i inifes

Falko Trischler

Mut machen zu guter Arbeilt im Betrieb

Mut machen
Gemeinsame Aufgabe von Kirche und Gewerkschaft

Obertrubach, 20.Méarz 2010
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Warum gute Arbeit?
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Warum gute Arbeitsbedingungen wichtig sind

Gute Arbeilt i1st zu allererst ein Menschenrecht

und aul3erdem:
ein wichtiger Beitrag zur Krankheitsvermeidung und Gesundheit (WHO-Ottawa)

angesichts des demographischen Wandels wichtig zum Erhalt der
Arbeitsfahigkeit (Regierungserklarung A. Merkel)

ein Beitrag zur Vermeidung/Zurechnung negativer externer Effekte der
Produktion (volkswirtschaftliche/gesellschaftliche Kosten)

eine unverzichtbare Voraussetzung fur Produktivitdt und Innovationen
(WSA der Europaischen Union)

eine Investition die sich flr Betriebe auszahlt (Expertenkommission)
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Betriebliche Gesundheitsférderung:
Kosten vs. Ersparnisse

Fakt ist: Betriebliche Gesundheitsforderung lohnt sich fir Betriebe und fir die

Gesellschaft!

Verdnderung krankheitsbedingter Abwesenheit in % Veranderung medizinischer Kosten in %
; ; Aldana - 2005 Aldana- 1993
Viele Studien Baun - 1986 Aldana - 2005
weisen Bertera - 1990 Baun - 1986
- Bertera - 1993 Bly - 1986
Einsparungen e Bowne - 1984
durch o Chapman - 2005
L Sayne:=-135 Dalton - 1991
betriebliche Chapman - 2005 Fries - 1993
Gesundheits- Canrad - 1990 Fries - 1993
f('jrderung Fries - 1993 Fries - 1998
| Fries - 1998 Gibbs - 1985
nach! Golaszewski - 1992 Goetzel - 1998
Henritze - 1992 Goelzel - 1998
Harvey - 1993
Jeftery - 1993 Haynes - 1999
- Jones - 1990 Hodges - 2004
Nur die H6he Knight - 1994 Leigh - 2004
der errechneten e Long - 1984
Ei Leagh - 1992 Musich - 2000
. InSparur_lgen ynch - 1990 Oz minkow ski - 1999
ISt VerSChIEden| Maes - 1908 Oz minkowskl - 2002
Pelletier - 2004 ;‘““’ ; 1;:;1
z ner -
Shf ik Shephard - 1992
Shi - 1993 Shi- 1993
Sl'liITii'H.I - 2003 shi- 1993
Quelle: IGA Report 13, 2008
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Einflusse auf die Arbeitsfahigkeit
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Die Unterschiede In
der Arbeitsfahigkeit
Alterer sind sehr
grofs.

=

Leistungsfahigkeit

|

]
=

Grof3er als zwischen
alt und jung!

Quelle: modifiziert nach Buck/ Kistler/ Mendius 2002; von Zglinicki/ Nikolaus 2007

hische und physiologisch
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Einflussfaktoren:

s Regelmakiges kirperliches Training

» Gejstige Regsamkeit

o | gistungsanforderungenin der Arbeit

e Lernanregungen durch die Arbeit

» Bisherige Tatigkeiten (Belastungen, Training)
s Selbstkonzept, Fremdkonzept

» Sozialisation, Aushildung

» Private Lebensfihrung (z. B. Ernahrung

|
EEEEERE,
37.4

Inter-
individuelle
Unterschiede

f*

Lebensalter
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Arbeitsfahigkeits-Modell

ARBEITSFAHIGKEIT

Arbeit
Arbeitsumgebung

s Fithrung
Personliches

Einstellungen
Motivation

Familie Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

Quelle: Juhani limarinen, Juni 2009
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/ 60 Prozent der
Verminderung der
Arbeitsfahigkeit
beruhen auf
diesem Stockwerk!

