabu, wer zur Arbeit erscheint
ist gesund, wer fehlt ist krank.
Man vertritt auch die Meinung
Gesundheit ist Privatsache

und gehe die Fiihrungskrdfte
nichts an. Was es braucht ist,
dass gemeinsam mit den Mit-
arbeitenden an betrieblichen
Rahmenbedingungen gearbei-
tet wird, um die physische und
psychische Gesundheit aller im
Unternehmen zu stéirken und
die Arbeitsfdhigkeit zu erhalten.
Gesundheit braucht einen
hohen Stellenwert!
Unternehmen, die das erkannt
haben, tiberpriifen zum Beispiel
die Arbeitszeitregelungen, das
Gratifikationssystem und auch
ihre Flihrungsgrundsdtze auf
langffristige Folgen fiir Gesund-
heit und Wohlbefinden der
Belegschaft.

Mehr zum Thema
Prdsentismus:



https://www.iga-info.de/fileadmin/redakteur/Veroeffentlichungen/iga_Fakten/Dokumente/Publikationen/iga-Fakten_6_Praesentismus_2019.pdf

Stephan Panhans,
Landesgeschdiftsfiihrer -
Der Faritditische Thiiringen.

Was bedeutet
] das Logo des
B | pgrititischen
Verbandes?

Seit 2007 ist dies das offizielle
Logo des Wohlfahrtsverbandes.
Es zeigt ein rotes Gleichheitszei-
chen in einem blauen Rahmen.
Dieses Bild symbolisiert den
Grundgedanken der Paritdit:

Es steht fiir die Gleichwertig-
keit von Ungleichem, fiir das
Recht auf gleichen Respekt und
gleiche Chancen. Der Paritditi-
sche Werte-Dreiklang ,offen,
vielfdltig, tolerant" ist Ausdruck
der inneren Haltung und prégt
die Ausrichtung der Arbeit.

&in Beispiel aus der Unternehmensprasis:

Betriebliches Gesundheitsmanagement
in Zeiten permanenter Medienprésenz

Wie Offenheit, Vielfalt und Toleranz die Gesundheit
unserer Mitarbeitenden schiitzen konnen

Die Arbeitswelt hat sich durch Digitalisierung und mediale Dauerprasenz grund-
legend verdndert. Informationen prasseln in Echtzeit auf uns ein — soziale Medien,
Nachrichten, E-Mails und Push-Benachrichtigungen begleiten uns rund um die
Uhr. Diese standige Reizliberflutung kann zu Stress, Konzentrationsmangel und
Erschopfung flihren. Doch nicht nur Medien beeinflussen unseren Arbeitsalltag.
Besonders im Paritdtischen Thiiringen stehen wir vor zusatzlichen Herausforde-
rungen: birokratische Hirden, komplexe Prozesse und dufere Einflussfaktoren
erschweren oft die Arbeit und kénnen das Gefiihl erzeugen, nicht ans Ziel zu
kommen. Zudem bewegen wir uns in einem Umfeld mit unterschiedlichen politi-
schen Meinungen, die eine besondere Form der Toleranz erfordern.

Als verantwortungsbewusste Geschaftsfiihrung liegt es an uns, ein Arbeitsumfeld
zu schaffen, das unsere Mitarbeitenden schiitzt und ihre Gesundheit fordert. Dies
bedeutet, nicht nur auf Stress durch Medien zu reagieren, sondern auch einen
Umgang mit strukturellen Herausforderungen zu finden und eine Kultur der
gegenseitigen Akzeptanz und Resilienz zu fordern.

Die Retlle des Unternehimens:
&in gesunder Rahimen fiir unsere Mitarbeitenden

Ein modernes Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) muss liber ergono-
mische Arbeitspldtze oder Obstkdrbe hinausgehen. Besonders in einer Zeit, in der
es kaum noch maglich ist, sich von medialen und strukturellen Einflissen abzu-
koppeln, braucht es gezielte MaBnahmen, um Stress abzubauen und das mentale
Wohlbefinden zu starken. Dabei spielen unsere Unternehmenswerte - Vielfalt,
Offenheit und Toleranz - eine zentrale Rolle.
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Vielfalt: Mdirviduelle Bediirfnisse erkennen und f(érdern

Jeder Mensch verarbeitet Informationen und duf3ere Belastungen unterschiedlich. Wahrend manche sich

gut von der Informationsflut und birokratischen Anforderungen abschirmen kénnen, fiihlen sich andere

permanent unter Druck gesetzt. Deshalb setzen wir auf individuelle Gesundheitsangebote:

«  Flexible Arbeitszeiten und Homeoffice-Maglichkeiten, um persénliche Pausen von digitalen und organi-
satorischen Belastungen zu erméglichen.

+  Unterschiedliche Erholungsangebote wie digitale Detox-Programme, Meditationsrdume oder Sportan-
gebote.

+  Forderung von mentaler Gesundheit durch Workshops zu Achtsamkeit, Stressbewaltigung und dem
Umgang mit unvorhersehbaren Entwicklungen in der sozialen Arbeit.

Offenheit: Eine Rultur des achtsamen Umgangs mit dauBeren Einfliissen schaffen

Wir kdnnen mediale, politische und burokratische Herausforderungen nicht verhindern, aber wir kdnnen

gemeinsam Strategien entwickeln, um bewusst mit ihnen umzugehen. Das bedeutet:

«  Transparente Kommunikation Uber Stressfaktoren: Fiihrungskréfte sollten mit gutem Beispiel vorange-
hen und Verstandnis fur strukturelle Herausforderungen aufbringen.

+  Regelmafige Reflexion und Austausch: In internen Meetings kdnnen wir erarbeiten, wie biirokratische
Hurden, politische Verdnderungen und Arbeitsanforderungen bewidltigt werden kdnnen, ohne gesund-
heitsschadlich zu wirken.

«  Digitale und mentale Auszeiten bewusst fordern: Beispielsweise durch Meeting-freie Zeiten, Entlas-
tungsstrategien oder gezielte Prozessoptimierungen, um unnotigen birokratischen Druck zu reduzie-
ren.

