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Veranderungen in der Arbeitswelt.

Nicht nur die Wirtschaft, auch der Bundesdienst unterliegt dem Wandel der Arbeitswelt.
Bestandige Einsparungen und organisatorische Veranderungen sind an der Tagesord-
nung. Arbeitsanforderungen veréndern sich rasant und mit ihnen die Erwartungen, die an

die Beschdftigten gestellt werden. Die zunehmende Technisierung und die Digitalisierung
der Arbeit verstérken diese Tendenzen. Lebenslanges Lernen ist langst ein Muss fir alle
Beteiligten. Parallel dazu werden die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter immer dlter.

Eine besondere Herausforderung, der wir uns systematisch stellen missen.

Die Schlisselworter sind Verdnderungsféhigkeit und Verdnderungsbereitschaft —
und das umfasst die Betriebe und deren Beschaftigte. Diese Entwicklungen fihren héufig
zu Uberforderung von Beschaftigten und Fishrungskréften. Die Folgen sind Frustration und
Demotivation, Leistungsabfall und Krankheit.

Das muss nicht sein: Das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) bietet die Moglich-
keit, Arbeit, mit ihren Herausforderungen und Verénderungsprozessen, gewinnbringend
fir den Betrieb und seine Beschaftigten zu gestalten. BGM setzt sich dabei grundsatzlich
mit zwei Fragen auseinander:

(1)  Was hemmt, demotiviert, frustriert, macht krank?

(2) Was fordert, motiviert, schafft Arbeitszufriedenheit, halt gesund?

Unser Leitfaden hilft Ihnen, den fir Sie und Ihren Betrieb richtigen Weg zu mehr Gesund-
heit zu finden.

Wir wiinschen lhnen viel Erfolg in der Umsetzung.

Vorwort

Sie mochten
etwas verdandern -
wir unterstutzen

Sie dabei.
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Theorie
Schritte 1 bis 6.
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6 Schritte zum Erfolg.



Schritt 1:
Ziele &
Strategien.

Wenn Du es nicht messen
kannst, kannst Du es nicht
managen.” (Peter F. Drucker)

Am Anfang jeden Weges steht das Ziel.

Legen Sie fest, warum Sie Betriebliches Gesundheitsmanagement einfihren wollen.
Welche Ziele verfolgen Sie? Erst danach kénnen Sie lhre Strategie entwickeln und ent-
scheiden, ob der Weg des BGM firr Sie der richtige ist und ob BGM Sie lhren Zielen
naher bringen kann.

Was will BGM erreichen?

BGM fordert die Leistungsféhigkeit und Leistungsbereitschaft Ihrer Beschaftigten und somit
die Produktivitat in Ihrem Betrieb. Sie identifizieren und beeinflussen die Treiber fir Mo-
tivation und Demotivation, fir Gesundheit und Krankheit, Erfolg und Misserfolg. Ziel ist
es, die Arbeit selbst gesiinder zu gestalten sowie die Bewdltigungsméglichkeiten, Wider-
standsressourcen und Kompetenzen der Beschdftigten zu erhalten und zu stérken. BGM
wirkt sich zum Einen auf die betrieblichen Rahmenbedingungen und zum Anderen auf die
Beschdftigten selbst aus. Es ist somit verhdltnis- und verhaltensorientiert.

Ziele im BGM.

Orientieren Sie die Ziele lhres BGM an den strategischen Zielen in lhrem Haus. Ziele im
Betrieblichen Gesundheitsmanagement kénnen in harte und weiche Zielkriterien unter-
schieden werden.

e Harte Zielkriterien:  Fluktuation, Friihberentung, Berufskrankheiten,
Arbeitsunfdlle, Fehlzeiten, Produktivitat, Qualitcit.

o Weiche Zielkriterien: Mitarbeiterzufriedenheit, Wohlbefinden,
Motivation, Identifikation, Betriebsklima.

Wichtig ist, dass lhre Ziele messbar, realistisch sowie allgemein bekannt und akzeptiert
sind. Sonst wird es lhnen in der Folge nicht gelingen, die notwendigen Mafnahmen
durch- und umzusetzen und die Einfihrung eines effektiven Managementsystems ist nicht
moglich.



Um die gesetzten Ziele zu erreichen ist es notwendig, lhren Betrieb ganzheitlich zu
betrachten. Hier finden Sie die Palette der Handlungsfelder des Betrieblichen Gesund-
heitsmanagements:

o Betriebskultur

* Fihrung Entwicklungsméglichkeiten
e Befriebsklima & Laufbahngestaltung

* Arbeitsorganisation

Handlungskompetenz & Qualifizierung

Unterstitzungsprozesse (Befriebliche

* Arbeitsplatz/-umgebung Gesundheitsférderung, Betriebliches

* Arbeitsaufgabe Eingliederungsmanagement)
¢ Arbeitsmittel /-stoffe

BGM als ganzheitliche Strategie.
Lenken Sie die Strategie Ihres BGM immer in zwei Richtungen:

1. Praventive Strategien:

Gesundheitszustand und -verhalten

Konzentrieren Sie sich auf die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die anwesend,

gesund und/oder motiviert sind.

2. Korrektive Strategien:

Kimmern Sie sich auch um die, die abwesend, krank und /oder demotiviert sind.