\

ARBEITSFAHIGKEIT

Arbeit
Arbeitsumgebung
Fihrung

Werte

Einstellungen
Motivation

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit
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Das Modell der beruflichen Gratifikationskrisen (Sigrist 1996):
Diskrepanz zwischen hohen beruflichen Anstrengungen und niedriger Belohnung

N

Modell der beruflichen Gratifikationskrise

Lohn, Gehalt
Wertschatzung
Aufstiegsméglichkeiten,
Anforderungen Arbeitsplatzsicherheit
Verpflichtungen Verletzung der ﬁ
ﬂ Reziprozitat

oooooooooooooooooooooooooooo

Gratlflkatlonskrlse

% Disstress




Was heil3t gute Arbeit
aus der Sicht von Beschaftigten?
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Der DGB-Index Gute Arbeit o
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- Jahrliche Berichterstattung uber Entwicklung der Arbeits-

bedingungen aus Sicht der Beschaftigten in Deutschland

- Reprasentative Befragung von insgesamt 21.737 abhangig

Beschaftigten (2007, 2008 und 2009)

- Fundierte Basis um uber die Qualitat der Arbeit zu informieren

und fur eine Verbesserung der Arbeitsrealitat zu werben

www.dgb-index-gute-arbeit.de

B NBAE T R
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Arbeitsrealitat aus Sicht von Beschéftigten —
der DGB-Index Gute Arbeit
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31 detaillierte Fragen
zu 15
Dimensionen der
Arbeit, aus den
Bereichen:

e Ressourcen
» Belastungen

e Einkommen &
Sicherheit

Ziel:

Handlungsfelder/
Brennpunkte ermitteln!

Einen Uberblick tiber die
Arbeitsgualit at aus; Sicht
der Besch aftigten
erhalten!

Konstruktionsprinzip des DGB-Index Gute Arbeit

Die 15 Arbeitsdimensionen, an deren Gestaltung die Qualitat der Arbeit zu messen ist

Teilindex ,Ressourcen” -

1. Qualifizierungs- & Entwicklungsmaglichkeiten

2. Maoglichkeiten fur Kreativitat

3. Aufstiegsmﬁglj;hkgi;gn

Einfluss- & Gestaltungsmoglichkeiten )

Informationsfluss

4,

5.

6. FUhrungsqualitat
7. Betriebskultur

8. Kollegialitat

9. Sinngehalt der Arbeit

10. Arbeitszeitgestaltung

Teilindex ,Belastungen” r

a\ 11, Arbeitsintensitat

3

12.Korperliche Anforderungen
13. Emotionale Anforderungen
14, Berufliche Zukunftsaussichten/Arbeitsplatzsicherheit

15, Einkommen

DGB-Index

! Gute Arbei

@
m'e

i" © 2007 DGB-Index Gute Arbeit




[lm] [| ﬁ:@g Der DGB-Index Gute Arbeit: Fragestellungen

Qeispiel: Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten >

Konnen Sie Ihre Arbeit selbstandig planen und einteilen?
* In sehr hohem Mal}
* In hohen Mal}
* In geringem Maf} } Belastet Sie das?

« Gar nicht In sehr hohem Mal, .....Gar nicht

Haben Sie Einfluss auf die Arbeitsmenge, die Ihnen tbertragen wird?
* In sehr hohem Maf
* In hohen Mal}
* In geringem Maf Belastet Sie das?
* Gar nicht In sehr hohem Mal, .....Gar nicht

Haben Sie Einfluss auf die Gestaltung Ihrer Arbeitszeit?
* In sehr hohem Maf
* In hohen Mal}
* In geringem MaR Belastet Sie das?
* Gar nicht In sehr hohem Mal, .....Gar nicht
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Schlechte
Arbeit

50 80 100
[ [
I Mittelmaflige 1 Gute
I Arbeit I Arbeit

—,

Indexwerte fiir

Ressource nicht/in geringem MaR
vorhanden und beansprucht...

Ressourcen/ Einkommen ¢

Fehlende

Ressource vorhanden, in..

Indexwerte fiir potentiell

gefahrdende Belastungen

Ressource (ohne erinaem Mak | hohem sehr
sehr stark stark maRig neg. Beansp.) (og ne g Beansp)|  Mah hohem
. heg. p. Ma
0 16,7 33,3 50 66,7 83,3 100
Belastung tritt auf und beansprucht .. Belastung t;:;};;p:::;uc:‘r;ne hegative Tritt nicht
- in sehr hohem geringem auf
sehr stark stark mafig MaR In hohem MaR MaR
0 16,7 33,3 50 66,7 83,3 100
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Der DGB-Index Gute Arbeit:
komplexe Fragen — aber klares, einfaches Farbschema

Werte zwischen 81 und 100 Punkten:

Sehr positive Bewertung der aktuellen Arbeitsgestaltung. Keine Beeintrachtigungen
und ausreichend Einfluss- und Entwicklungsmoglichkeiten sowie die soziale
Unterstutzung am Arbeitsplatz;

Werte zwischen 51 und 80 Punkten:

MittelmaRige Bewertung der aktuellen Arbeitsgestaltung. Es treten derzeit keine/kaum
Beeintrachtigungen auf, jedoch beschreiben die Beschaftigten keine oder nur geringe
Einfluss- und Entwicklungsmaglichkeiten bzw. soziale Unterstutzung.