Toleransg: Individuelle Belastungsgrengen und Meinungsvielfalt respektieren

Gerade im Paritatischen Thiiringen, wo sich Kolleg*innen mit verschiedenen politischen Meinungen, Haltun-

gen und Arbeitsschwerpunkten begegnen, ist eine neue Qualitdt der Ambiguitatstoleranz erforderlich. Die

Herausforderung besteht darin, Meinungsvielfalt zu akzeptieren, ohne dass das Arbeitsklima darunter leidet.

Dies gelingt durch:

«  Achtsamkeit gegeniiber der emotionalen Belastung von Diskussionen: Unterschiedliche Sichtweisen
sind wertvoll, doch sollten Diskussionen respektvoll und konstruktiv gefiihrt werden.

«  Kultur der gegenseitigen Wertschatzung: Unterschiedliche Meinungen diirfen nicht zu Spaltung fiihren.
Stattdessen sollten wir gemeinsame Ziele betonen und Zusammenarbeit férdern.

«  Psychologische Sicherheit schaffen: Mitarbeitende sollen sich trauen, Uberforderung, Stress oder Un-
sicherheiten offen anzusprechen, ohne Angst vor negativen Konsequenzen zu haben.

Fa/}bf &in modernes BGM als

strategischer Erfolgsfaktor

Die mediale Reizliberflutung, biirokratische Hiirden und der Umgang

mit vielfaltigen politischen Meinungen sind Herausforderungen, denen wir

als Unternehmen aktiv begegnen miissen. Unsere Werte - Vielfalt, Offenheit und
Toleranz - sind der Schliissel zu einem Betrieblichen Gesundheitsmanagement,

das nicht nur kérperliche, sondern auch mentale Gesundheit in den Mittelpunkt
stellt. Wenn wir es schaffen, Medienkompetenz bewusst zu fordern, Stressoren zu

minimieren und eine Kultur der Akzeptanz und Resilienz zu etablieren, leisten wir
einen wichtigen Beitrag zur langfristigen Gesundheit und Leistungsfahigkeit unserer

Mitarbeitenden - und damit zum Erfolg des Paritatischen Thiiringen.




58 Wer nicht weiB, wo er hin wilt,

Wichio Er gl der darf sich nicht wundern, wenn
IC| lg.' n Ziel'ist immer ein

Ort oder ein Zustand, der in er ng W [ S l t!“

Zukunft erreicht werden soll.
Ein Prozess ist kein Ziel, sondern Mark Twain
der Weg dabhin. Nicht selten
wird das in der Formulierung
nicht klar genug voneinan-

der getrennt. Hilfreich fiir die
Formulierung von Zielen ist

z.B. die Frage: ,Wie soll etwas
konkret sein, sich anfiihlen oder
aussehen, wenn der Prozess

erfolgreich gelaufen ist?” Ei n né Ch Ste r U ms etz un gs..

Baustein sind die ZIELE

Was wissen Sie iiber die Formubierung von Jiefen und was ist fiir Sie ein 3iet?

Welche perséntichen Jiebe haben Sie, die in Begug um BGM stehen?

Welche Siete verfolgt I Unternehmen in Begug auf BGA?

Wie werden bei Ghnen BGM-iele entwickelt? Wer tut das und

Wann? In welehem Rhythmus?

Kleiner Handlungsauftrag: Wenn Sie

diese Dinge noch nicht wissen, dann

machen Sie sich in 9hrem Unternehimen

awf den Weg und sprechen Persenen

dagu an!




Fine kleine Bestandsaufnahme:

Welehe Strukturen fiir die Umgetgung eines BGM sind bei Ynen bereits vorhar-

den? Netieren Sie diese:
Wir haben ...

Wetche iebe verfolgt Ire Organisation mit diesen bestehenden Strukturen in

Begug auf .2 Notieren Siel

Beispiel fiir ein persénbiches SMART-formuliertes Gesundheitssiel:

1h ein. nnerhath von 2 Monaten werde ich 4 kg
abgenemmen haben bis gum Semmerbeginn weitere 4 kq.

spezifisch messbar

akzeptiert

M realistisch M terminiert

Sind die Ziele SMART
formuliert? Das bedeutet
sind sie: spezifisch, mess-
bar, akzeptiert, realistisch
und terminiert? Hier
finden Sie einen Erklérfilm
zu SMARTEN Zielen

Gedankenspiel: Stellen Sie
sich Ziele wie ein Gummiband
vor, dass Sie zwischen lhren
Hdnden halten. Wenn dieses
Gummiband straff gehalten
wird, entsteht eine gewisse
Zugkraft. Wenn Sie es tiber-
spannen, reil3t das Gummi.
Wenn Sie es zu locker halten,
entfaltet sich die elastische
Wirkung nicht.

So ist es auch mit Zielen: Sie
sollen,,movare — Bewegung
auslésen”. Dabei ist es gut,
wenn Ziele eine zukiinftige Idee
abbilden, die Lust macht, sich
dahin auf den Weg zu machen .


https://www.youtube.com/watch?v=yYFWPa_b460
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Eotkurs Struktwren im BGM — hier:

Der Arbeitskreis Gesundheit und der Gesundheitszirkel

Das Thema BGM gehirt als Handbungsauftraq in die Filhrungsebene einer Organisation. Daneben finden sich
Formate, die erprobt sind wnd empfehlen werden kénnen: der Arbeitskreis Gesundheit und der Gesundheitszirkel.

Was unterscheidet beide Strukturen voneinander?

Der Arbeitskreis Gesundheit kiimmert sich um: Aufgaben des Gesundheitszirkels sind:

sorgt fiir die Kommunikation zu MaBnahmen

und Ergebnissen im Unternehmen

koordiniert Gesundheitszirkel

ermaglichen eines guten Austausches von Erfahrungen
zwischen Mitarbeitenden und Experten

zusammenbringen aller Interessensgruppen an einen
Tisch, um diese in den BGM-Prozess einzubinden

identifizieren aller gesundheitlichen Risikofaktoren
und Gesundheitsressourcen am Arbeitsplatz

entwickeln von konkreten Losungsansatzen

optimieren der Prozesse und der internen Kommunikation

Im Arbeitskreis Gesundheit treffen sich alle Flihrungs- In den Gesundheitszirkeln arbeiten Vertreter aller Ebenen
kréfte, die Bezug zur Gesundheit der Mitarbeitenden und Bereiche im Unternehmen gemeinsam. Sie treffen sich
haben sowie einzelne Mitarbeitendenvertreter. Ein regelmaBig. Moderiert werden sie meist von den Verant-

Moderator gestaltet den Arbeitskreis.

tiretefitte

Vor- und Nachteile beider
Modelle:

Berliner Modell: Mitarbeiter
kénnen Probleme offen anspre-
chen; da kein Entscheidungs-
trdger anwesend ist, kbnnen
Zeitverzégerungen auftreten
Diisseldorfer Modell: ge-
meinsam erarbeitete Ent-
scheidungen werden schnell
umgesetzt; Mitarbeitende sind
mdglicherweise weniger bereit,
Probleme und Belastungen
offen anzusprechen

<7

wortlichen fur das BGM im Haus.