Werte bis 50 Punkte:

Belastende Bewertung der aktuellen Arbeitsgestaltung. Sowohl das Auftreten
von potentiell gefahrdenden Arbeitsbedingungen als auch das Fehlen von
Ressourcen wird als belastend erlebt. Hoher Handlungsbedarf



Zentrale Ergebnisse
des DGB-Index Gute Arbeit
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® Gute Arbeit: ‘
DGB-Index mind. 80 Punkte

o I — R EEEEEEEE—————

® \MittelmsBige Arbeit: ‘
DGB-Index 50-80 Punkte

i
|

® Schlechte Arbeit: ‘
' DGB-Index weniger als 50 Punkte |
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-4 [lm]uﬁg@g 2009: Gute, mittelmalige und schlechte Arbeit
BTN Gute Arbeit ist machbar!

Alle Beschaftigten in Deutschland 2009 Fertigungsberufe Technische und Entwicklungsberufe

im Verkaut/Vertrieb Leitungs- und Organisationsberufe  Beschaftigte der 6ffentlichen Verwaltung

gute Arbeit (ab 80 Punkte) " mittelmanige Arbeit (50 bis unter 80 Punkte) ® schlechte Arbeit (unter 50 Punkte)
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Gute Arbeit Schlechte Arbeit DGB-Index
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Unter 25 Jahre
25tis 35 e
36 bis 45 Jahre
46 bis 55 Jahre 11% (373 )
Befristet Beschaftigte 9% [41% ]
Unbefristet Beschsftigte
[ 32% ) 59

 NehpreksrBeschsteigre -+ [ R - B
I prekargeschsfeiote®. |10+ - M - R

48%

[#]
[y

*Vollzeitbeschaftigte in befristetem Arbeitsverhaltnis und/oder Leiharbeit mit maximal 2,000 Euro Brutto im Monat.



==E! DGB-Index Gute Arbeit 2009

Qualifizierungs- &
Entwicklungsmdéglichkeiten

Maéglichkeiten fir Kreativitit

Aufstiegsmoglichkeiten

Einfluss- &
Gestaltungsmoglichkeiten

Informationsfluss
Flhrungsqualitat
Betriebskultur
Kollegialitat
Sinngehalt der Arbeit
Arbeitszeitgestaltung

Arbeitsintensitat

Gestaltung der
emotionalen Anforderungen

Gestaltung der
kérperlichen Anforderungen

Berufliche Zukunftsaussichten &
Arbeitsplatzsicherheit

Einkommen

@ DGB-Index Gute Arbeit
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Arbeitsqualitat, Zufriedenheit
und Arbeitsfahigkeit
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Beschwerden an Arbeitstagen
und wahrgenommene Arbeitsqualitat

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Schmerzen unterer Ricken, Nacken, Schultern

Schmerzen in Armen und Handen

B DGB-Index 0 bis unter
50 Punkte "Schlechte
(belastende) Arbeit"”

B DGB-Index 51 bis 80
Punkte "MittelmaRige
(ressourcenarme)

o088 index 81 bis 100
Punkte
"Gute(ressourcenreich

e) Arbeit"

Schmerzen in Hiifte, den Knien
Schmerzen in Beinen, Fifien
Kopfschmerzen

Herzschm., Stiche, Engegefuhl der Brust
Husten, Atemprobleme

Augenbeschwerden

Machtl. Schlafstérungen

Allg. Midigk., Mattigk., Erschdpfung

Magen-/NVerdauungsbeschwerden

Hérverschlechterung, Ohrgerdusche

Nervositét, Reizbarkeit
Miedergeschlagenheit
Schwindelgefihl

Depressionen
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100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Beschwerden an Arbeitstagen
und wahrgenommene Arbeitsqualitat

m 10 und mehr verschiedene
Beschwerden

B 3-10verschiedene
Beschwerden

O 4-7 verschiedene
I Beschwerden

O 1-3 verschiedene
Beschwerden

O Keine Beschwerden

1% 207, o
4%
13% | |
19%
25%
50% || -
40%
33%
V) | — — | - [
39% 40%
34% 35%
- - - o - -
33% 29%
N B n 36% | | 249 | | i
° 34% 31%
17% | n || || | i
1% 9% 18% 15% 15%
4% | [3% ] I oo
bis 30 | 31-50 50+ bis 30 | 31-50 50+ bis 30 | 31-50 50+
Jahre | Jahre | Jahre Jahre | Jahre | Jahre Jahre | Jahre | Jahre
DGEB-Index nter 50 Punkte DGEB-Index 51 bis 80 Punkte DGE-Inde bis 100
"Schlecht lastende) Arbeit” | "Mittelmaige, £sourcenarme) P '
" "Gute(relsse eiche)
Tl // gl



Wie oft ist es bei IThnen in den letzten 12 Monaten
vorgekommen, dass Sie...?