In der Praxis finden sich zwei Modelle, um Gesundheitszirkel zu gestalten:
das Berliner Modell und das Diisseldorfer Modell:

Beschiftigte

Besthafiidie Gesundheitszirkel

Belastungen erfassen,
auftretende Gesundheits-
Beschiftigte beschwerden zusammentragen, [ Fachkraft fiir Arbeitssicherheit

Ursachen erfassen, Verbesse-
rungsideen sammeln, Um-
setzungsplan erarbeiten

Beschiftigte [ Betriebsrat / Personalrat}

W@@C"l}e Sn,,uknwen Wﬁ)” dﬂl’l Gesundheitszirkel: Grundprinzip und Teilnehmende mit Varianten

Sie gern nech aufbanen?

Diisseldorfer Modell: mit Vorgesetzten und Fachleuten [l [ ]
Berliner Modell: ohne Vorgesetzte — hierarchiehomogene Gruppe Il
Quelle: Regine Rundnagel



Kurger Check: Welche Jiele sind aus Mrer Sicht attraktiv?

.W@hﬂb finden auf JArbeit stiirken .C}f l T Harte Faktoren/Ziele sogen.

»hard facts” kann man durch Kenn-

. S zahlen ausdriicken und messbar
@ Berufskrankheiten vorbeugen il @ Kollegialitit (Grdern machen

@ 3ufriedenheit der Mitarbeiter erhihen | @ Fehlgeiten redugieren Weiche Faktoren/Ziele sogen.

,Soft facts” sind gar nicht oder nur

. Unfdlle einschrdinken ‘ Arbeitsatmeosphdre verbessern mit Hilfsindikatoren als Kennzahlen

darstellbar

@ Qualitit steigern || @ Vertrawensserhdibtnis aufbawen
@ Adentifikation mit dem Unternehmen herstefen

Es gibt vorbeugende Strategien (praventiv), z.B. Mitarbeitende sollen motiviert
werden, gesund und leistungsfahig zu bleiben

und

verbessernde Strategien (korrektiv): z.B. kranke, unmotivierte oder abwesende
Mitarbeitende sollen wieder in die Arbeit eingegliedert werden

Hinweis: Wollen Sie erfolgreich sein, dann miissen die Mitarbeitenden liber
die BGM-Ziele informiert sein und diese mittragen.

Das grof3te Ziel im BGM ist immer, die Belastungen der Mitarbei-
tenden zu minimieren und dabei die persénlichen Kompetenzen
zu starken. Das gelingt nur durch eine gute Lebensqualitat und
optimale Arbeitsbedingungen am Arbeitsplatz.

Ziele kdnnen anhand der Zeit eingeteilt werden, die erforderlich ist,
um sie zu erreichen. Es gibt kurz-, mittel- und langfristige Ziele:

Der jeweilige Zeitumfang wird unterschiedlich definiert. Meist
reichen kurzfristige Ziele ausgehend von der Gegenwart bis zu
einigen Monaten bzw. einem Jahr. Mittelfristige Ziele werden inner-
halb von einem bis drei Jahren erreicht und ein langfristiges Ziel zwischen
3 bis 5 Jahren.
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Schauen wir miteinander, was wir haben: 63

Bestandsaufnahme

kurzfristige Ziele

Welche Jiele in Begug auf BGM
finden sich in Mrem Unternehmen?

mittelfristige Ziele

langfristige Ziele

Siehe S. 61

Die Landkarte nédher be-
trachten...

Schauen Sie genauer hin und
markieren Sie mit unterschied-
Wie kénnen Sie die Jiele messen? Webche Indikatoren fallen Innen ein? lichen Farben:

- Ziel des Unternehmens

- Ziel der Mitarbeitenden

Schauen Sie ein zweites Mal hin
und markieren Sie mit P oder K:
- prdventive Strategie (P)
« korrektive Strategie (K)

Schauen Sie ein drittes Mal
hin und markieren Sie mit
unterschiedlichen Unterstrei-
chungen:

- harter Faktor

- weicher Faktor




Die Umsetzung von BGM erfolgt
durch: Angebote und Mallnahmen

Webehe MaBnahmen im Rahmen ven BG fablen dhnen ein?

Sammebn Sie Mre Ideen, egal ob diese schon in Irem Unternehmen wmgesetgt werden!

Anwebchen MaBnahmen haben Sie selbst schon teibgensmmen wnd wie wirkswm empfanden Sie diese fir sich setbst?

* Hat mir viel gebracht!” =10

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ,Hat mir iiberhaupt nichts gebracht!” =1

libertegen Sie, was aus hrer Sicht notwendig ist, damit MaBnahmen wirkungssoll sind?

Fragen Sie verschiedene Fithrungskrifte in Ihrem Unternehmen: Welehe MaBnahmen wurden im Haus schon wmgesetst

und wie wirkungssel( schatgen die Befragten diese ein?

Fragen Sie verschiedene Mitarbeitende in Ihrem Unternehmen, webche

MaBnahmen gur betrieblichen Gesundheit sie kennen und wie

wirkungseel( sie diese eingchdtgen?

Erkunden Sie die

verschiedenen Perspektiven

und netieren Sie, was die
gefragten Menschen lhnen

antwerten!




Fiir Passgenauigkeit von MaBnahmen und Angeboten sind folgende
Uberlegungen wichtig:

Fiir wen sind sie zielfithrend und sinnvoll?

... fiir die gesamte Mitarbeiterschaft
... fiir einzelne Arbeitshereiche

... fiir bestimmte Mitarbeitergruppen

Empfohlen wird ein ,Spagat” und damit ein Malnahmen-Mix, der es erlaubt,
sowohl effizient und zielgruppenspezifisch zu sein, als auch dafilr zu sorgen, dass
sich einzelne Bereiche oder Mitarbeitende nicht benachteiligt fiihlen.

Um diesen MaBnahmen-Mix zu entwickeln, lohnt es sich auf die spezifischen An-
forderungen und besonderen Belastungen des jeweiligen Bereiches zu schauen

und zudem die Handlungsmaoglichkeiten der Bereiche in die Betrachtung einzu-

beziehen.

Beispielsweise ist es kaum sinnvoll, einem Mitarbeitenden, der im Schichtdienst im
Pflegeheim tdtig ist, in einem Stressprogramm anzuraten, vor Mitternacht ins Bett zu
gehen, damit sein Schlaf gestinder wird. Ebenso wird es als nicht passend erlebt, wenn
Mitarbeitenden z.B. Seminare zum wertschdtzenden Umgang in der Zusammenarbeit
angeboten werden und sie gleichzeitig eine ganz andere Fiihrungskultur im Unterneh-
men wahrnehmen.

Es gibt gute Griinde fir libergreifende Angebote. So kann im Vordergrund ste-
hen, dass ein ,gemeinsamer Sinn” im Haus unterstiitzt werden soll oder dass die
Belastungen alle gleichermal3en betreffen, z.B. Gesundheitskurse fiir Mitarbeiter
»50+" oder der ,Unternehmenslauf”,

Wie treffen wir eine gute Auswahl?

Kosten-Nutzen-Verhaltnis: Welche MaBnahme erreicht mit

geringen Mitteln einen hohen gesundheitsforderlichen Effekt?*

Welchen zeitlichen und finanziellen Aufwand fiir die Umsetzung kalkulieren wir?

Wird der Arbeitsablauf durch die Umsetzung der MaBnahmen behindert oder gestort?

Werden die Mitarbeitenden die MaBnahme akzeptieren?

Wie konnen wir den Erfolg unserer MaBnahmen messhar machen?

Welche Bedingungen braucht es fiir die Umsetzung? Sind diese bereits geschaffen?

Tragen unsere Fiihrungskrafte die MaBnahmen mit? Sind Sie
dabei Vorbilder? Wie kommunizieren sie die Angebote im Haus?

* Wichtig: Das ist keinesfalls so zu verstehen, dass BGM nichts kosten darf. Selbstversténdlich
miissen auch Manahmen bedacht werden, die ein finanzielles Budget erfordern, mitunter teurer
sind und eine groRe Wirkung haben!

Kennen Sie das ,GieBBkan-
nenprinzip” und das ,,Nadel-
Prinzip”?

Beim ,GielSkannenprinzip” er-
halten alle alles.

Vorteil: aufwendige Bedarfser-
hebungen und Begriindungen
fiir begrenzte Zugdnge entfal-
len, die Verbundenheit aller im
Unternehmen wird unterstiitzt
Nachteil: tatsdchliche Bedarfe
und Dringlichkeiten bleiben
mitunter unberdicksichtigt

Beim ,Nadel-Prinzip” bekom-
men bestimmte Personen den
Zugang.

Vorteil: die hohe Passgenau-
igkeit ermdglicht héhere
Wirkungsgrade, Ressourcen
werden gespart

Nachteil : Irritationen und
Unmut kénnen entstehen, weil
Gruppen ausgeschlossen sind,
die Griinde dafiir nicht bekannt
sind bzw. nicht nachvollziehbar
erscheinen

Tipp: Priifen Sie, ob Mal3nah-
men eventuell als geldwerter
Vorteil versteuert werden
mdissen. Unter bestimmten Um-
stdnden besteht die Méglich-
keit, MaBnahmen steuerfrei
anzubieten. Erkundigen Sie sich
hierzu z.B. bei Ihrem zustdndi-
gen Finanzamt.

Was kann passieren?

Meist schéitzen es Beschdiftigte,
dass dem Unternehmen die
Gesundheit seiner Mitarbeiten-
den wichtig ist. Auf der anderen
Seite haben viele Mitarbeitende
eine gewisse Arbeitsroutine, die
sie ungern verlassen méchten
oder kénnen. Dies sollte bei

der Planung der MalBnahmen
berticksichtigt werden.
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Maflnahmen-

Collage

Suche: gesunde Erndhrungsmsqglichkeiten
Biete: gesunde Kantinenwerpflegung, Obstkerb, Wasserspender

Suche: mehr Abwechslung, weniger Menstonie, newe Metivation
Biete: mehr Handlungsspiebrawm; Fortbildungsmsqglichkeiten; Prejektaufgaben

Suche: begsere Uereinbarkeit von Famibie und Beruf, mehr Selbstbestimmung
Biete: {lexible Arbeitsgeitmodelle, Betriebs-Kita

Suche: Optimierung der Arbeilsprogesse wnd
Beseitiqung von belastenden Strukturen und Progessen
Biete: Gesundheitssirkel

Suche: Méglichkeit, bebastenden Einfliissen wie Larm oder Ablenkung gu entigehen
Biete: Ruherawm; Besprechungen .im Gehen®



BGW Mediencenter

BGW Qualifizierung
betriebliches Gesund-
heitsmanagement

Riickenschule

»~Das BGW-Rtickenkolleg:
Riickenbeschwerden im
Berufsalltag entgegenwirken

— mit nachhaltiger Préivention”
(BGW 07-00-006)

Stress-Bewidiltigungs-
programm

~Erschépfung erkennen - sicher
handeln” (BG 08-00-115)
,BGW-Stresskonzept: arbeits-
psychologische Stressmodell”
(BGW 08-00-000)

,Diagnose Stress” (BGW 08-00-
0071)

»Stress entgegenwirken - gesund
arbeiten: Hilfen gegen psychi-
sche Uberlastung im Betrieb”
(BGW 08-00-004)

AOK - Betriebliche
Gesundheit

BGF-
Koordinierungstelle

BGW-Seminar: ,Wege aus dem
Stress — Stressprévention am
Arbeitsplatz erfolgreich um-
setzen”

BGW-Seminar: , Suchtprévention
und Suchthilfe im Betrieb”