Krank zur Arbeit
gegangen sind

50%

Gegen den arztlichen Rat der

Arbeit nachgegangen sind 19%

17%

Zur Genesung bis zum

Wochenende durchgehalten 51%
haben
Sich Medikamente verschrei-
ben lieBen, um fit fur die 21% 54%
Arbeit zu sein

" genonmennaven K25 ) I~ T
genommen haben Mo

Zweimal / Ofter m

Einmal
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Internationales Institut fir empirische Sozialbkonomie

Bitte denken Sie an Ihre Arbeit und Ihren Gesundheitszustand:
Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen Ihre

| jetzige Tatigkeit bis zum Rentenalter ausiben konnen?
Gute Arbeit

g’

DGB-Index mind. 80

L 11% ) 11%

DGB-Index < 50

Schlechte Arbeit

Ja, wahrscheinlich Nein, wahrscheinlich nicht Weif3 nicht
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Die Beschaftigten schatzen die erwerbsbiographischen Grenzen ihrer Tatigkeit durchaus realistisch ein -
Subjektive Erwartungen der Arbeitsfahigkeit in der jetzigen Tatigkeit bis zur Rente und Anteile der
Erwerbsminderungsrenten an allen Rentenzugangen nach Berufsgruppen. (Angaben in Prozent)

40
Bau- und
Baunebenberufe
35 )
Gesundheitsdienstberufe * Emahrungsberufe
30 )
*
Metallerzeuger, -bearbeiter ® Verkehrs- und Lagerberufé:’ﬂanzenbauer, Tierzichter,

25 — * * Chemie- Kunststoffverarbeiter Fischereiberufe

Reinigungs- und B.etreuungsberufe o Papierhersteller, Drucker

Elektriker ° .
Ordnungs- und Sicherheitsberufe Maschinisten
L]

Sozial- u. Erzieh.berufe

L]
Warenkaufleute

® Dienstleistungskaufleute

=
&)}

Anteil der Erwerbsminderungsrenten an allen
Rentenzugangen 2007

¢ ’ Organisations-, Verwaltungs- und
Kinstler u. zugeord. Berufe Biiroberufe
L]
Techniker
10 1
Ingenieure,
* Naturwissen-

5 schaftler
0 T T T T T T T

0

10 . . . 20 . 30 . . 40 50 60 70
Anteil derjenigen die glauben, nicht bis zur Rente durchhalten zu kénnen 2008

Quelle: INIFES, eigene Berechnungen nach DGB-Index Gute Arbeit 2008
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Gute Arbeit
‘P

DGB-Index > 80

Wenn Sie die Moglichkeit hatten, wurden Sie
dann den Arbeitgeber wechseln?

P =@ 9
5% 88% 7%
=

/

<

DGB-Index 50-80

DGB-Index < 50

Schlechte Arbeit

Nein, wahrscheinlich nicht

Ja, wahrscheinlich
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Mut zu guter Arbeit:
Workshops im Betrieb



H5 INI[ES  Projektablauf im Betrieb xy- Uberblick

Internationales Institut fiir empirische Sozialékonomnic

—

Bestands-
aufnahme I

MalRnahmen-
durchflhrung

Bestands-
aufnahme |




Um U E@S Aktivierende Befragungen: z.B. uber Wandzeitungen

Ewvil.
Sensibilisieren

An einem normalen Arbeitstag:
Wie haufig kommt es vor, dass....

haufig manchmal  Selten nie

o000 0000 o0 o0
Du Dich mude und ausgebrannt fihlst? ... 00006 o000

000

0000 0000 o0° o
Du nervos und reizbar bist?.........cccou....... o0 0000

0000
. 0000 0000 o000 0000

Du abends Probleme hast, ein- oder ® 0000
durchzuschlafen?........cooveeeeeeeeeeeeeeeen, 0000

o000 0000 o0
Dir Probleme in der Arbeit nicht aus dem Kopf 0000 0000

geNeN? ... 000
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= 4 Zentrale Handlungsfelder ermitteln

e Uﬂu @S — 2.B. uber eine betriebliche Befragung mit dem DGB-Index

Bestands-
aufnahme |

Einkommen

Berufliche & Arbeitsplatzsicherheit

Gestaltung korperlich schwerer Arbeit

Veranderung von einseitig belastende Arbeit

Abbau von Larm/ lauten Umgebungsgerausche

Abbau von Zugluft/schlechter Luft/ extremen Temperaturen
Reduzierung des Zeit- und Arbeitsdrucks
Qualifizierungsmaglichkeiten, Weiterbildungsmoglichkeiten
Einbringen von Ideen, Wissen und Konnen am Arbeitsplatz
Informationsfluss verbessern

Gestaltung der Arbeitszeit

Fuhrungskultur verbessern

Zusammenarbeit verbessern

Geschaftsfuhrung /
Betriebsrat
Gewerkschaft:
Mobilisierung fiir die
Tarifrunde

Alle Beschaftigten aus
dem Betrieb / aus
verschieden
Abteilungen

Weiterbearbeitung in
einer
Steuerungsgruppe




i inifes

Internatlonales Instltut fur emplnsche Sozial6konomie

Das Experten-Wissen der Beschaftigten nutzen!

( )

Handlungsfeld 1 —>

A J

" Verbesserungs-
 vorschlage

( )

Handlungsfeld 2

* Verbesserungs-
_ vorschlage

A J

( )

Handlungsfeld 3 —>

A J

~ Verbesserungs-
_ vorschlage

( )

Handlungsfeld 4 —>

A J

~ Verbesserungs-
_ vorschlage




ﬁﬂ ﬁ ﬁg@g Die Vorgehensweise in den Workshops

MaBpahmen- Handlungsfeld
entwicklung Fuhrungskultur verbessern
Thema: Arbeitsgruppe 1

_ Was ist langfristig das Ziel oder
Was genau ist das die Ziele?

Problem/Thema? _ o _
Wie soll es in einem Jahr sein?

Was sind (erste) Schritte zur
Welche Hindernisse gibtes ? LOsung?

Was sollte bericksichtigt werden?| Wie kann schon nachste Woche
besser sein?

Anmerkungen/ Hinweise




P

MalRnahmen-
entwicklung

Beispiel: Vorschlage verschiedener Arbeitsgruppen

zu einem (!)Thema

Handlungsfeld
Thema: Fuhrungskultur verbessern

Arbeitsgruppe 1,2,5,7

Was genau ist das
Problem/Thema?

*Fiihrungsschwéche: Keine/Wenig Konfliktfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit. Ubertragung
der Fiihrungsverantwortung auf die MA, fehlender Respekt und Wertschétzung. Probleme
zwischen dem Vorgesetzten werden auf dem Riicken der MA ausgetragen. Keine
Konsolidierung der MA. Wenig selbsténdiges Denken und Handeln. Keine
Entscheidungsfreude.

*Umgangsformen

«Schlechte Struktur; Unklare Ansprechpartner --> Bereiche; Zustéandigkeit Vertretung;
Keine Info (richtige Info?) --> an alle MA; mangelndes Interesse bei Problemen; fehlende
Fachkenntnis, Organisation, Arbeitsablauf; selten gerechte Arbeitsverteilung; Indiskretion
bei arbeitsbezogenen Thematiken; z.B. Privatsphédre von MA verbreiten (Krankheit, private
Umsténde); die Art des Dialogs.

*Kein arbeitsbezogener zusténdiger Vorgesetzter; keine Vertretung; schlechte
Arbeitszeitplanung.

*Besserer Infofluss nétig; Kontroverse Info: Bring- oder Holschuld; freundlicher Umgang in
Stresssituationen fehlt (von oben).

«Zu wenig Entscheidungsfreiheit fiir GL; zu wenig Mitspracherecht.

*Gleichbehandlung (keine Bevorzugung einzelner Personen); schlechte Absprache unter
den Gruppenleitern; stdndige Kontrolle und Beobachtung der Gruppenleiter;
Launenhaftigkeit, wenig Taktgefiihl; sténdiges Betteln oder Nachfragen um friiher gehen zu
kénnen (Arzttermin ect.); Verbreitung schlechter Stimmung; keine Besprechung der
Belegschatft (iber etwaige Probleme; Lob (keines); MA werden nicht ernst genommen; zu
viele GL fiir relativ geringe Anzahl von MA.

«Launenhattigkeit; Unterlassung von Beobachtung; Kritik - negative Konsequenz --> angst.
*Inkompetenz; mangelnde Fiihrungsqualitdten; unzureichende Menschenkenntnis;
unorganisiert; keine Kenntnisse von Arbeitsablaufen; fehlende Kommunikation unter den
Vorgesetzten.