DGUV-Information 206-009
»Suchtprévention in der Arbeits-
welt: Handlungsempfehlungen”

De-Mobbingangebot
~Konfliktmanagement und
Mobbingprévention” (BGW 08-
00-040)

BGW-Seminar: ,Betriebliches
Konfliktmanagement und Prd-
vention von Mobbing — 2021"

Riickengesundheit

Digitale Angebote fiir
die Gesundheit

Digitale Prdventions-
angebote fiir die Pflege

Fahrsicherheitstraining

BGW Angebot: ,Fahrsicherheits-
training”
,Fahrsicherheitstraining: lhr

Weg zu mehr Verkehrssicherheit”
(BGW 05-10-003)

,Gut ankommen: Mobilitcit sicher
gestalten” (BGW 05-10-001)

,Gut ankommen: Mobilitcit sicher
gestalten” (BGW 05-10-001)

,Gut ankommen: Mobilitcit sicher
gestalten — Checkliste” (BGW
05-10-002)

Ergonomische Gestaltung
der Arbeitsumgebung und
Arbeitsmittel

»Starker Riicken: Ganzheitlich
vorbeugen, gesund bleiben in
Pflegeberufen” (BGW 07-00-000)

Mehr Bewegung

iga-Angebote
(Medikamentensucht)

»Unsere Kompetenzen fiir lhren
Riicken: Hilfe bei berufsbeding-
ten Riickenbeschwerden” (BGW
07-00-007)

~Riickengerecht Arbeiten in der
ambulanten Pflege: Checkliste
fiir einen ergonomischen Berufs-
alltag” (BGW 07-00-009)
~Riickengerecht arbeiten in der
Kita: Schritt fiir Schritt zum ergo-
nomischen Berufsalltag” (BGW
07-00-130)
Beratung: ,,BGW Strategietag zur
Préivention von Muskel-Skelett-
Erkrankungen” (kurz: Strategie-
tag Riicken) — im Rahmen der
Erstberatung kostenlos, ab
drittem Tag kostenpflichtig;
Produkt-Nr. B-0017


https://bgw.uv-lernportal.de/ilias/goto.php?target=cat_15199
https://www.bgw-online.de/DE/Medien-Service/Medien-Center/Medien-Center_node.html
https://www.bgw-online.de/DE/Arbeitssicherheit-Gesundheitsschutz/Organisationsberatung/Qualifizierung-betriebliches-Gesundheitsmanagement.html
https://www.aok.de/fk/plus/betriebliche-gesundheit
https://rueckenaktivimjob.aok-bgf.de/bundesweit/Index
https://www.laufend-in-form.de/start.php
https://www.mit-dem-rad-zur-arbeit.de/bundesweit/index.php
https://www.stress-im-griff.de/programm
https://www.aok.de/fk/plus/betriebliche-gesundheit/weitere-inhalte/bgf-in-der-pflege/digitale-praeventionsangebote-fuer-die-pflege-projekt-penelope/
https://www.aok.de/fk/plus/betriebliche-gesundheit/zusammenarbeiten-mit-abstand-am-besten/aok-programme-digitale-angebote-fuer-die-gesundheit/
https://www.aok-gesundfuehren.de/index.php?id=3&L=0
https://www.iga-info.de/veroeffentlichungen/igawegweiser-co/wegweiser-hirndoping/
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et
Sammeln und Motivieren

Welche Punkte méchten Sie bearbeiten?
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Umsetzung in Prozesskreislaufen
Planen -~ Ausprobieren ~ Prifen - Agieren

Schawen Sie sich die Skigzen an. Kennen Sie Progessabliufe dieser Art im Unternehmen?

Q —p > P —p
e

J00s

Welche Erfahrungen machten Sie bei der Umsetzung der Progesse?

[uabunyssIu )yv.| wapal Jn a88a6oug a1m “sdd ), ¢ 18 wabapuaqy

Kopfstand-Ubung
Das hilft klarer zu

sehen...

Keeiner Handbungsauftrag! Wenn Sie
nech Tipps brauchen, dann machen Sie
sich in Ghwem Unternehmen auf den Weq

und sprechen Persenen dagu an!




Der Leitfaden Prévention
des GKV-Spitzenverban-
des versteht Gesundheits-
férderung und Prévention
als einen Prozess, der
sowohl die Bedarfsermitt-
lung, die Entwicklung
von Vorschldgen zur Ver-
besserung gesundheitsre-
levanter Verhdiltnisse und
Verhaltensweisen und die
Umsetzung umfasst.
Weiter heilt es, dass eine
nachhaltige Etablierung
von Gesundheitsforde-
rung nur dann gelingen
kann, wenn diese Prozes-
se evaluiert werden und
im Sinne eines Lernzyklus
oder einer kontinuier-
lichen Verbesserung
wiederholt ablaufen.

Fin Umsetzungsvorschlag:

Der PDCA-Zyklus

Ein Prozess sollte immer moglichst einfach aber klar strukturiert und fiir alle
Beteiligten verstandlich und einsehbar sein.

Der sogenannte PDCA-Zyklus ist ein 4-schrittiges Prozessmodell, welches fiir
kontinuierliche Verbesserungen u.a. im Qualitdétsmanagement bekannt geworden
ist. Man nennt ihn auch den Demingkreis oder das Deminrad.

Der PDCA-Zyklus besteht aus vier aufeinander abgestimmten Phasen. Eine nach-
haltige Umsetzung von Gesundheitsférderungsprozessen gelingt dann, wenn die
Durchfiihrung im Sinne einer kontinuierlichen Verbesserung wiederholt durch-
gefihrt wird.

P steht fiir PLAN,
D fiir DO,

C fiir CHECK und
Afiir ACT.

[\

s creitung der Umsetzung

Priifung

Handeln

Kontinuierlicher
Verbesserungsproze3
(KVP)

bunynidpaiz

Planung

WO
9
U3fepuayodshuniassy >


https://www.gkv-spitzenverband.de/media/dokumente/krankenversicherung_1/praevention__selbsthilfe__beratung/praevention/praevention_leitfaden/2021_Leitfaden_Pravention_komplett_P210177_barrierefrei3.pdf

Andere Prozessmodelle kann man immer wieder auf diese 4 Schritte zurlckfiihren.
Das zeigt die folgende Grafik:

“Q‘be‘é“u“g der UmserZu,,g
N
N\
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Priifung

Kontinuierlicher

Verbesserungsprozef3
(KVP)
Durchfiihrung

Planung

W
Uy Hu\
/(/Pqua), UBJuen3ja1 g 1op PUN sV

Das allgemeine 6-Phasen-Modell zur Umsetzung eines BGM-Projektes umfasst 1. die Bedarfsermittlung, 2. die Analyse der Rahmenbedingun-
gen im Unternehmen und der fiir BGM relevanten Kennzahlen, davon ausgehend 3. die Interventionsplanung, 4. die Interventionsdurchfiih-
rung, 5. die Evaluation sowie 6. die nachhaltige Umsetzung dieser Prozesse im Unternehmen.

Schon gewusst: Das Arbeiten in Prozesskreisldufen erméglicht eine kontinuierliche Verbesserung und Anpassung der Leistungen an die Be-
diirfnisse der Adressaten. So ist es auch beim BGM. Es empfiehlt sich, allen Phasen die gleiche Beachtung zu schenken. Beim Wiederholen des
Kreislaufes kann gewiirdigt werden, wo das Vorgehen zum BGM im Betrieb passgenau war und entsprechend erfolgreich ist. Genauso fdllt auf,

wo und warum das Vorgehen nicht fruchtet und gecdindert werden muss. Arbeiten in Prozesskreisldufen ermdglicht ein reflexives Vorgehen,
welches in komplexen Systemen wie Unternehmen hilft, angemessen zu steuern.



In der ersten Phase des
PDCA-Zyklus steht die Pla-
nung im Fokus. Hier geht es
darum, Verbesserungspotentia-
le zu erkennen, den aktuellen
Zustands zu analysieren und
ein (neues) Konzept zu entwi-
ckeln bzw. weiterzuentwickeln.

Hier lokalisieren Sie das Prob-
lem und beschreiben es.

Nicht unwichtig ist es, dabei
auch Hintergriinde zu notieren,
2.B. spezifische Auftrdge, Er-
kenntnisse aus bereits erfolgten
Prozessen.

Um Missstdnde zu erkennen

und Verbesserungsideen einzu-

holen, eignen sich:

« Befragungen, Personalge-
spréiche und Teamsitzungen,

- ein Vorschlagswesen,

- Arbeitssituationsanalysen,

« Gesundbheitszirkel,

- ein Meldewesen fiir Gefahr-
stellen oder

« Anreize fiir vorbildliches
Handeln.

Quelle: Broschiire: ,Managementanforde-

rungen der BGW zum Arbeitsschutz” BGW
04-08-003

Arbeitsblatt fivr Gnren Pregess —

hier zum Prozessschritt PLAN

Werum handelt es sich? Bitte kreugen Sie an!

Newer Progess Erneuter Pregess

Wer arbeitet mit? Wen beteibigen wir hier wnd warum?

Was wellen wir verbessern und warum?

Welche Dinge miigsen wir gwerst néher betrachten und wemit finden wir das

heraus?

Was ist unser ielfsto fivr den Progess?

Webche MaBnahme(n) werden begagen auf die Problem- und ielsteflung

passend sein? Warum?




Arbeitsblatt fivr Anren Progess — 73

hier zum Prozessschritt DO

In der zweiten Phase des
PDCA-Zyklus erfolgt das

. . . . Ausprobieren der beschrie-
In welehem Bereich baw. mit wefehem Personenkreis woblen wir den Prototyp P
eich W it m els w nwir Pr en benen MaBnahme(n) oder
M/m&d’/}&’b? Warwm diese Auswanl? des erarbeiteten Konzeptes.

Empfehlenswert ist es, einen

Prototypen zu starten. Das be-
deutet, das Vorhaben zundichst

in einem klar begrenzten und
beschriebenen Personenkreis

bzw. in einem ausgewdhlten
Bereich auszuprobieren. Die

Konzepte kénnen aufgrund

dieses ,Probelaufes” optimiert

Wer arbeitet an der MaBnahmenwmsetguwng in der Probephase mit? werden, bevor sie in die Flciche
gehen.
Warum diese Augwahf? Die generelle Umsetzung kann

dann erfolgen, wenn erkenn-
bar ist, dass die ausgewdhlte

Strategie bzw. MalBnahme
erfolgreich ist.

In webchen Schritten gehen wir bei der MaBnahmenumsetgung ver?

Welche Dinge webben wir bei der Erprabung besbachten? Werauf achten?

Was festhabten wnd wie?

Vervielfiltigen Sie dieses
Blatt gerne und nutgen es mit

Nollegen (immer wieder)!




In der dritten Phase soll
mdoglichst objektiv gepriift
werden, ob das geplante
Ziel beim Probelauf erreicht
werden konnte.

In dieser Phase bleibt Zeit,
Anpassungen bei den Malsnah-
men oder Konzepten vorzu-
nehmen.

Anschlie8end erfolgt die Vor-
bereitung fiir eine vollstdndige
Umsetzung der geplanten
MaBnahmen/des erarbeiteten
Konzeptes innerhalb des ge-
planten Kreises.

Stopp! Hier ist ein sensibler
Punkt im Prozess: mitunter
kann es sinnvoll sein, noch ein-
mal ein paar Schritte zuriick-
zugehen und in die Phasen
PLAN und DO zu schauen, ob
sich nach der Erprobung eine
andere MalSnahme besser
eignen kénnte, als die zuerst
ausgewdbhlte.

Ubrigens: Ein solches Vor-
gehen nennt man ,iterativ”,
das ist ein Fachbegriff aus dem
agilen Arbeiten und bedeutet,
beim Suchen von Lésungen
oder Zielen wiederholend
vorzugehen. Man probiert
immer wieder aus, ob sich der
eingeschlagene Weg bewdhrt
oder an bestimmte Anforderun-
gen angepasst werden muss.
Verbesserungen werden bei der
iterativen Methode in mehreren
Schritten vorgenommen.

Quelle: vgl. nIpheidelbergmannheim.
wordpress.com

Arbeitsblatt fivr Gnren Pregess —

hier zum Prozessschritt CHECK

Welche Erkenntiisse gewinnen wir aus den in der vorherigen Phage er-

hebenen Daten?