Was ist langfristig das Ziel oder
die Ziele?

Wie soll es in einem Jahr sein?

*Kurzfristig: schnelle Einsicht des Vorgesetzten, dass die MA was wert
sind, respektvolle Behandlung, rasche Aufklarung der Probleme.
Langfristig: Teamarbeit! Wir wollen den Vorgesetzten als Partner sehen.
*Bessere Zusammenarbeit

eAnsprechpartner klar bestimmen, besserer Infofluss, Diskretion!

« Fachkenntnisse des Vorgesetzten verbessern

*Respektvoller Umgang auch in harten Zeiten

*Gleicher Wissensstand fur alle GL; gemeinsame sinnvolle und
abteilungsbezogene Problemlésung; einheitliche Rahmenbedingungen
*mA und ihre Probleme ernst nehmen, Lésungen suchen.
Gleichbehandlung aller MA

*Vertrauen, Respekt; Gleichbehandlung,

*Bessere Logistik; mehr Vertrauen, besseres Arbeitsklima
*Organisierteres Arbeiten




P

MalRnahmen-
entwicklung

Beispiel: Vorschlage verschiedener Arbeitsgruppen
zu einem (!)Thema

Handlungsfeld
Thema: Fuhrungskultur verbessern

Arbeitsgruppe 1,2,5,7

Welche Hindernisse gibtes ?

Was sollte berlcksichtigt werden?

*Fehlende Einsicht des Vorgesetzten. Ignoranz bzw. Bagatellisierung der Probleme.
*Fehlende Fiihrungsqualitéten

+Schlechte Motivation

*Kein klar definierter Ansprechpartner fiir die Bereiche;

*Kaum Absprachen zwischen den Vorgesetzten;

*keine Weitergabe von Informationen

«Zusammenarbeit von: AL-GL passt nicht --> fiihrt dann zu Fehler der
stellvertretenden GL;

«technische Probleme werden eher gelGst als menschliche

*Zu wenig Kommunikation

«Uberforderung des Vorgesetzten

*Angst der Vorgesetzten zu versagen oder Arger zu bekommen;
*Diskriminierung/Bevorzugung.

Was sind (erste) Schritte zur
Losung?

Wie kann schon nachste Woche besser
sein?

1. Fehler erkennen. 2. Bereitschaft, sich zu @ndern. 3. Kritikféhig sein. 4. Endlich zuhéren. 5.
Interesse an Zusammenarbeit.

Mehr soziale Kompetenz: Zuhéren! Fragen.

Gleichbehandlung: Freundlichkeit zu allen;

Bessere Absprache zwischen den Vorgesetzten und MA;

Zusammenarbeit der Fiihrungsspitze verbessern; menschliche Belange mehr beriicksichtigen
Arbeitsaufteilung/ Arbeitsplanung: Klare Anweisung, klare Info; evtl. schriftliche
Arbeitsanweisungen; praxisbezogene "Planung" auch mit den betroffenen MA der Abteilung.
GL mehr beschéftigen oder an der Arbeit beteiligen;

Mehr Infofluss durch héufigere Kurzbesprechungen (E-mail u.s.w.); mehr Einfluss der
Jjeweiligen Abteilungen; Bessere Kommunikation der GL;

Ursachenforschung: regelméfige Meetings der Belegschaft und Fiihrungskréfte;

mehr Lob und Belohnung; Mehr reden, bessere Sachkenntnisse.

Sprechstunde fiir GL bei VL (z.B. einmal wéchentlich).

Biiro versetzen bzw. Jalousien;

Promte Antwort (wenn Absage - Begriindung); ausfiihrliche Antwort auf Fragen.
Personalaustausch (Vorgesetzte) bzw. Schulungen um sich bessere Menschenkenntnis
aneignen zu kénnen! Rethorik-Seminare!

Seminare fiir Fiihrungskréfte zur Aggressionsbewéltigung.
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Maf3nahmen- Die Klugheit von mehreren 100 klugen Kopfen....
entwicklung

é Verbesserungs-
Gestaltung korperlich schwerer Arbeit vorschiage
Verbesserungs-
" . o . vorschlage
Veranderung von einseitig belastende Arbeit Verbesserungs-
Abbau von Larm/ lauten Umgebungsgerausche g

vorschlage
Abbau von Zugluft/schlechter Luft/ extremen Temperaturen

Reduzierung des Zeit- und Arbeitsdrucks é
Qualifizierungsmoglichkeiten,

Waitarhildiinnemanlichlkaitan

Einbringen von Ideen, Wissen und Konnen am Arbeitsplatz é
Informationsfluss verbessern é

Gestaltung der Arbeitszeit é

Fuhrungskultur verbessern é

Zusammenarbeit verbessern é



Weiterarbeit der Steuerungsgruppé

Verbesserungs-
~ vorschlage
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Verbesserungs-
~ vorschlage
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Verbesserungs-
vorschlage )
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Bestands-
aufnahme I

MalRnahmen-
durchflhrung

Bestands-
aufnahme |




Mut zu guter Arbeit:
Arbeitsbewaltigungscoachings (ABC)
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Arbeitsbewaltigungsfahigkeit
(Workabillity)

Bei einem fairen Auswahl-
prozess bekommt jeder die gleiche
Aufgabe: Bitte steigen Sie auf

diesen Baum!
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Definition

Die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit
(einfach: ,Arbeitsfahigkeit®

oder ,Workability*) beschreibt die
Summe von Faktoren,

die eine Frau oder einen Mann in
einer bestimmten Situation

in die Lage versetzen, eine
gestellte Aufgabe erfolgreich

zu bewaltigen.

Individuelle
Arbeits- funktionelle
Quelle: In Anlehnung an limarinen/ Tempel, 2002 anforderu ngen KapaZItaten
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Arbeitsbewaltigungsindex als spezifisches Instrument
der Gefahrdungsbeurteilung

- Friherkennung von drohender Erwerbsunfahigkeit
- Betriebs- und Branchen-Epidemiologie
- Individuelle Beratung (Arbeitsbewaltigungs-Coaching)

- Evaluation von Maldnahmen der betrieblichen
Gesundheitsforderung
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Ablauf des Arbeitsbewaltigungs-Coachings
(ausschliel3lich eingesetzt von Praventivfachleuten)
1. Gesprachserdffnung

2. Fragebogen

3. Erlauterung der Ergebisse

4. Erlauterung des Fdrder-/Schutzziels

5. Anleitung zum Suchen von personlichen und betrieb

Was kdnnen Sie fir sich tun?
Was brauchen Sie vom Betrieb?

lichen Malshahmen
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Ziele und Beitrage des Arbeitsbewaltigungs-Coaching S

- hohe Selbstbeobachtungs-Kompetenz flr Beschaftigte in
Bezug auf eigene Arbeitsbewaltigungsfahigkeit

- Verbesserte Mdglichkeiten zur individuellen Selbstregulation
zur Erhaltung/Verbesserung der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit

- Verbesserte betriebliche Planungsgrundlage zur Erhaltung
der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit der Beschaftigten
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Wirksamkeit der FOorderung der Arbeitsfahigkeit

Arbeitsfahigkeit
(ABI)

sehr gut 9
45
gut 40
35

malfiig
30
kritisch 2>
20

Komplexe
Intervention mit 55:
Produktive
Kommunale Arbeitnehmer Beschétftigte,
in Finnland mit einem sehr gesund in die
guten ABI mit 45 Rente!

é\ — Keine Maltnahmen

1. Intervention: Nur

individuelle
i’inu?\llzli(:ll:;”glc?hi Iah”rzme verliert >@ Gesundheitsforderung

Wirksamkeit.

- - — 2. Intervention: Individuelle
Sogar ein sehr guter ABI mit 45 kann Gesundheitsforderung,

stark abnehmen: Arbeit alleine erhalt Ergonomische MaRnahmen,
die AF nicht! verbessertes
Fuhrungsverhalten—#—

40 45 50 55 60 65
Alter (Jah re) Quelle: Tuomi/lllmarinen 1998; Ausarbeitung: Dr. Richenhagen
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ARBEITSFAHIGKEIT

Arbeit
Arbeitsumgebung
Fihrung

Werte
Einstellungen
Motivation

Kompetenz

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit
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Arbeitsbewaltigung durch

Erhaltung der Gesundheit und Leistungsfahigkeit

Sport/- Gesundheitsangebote
» Erndhrungsberatung

* MA besser Uber Angebot informieren (Wer ist
zustandig fur Zuschisse und Angebote? Was wird
genau gefdrdert?)

Gesundheit und

Leistungs-
fahigkeit

Tatigkeitsbezogene Ruckenschule

» Keine allgemeinen Verhaltensinformationen oder
Fitnessangebote, sondern mit Bezug zum Arbeitsplatz
und zur Tatigkeit - Gewlnscht sind Mal3nahmen, die
am Arbeitsplatz umsetzbar sind - Zustandigkeiten
sind zu klaren

Generell: Verhaltensschule auch am Arbeitsplatz

Generelle Einflhrung von regelméafigem AB-Coachings
ware sinnvoll (Betriebsarzt schulen?)