Wie sehdtgen wir die Erreichung der Jiete (8. 59) ein?

votbumgangtich erveient werden

mit Abstrichen erreichit werden™

lwerhaupt nicnt erreicht werden”

Bei *: Webche Griinde dagiir sehen wir?

Welche Anderungen sder JAnpagswngen miissen wir beim Kengept/der

MaBnahme vornehmen?

Wer kann die vollstindige Umsetzung der geplanten MaBnatume/des Kengeptes

freigeben? Wefche Termine miigsen wir dabei beachten?



http://nlpheidelbergmannheim.wordpress.com
http://nlpheidelbergmannheim.wordpress.com

Arbeitsblatt five Mren Pregess —
hier zum Prozessschritt ACT

~2
i

Mit der vierten Phase des
PDCA-Zyklus wird die ge-

Webchen Justand Webche Wirkungen — Welche Leistungen solben

plante MaBnahme, das
erarbeitete Konzept fiir alle

wollen wir erreichen?  soffen erseuqt werden? gwr Verfiigung stehen?

verbindlich eingefiihrt und
umgesetzt.

Beim Start der Phase betrachtet
man zundichst nochmal das

Zielfoto und vergleicht den
gegenwdrtig vorgefunden Zu-

stand damit.

Wenn wir den gewiinschten Justand mit dem aktuel Vorgefundenen vergleichen,

werin genau bestehen die Unterschiede?

Hinweis: Diese nochmalige
konkrete Vergegenwadirtigung

ist wichtig, um wieder die
Passung und Zielgenauigkeit

zu priifen.

Gibt es Anderungen beim geplanten 3eitplan? Welche, warum?

Priifen Sie, ob Optimierungs-

bedarf besteht und welche
Potentiale dafiir identifiziert

werden kénnen. Besteht also
der Bedarf oder wurde das

beabsichtigte Ziel nicht voll-
sténdig erreicht, so beginnt der

Prozess erneut.

Wo besteht Optimierungsbedarf? Was soflte erneut betrachtet werden?

Vervietfdlligen Sie dieses
Blalt gerne und nutgen es mit
NKollegen (immer wieder)!
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Entleurs:
Sind Sie gebunden

oder verbunden?

Woussten Sie schon, dass ein Mitarbeitender in der Regel mindestens zwei
Arbeitsvertrdge hat: den juristischen und den psychologischen?

Der Erstgenannte meint das Vertragswerk, in welchem Vereinbarungen zu Anstel-
lungszeitraum und -umfang, Tatigkeit, Verglitung, Urlaub, Kiindigungsmaoglich-
keiten usw. vorzufinden sind.

In Bezug auf gesunde und attraktive Unternehmen ist der psychologische
Arbeitsvertrag eine naheren Betrachtung wert. Worum geht es?

Mit dem psychologischen Arbeitsvertrag wird die Beziehung zwischen dem
Unternehmen und dem Mitarbeitenden nédher beschrieben. Dieser Vertrag geht
Uber den juristischen Arbeitsvertrag hinaus und ist in der Regel nicht schriftlich
festgehalten worden. Vielmehr sind unausgesprochene gegenseitige Erwartun-
gen beider Vertragsparteien damit gemeint. Die Grundlage des psychologischen
Arbeitsvertrages bildet ein wechselseitiges Geben und Nehmen. Eine Art sozialer
Tausch findet statt.

Was sind Bestandteile des psychologischen Arbeitsvertrages?

Darunter finden sich u.a. Aspekte wie faire Behandlung, Arbeitsplatzsicherheit,
personliche Entwicklungschancen, die Bereitschaft zur Weiterqualifizierung,

ein loyales Arbeitsverhalten, Vorstellungen tber die Arbeitsbedingungen, tGber
eigene Einflussmdglichkeiten auf die Organisation, die Unterstiitzung durch den
Arbeitgeber (z.B. auch bei Fragen von Vereinbarkeit), Schutz vor Uber- und Unter-
forderung und die Berechenbarkeit des Arbeitgeberverhaltens.

Welche Wirkung entfaltet ein psychologischer Arbeitsvertrag, der als erfiillt
wahrgenommen wird?

Mitarbeitende identifizieren sich umfanglich mit dem Unternehmen, sind loyal,
einsatzbereit und engagiert. Sie bleiben, obwohl es andere machbare Alternati-
ven fir sie gibt. Ihre Arbeitszufriedenheit wird als hoch erlebt.

Was folgt, wenn der psychologische Arbeitsvertrage als gebrochen einge-
schatzt wird?

Das Engagement der Mitarbeitenden nimmt ab. Ein Zuriickziehen der Mitarbei-
tenden in eine ,Nische” und die ,innere Kiindigung” sind Folgen. Eine geringe
Arbeitszufriedenheit kann zu erhéhten Fehlzeiten fiihren. Die Leistungsfahigkeit
sinkt. Nicht selten sind héhere Kiindigungsabsichten feststellbar.

Was kann man tun?

Da sich gegenseitige Erwartungen der Vertragsparteien im Zeitverlauf dandern
konnen, ist es ratsam den psychologischen Vertrag in Abstdanden zu hinterfragen.
Eine gute Gelegenheit bieten z.B. Mitarbeiterjahresgesprache, die als Gesprach
auf Augenhdhe, mit Anerkennung und wirklichen Interesse und Austausch der
Erfahrungen gefiihrt werden.
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Wichtig: Mitarbeiterjahres-
gesprdche kénnen eine sehr
gute MalBnahme im BGM sein.
Man kann sie z.B. anhand des
Hauses der Arbeitsfdhigkeit
aufbauen. (siehe auch Logbuch
Teil A)
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Unter der Lupe:
Hilfreiche Kennzahlen und

Analyse-Tools fiir das BGM

(AuswahD

&rst dann, wenn die Wirksamkeit der MaBnahmen des BGM in Begug auf die
suwer erfolgte Jielformubierwng esaluiert wird, ist nachweisbar, ob sich die
jeweibige Bemivhung ausgezahbt hat. Deshatb sind qute Anatysen und der Uer-
gleich Vorher — Nachher® wichtige [Memente.