Arbeitsbewaltigung durch
Weiterbildung & Kompetenz

Altersgemischte Teams zum Erfahrungstransfer und zur
Entlastung (Tandem-Modell)

Alternsgerechte Arbeitskarrieren

Fortbildungsangebot breiter und 6ffentlicher

» Systematische Weiterbildungsplanung inklusive Themen
wie Gesundheitsschutz, Arbeiten und Altern und
alternsgerechte PC-Weiterbildung

Bekanntmachungen am Schwarzen Brett auch aktuell auf der
Internetseite.

Angebot an fachlichen Auffrischungskursen
Kompetenz « Bereits durchgefiihrte fachliche Schulungen in

* regelmafigen Abstanden zur gezielten

Mitarbeiterentwicklung erneuern bzw. Fortfihrungskurse
anbieten
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Arbeitsbewailtigung durch Verbesserung

Werte,
Einstellungen,
Motivation

der Motivation

Anerkennender Mitarbeiterumgang
» Team-Reflexion zur Bewaltigung von Pflegeaufgaben

* Kommunikationsart und -weise in und tber die einzelnen
Ebenen hinweg verbessern. Konstruktive Feedbackgespréache
und unburokratischeres Umsetzten der Mitarbeiterideen. -
Schulung Anerkennender Erfahrungsaustausch

Mehr Austausch zwischen Abteilungen
* Bessere Informationsfluss und Terminabsprachen reduzieren
Engpasse und Koordinationsprobleme
Transparente Informationen tber Geschaftsentscheidungen
und -entwicklung

 ZukUnftige Ziele und Perspektiven des Unternehmens den
Mitarbeitern vermitteln (Angste abbauen), aber auch
Transparenz fur Entscheidungen geben (Austritt AG-Verband).
- Vertrauen schaffen
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Arbeitsbew altigung durch

gesundheits- und alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung
sowie unterst itzende F iihrungskultur

Abbau von Uberstundenreserven (bei korperlicher Belastung
und erhdhten psychischen Anforderungen insbesondere
bei Alteren)

Arbeitsaufteilung (Abfedern von Verdichtung,
Beschleunigung, Innovationsgeschwindigkeit ...)

Flhrung,

Arbeitsum- _
gebung Kurzpausensysteme einfihren

Modernisierung der Raumlichkeiten
Aktualisierung von Tatigkeitsbeschreibungen
—————— Beteiligung von MA bei Anschaffungen/Umzligen

Alternsgerechte Dienstplanmodelle



Zusammenfassung
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Gute Grunde fur MaRnahmen zu guter Arbeit
1. Erh6hte Aufmerksamkeit fiir das Thema Arbeitsgestaltung im Betrieb
2. Anerkennung der Relevanz der Anspriiche und Urteile der Beschaftigten

3. Eine gemeinsame Wissensbasis fiir die betrieblichen Akteure und damit
die Voraussetzungen fir eine sachliche Debatte Uber die Arbeitsbedingungen

4. Die ldentifikation der brisantesten Probleme flr die Beschaftigten

5. Eine Erfolgskontrolle der Wirksamkeit innerbetrieblicher Mal3hahmen
und Programme

6. Material fur die Unternehmens-Imagepflege

7. Keine Erfolgskontrolle der Unternehmenspolitik, der Personalpolitik und
des Managements

8. Ein Schub fir demokratische Beteiligungsprozesse

Quelle: Stuth, Ralf: Gut ist ein Betrieb, in dem Gute Arbeit gefordert wird. Wie mit Hilfe des DGB-Index Gute Arbeit die Arbeitsqualitat im
Betrieb zu verbessern ist. In: Kistler, Ernst; MuBmann, Frank (Hrsg.): Arbeitsgestaltung als Zukunftsaufgabe. Hamburg 2009.



Iniles
Schlussfolgerungen

Der Mensch braucht sowohl korperliche als auch psych ische
Belastungen!

Aber: Zu vermeiden sind langerfristige Uber- oder Un  terforderungen!

Die Chancen, den Renteneintritt gesund und leistung sfahig zu
erreichen steigen, wenn in jeder Phase des Erwerbsl  ebens die
optimale Belastungskonstellation gegeben ist.

Quelle: Kistler; Ebert; Guggemos; Lehner; Buck; Schletz 2006



PR

Vielen Dank fur lhre
Aufmerksamkeit!!!

Kontakt:

Falko Trischler: trischler@inifes.de

www.inifes.de