Kennzahl Fehlzeiten knnen ein Aus-
druck der Mitarbeiter(un)zufriedenheit
sein. Sie werden meist als Belastung fiir
die weiter anwesenden Mitarbeitenden
empfunden, da diese die Aufgaben mit
tibernehmen mtissen. Damit direkt ver-
bunden ist oft eine sinkende Leistungs-
fdhigkeit aufgrund der Mehrbelastung
der verbleibenden Mitarbeitenden.
Wichtig: Eine Reaktion auf die Fehlzei-
ten sollte immer individuell und zuerst
persénlich erfolgen.

Kennzahl Arbeitsunfidlle knnen
ein direkter Hinweis auf einen fehlen-
den oder mangelhaften Arbeits- bzw.
Gesundheitsschutz sein.

Kennzahl Fluktuation driickt prozen-
tual aus, wie viele Mitarbeitende im Ver-
hdltnis zur gesamten Mitarbeiterschaft
das Unternehmen wdhrend eines Jahres
verlassen haben. Eine hohe aktive
Fluktuationsquote spricht fiir Unzufrie-
denheit der Belegschaft. Im engen Sinn
werden hier alle Weggdnge erfasst, bei
welchen die Kiindigung vom Mitarbei-
tenden initiiert wurde. Im erweiterten
Sinne werden von der Fluktuationsrate
auch die Arbeitnehmer erfasst, die in
Ruhestand gehen oder deren Arbeits-
verhdltnis durch Tod aufgel6st wird.

Kennzahl Teilnahmequote gilt
auch als ein wichtiger Hinweis fiir die
Akzeptanz von Angeboten im Rahmen
des BGM.

Kennzahl Arbeitsfdhigkeit-Index
(Work Ability Index kurz WAI) ist als
eine weitere Kennzahl etabliert. Hier
wird dargestellt, wie Mitarbeitende
ihre Arbeitsféihigkeit in Bezug auf die
Anforderungen, die im Unternehmen
an sie gestellt werden einschdtzen. Es
wird eine betriebliche WAI-Kennzahl
gebildet, die Ausdruck davon ist, ob und
wie sehr die Dinge in Balance sind oder
nicht.

Es gibt mehrere Arten von
Fluktuationen:

Von einer Friih-Fluktuation
spricht man dann, wenn der
Mitarbeitende das Unterneh-
men im Laufe seines ersten
Anstellungsjahres wieder ver-
ldsst. Diese Kennzahl weist auf
Probleme beim Bewerbungs-
und Auswahl- oder auch beim
Einarbeitungsprozess hin.

Die natiirliche Fluktuation
erfasst den altersbedingten
Abgang durch Altersteilzeit,
Vorruhestand und Rente oder
zusdtzlich auch Abgdinge, die
vom Mitarbeitenden aus-
gehenden oder vertraglich
bestimmte Hintergriinde haben
(z.B. Auslauf von Zeitvertrégen,
Tod, Studium, teilweise auch
Erziehungsurlaub).

Die unternehmensinterne
Fluktuation beinhaltet alle
internen Stellenwechsel. Meist
werden sie eher als Ausdruck
der innerbetrieblichen Flexibili-
tdt und Mobilitét und damit als
Karriere fordernd betrachtet.

Als unternehmensfremde
Fluktuation bezeichnet man
jede vom Mitarbeitenden
ausgehende Kiindigung oder
Aufhebung des Vertrags.

In der Schrift,,Bildung

und Beratung fiir

Sicherheit und Gesund-

heit im Betrieb” finden

sich:

« BGW Arbeitssituations-

analyse

« BGW Personalbefragung

« BGW Betriebsbarometer
(BGW 21-00-001)



https://www.bgw-online.de/DE/Medien-Service/Medien-Center/Medientypen/BGW-Broschueren/BGW21-00-001_Bildung-und-Beratung-Sicherheit-und-Gesundheit-im-Betrieb-2021.html
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Notisseil

Sammeln und Motivieren

Welche Punkte méchten Sie bearbeiten?
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Nun befinden Sie sich am Ende
threr Reise durch thr ganz persén-

liches Logbuch zum Thema BGM.

Sie fragen sich, wann Qhre Reise erfolgreich war?

Aus ungerer Sicht dann, wenn

Sie es kurgweiliq fanden

sich newe deen fiir Sie ergeben haben

sich bei dhnen Interesse entwickelt hat, mehr wissen
su wollen und den Dingen auf den Grund gu gehen
Mre Lust gewachsen ist, das Thema angupacken

Sie wissen, an wen Sie sich wenden kénnen, um
Unterstiitging wnd Materiabien su erhalten

Summa summarum:

&s frewt uns, wenn I Logbueh durchaws benutgt aussieht, gern Falten und Knicke hat und miéqglichst viele Seiten won

nen ausgefitllt und beschrieben, bemabt oder skiggiert wwrden.

Toll weire es awch, wenn Sie die kfeinen Handbungsaufirige ausprobiert haben und deshatb mit anderen ins Gesprach ge-

kemmen sind. Wenn die ein sder andere Seite von Ihnen kepiert in eine Runde mitgenommen wurde und dert Gesprichs -

anbisse geschaffen hat, dann hat das Logbweh seinen Jweck erfivblt.

In diesem Sinne — Bleiben Sie gesund, kreativ und neugierig!




,Wenn der Wind des Wandels weht, bawen die
einen Mawern, die anderen bawen Segelboote.”

Chinesische Weisheit*

Das LOGBUCH als Download
(buntstiftung.de/fks) unter
nEntwicklung & Wachstum™:

*Original: ,Wenn der Wind
des Wandels weht, bauen

die einen Schutzmauern, die
anderen bauen Windmiihlen.”


https://www.buntstiftung.de/fks

83
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Seite 37,43, 46 und 56 (Vogel)

sowie Seite 63 (Boot)

Harryarts — Freepik.com:
Seite 23, 32, 47,57,62, 76 und 78 (Rahmen)

Rawpixel.com - Freepik.com:
Seite 36, 39, 41, 43, 45, 46 und 48 (Menschen)
sowie Seite 60 (Menschen)

Macrovector - Freepik.com:

Seite 52 (Matrose); Seite 59 und 63 (Kompass);
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sowie Seite 71, 72, 73, 74 und 75 (Steuerrad)
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Alle weiteren: winklerin.de
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https://www.freepik.com/Macrovector
https://www.freepik.com/Studiogstock
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