6% abwesend anwesend

t

94%

t

Schritt 1

Ziele & Strategien.

ABBILDUNG 1: Betriebliche
Gesundheitsstrategie
Zwei notwendige Wege

zur Gesundheit.

Eingliederungsmanagement

Fehlzeitenmanagement

Organisationsentwicklung
Personalentwicklung
Arbeitsschutz
Betriebl. Gesundheitsforderung

-

-

KORREKTIVE STRATEGIE PRAVENTIVE STRATEGIE
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Die oberste Fihrung unter-
stitzt das BGM und bekennt
sich offentlich zu den Zielen
und Aktivitdten.

ABBILDUNG 2: Betriebliches
Gesundheitsmanagement
Betriebliche Strategien
zusammenfihren.

Schritt 2:

Strukturen
schaffen.

FORTSETZUNG: BGM als ganzheitliche Strategie.

Verknipfen Sie also die korrektiven Strategien des Betrieblichen Eingliederungsmanage-

ments und des Fehlzeitenmanagements mit den praventiven Ansatzen des Arbeitsschutzes
und der betrieblichen Gesundheitsférderung. Beziehen Sie vor allem auch die Personal-
und Organisationsentwicklung in lhre Strategie mit ein.

Nur das Zusammenspiel aller betrieblichen Strategien bringt Sie auf die Erfolgsspur. Fuh-
ren Sie die innerbetrieblichen Bereiche zusammen, die Einfluss auf die Gestaltung der
Arbeit haben. Ohne Einbindung der beteiligten und betroffenen Bereiche ist kein ganz-
heitliches BGM maglich. Mit Gesundheitsforderung allein kdnnen Sie z. B. Faktoren wie
Abwesenheitsquote, Arbeitszufriedenheit oder Motivation kaum beeinflussen.

Gﬁ;rlénjtﬁgs- Arbeitsschutz
Personal- Fehlzeiten-
entwicklung INTEGRATION management

Eingliederungs-
management

Organisations-
entwicklung

Aufgabenbereiche und Verantwortung zuteilen.

Wie in Schritt 1 beschrieben, ist es fir den Erfolg des BGM entscheidend, dass Sie die
innerbetrieblichen Bereiche zusammenfihren, die Einfluss auf die Gestaltung der Arbeit
haben. Griinden Sie hierzu ein Steuerungsgremium (Arbeitskreis Gesundheit) mit einer fir
das BGM verantwortlichen Person. Die Praxis hat sich wie folgt bewdhrt:



VERANTWORTLICHE PERSON

Leitung/Fishrung

Personalrat

N

Arbeits- und

Gesundheitsschutz >

Personalabteilung

ggf. Organisations-
entwicklung

ARBEITSKREIS
GESUNDHEIT

/

<

Betriebsarzt

2 - 4 Vertreter
der Beschaftigten

Im Arbeitskreis Gesundheit haben Sie folgende Aufgaben:

e stevern Sie die Aktivitdten des BGM (planen, durchfihren, kontrollieren, verbessern)

e informieren Sie alle Betriebsteile — von der Pforte bis zur obersten Leitung

e schaffen Sie Méglichkeiten fir Fihrungskrafte und Beschaftigte sich zu beteiligen
(z. B. durch Befragungen, Workshops, Gesundheitszirkel sowie im Steuerungsgremium)

* vernetzen Sie sich mit anderen Bereichen und Arbeitsgruppen (z. B. Arbeitsschutz-

ausschuss, Betriebliches Eingliederungsmanagement, Personalentwicklung, Organisa-

tionsentwicklung, Beschaffung, etc.)

Schritt 2

Strukturen schaffen.

ABBILDUNG 3:
Arbeitskreis Gesundheit
Steuerungsgremium.
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Stellen Sie sicher, dass der
verantwortlichen Person bzw.
dem Steuerungsgremium die
notwendigen  Ressourcen
(zeitlich, personell, finan-
ziell, materiell) zur Umset
zung des BGM zur Verfi-

gung stehen.
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Schritt 3:

Situation
analysieren.,

ABBILDUNG 4:
Gesundheitsanalysen
Ausgewdhlte Analyseinstrumente.

Die IST-Situation lhres Betriebes.

Bestimmen Sie mit einer gesicherten Analyse, wo lhr Betrieb, unter Beriicksichtigung lhrer
Ziele, aktuell steht. Decken Sie lhre Stdrken und Potentiale auf. Nur so kénnen Sie den
Handlungsbedarf festlegen, der Sie zielgerichtet und effizient auf den richtigen Weg bringt.

Grundsatzlich lassen sich vier Analyseverfahren unterscheiden:

* quantitative objektive Verfahren (Fehlzeitenanalyse, Altersstrukturanalyse,
Unfallstatistiken, Gesundheitsbericht der Krankenkasse)

* qualitative objektive Verfahren (Gefdhrdungsbeurteilungen,
Arbeitsplatzanalysen, arbeitsmedizinische Untersuchungen)

* quantitative subjektive Verfahren (Mitarbeiterbefragung)

* qualitative subjektive Verfahren (Gesundheitszirkel mit Mitarbeitern
und Fihrungskraften, Einzelinterviews)

Sammeln Sie zu Beginn dieser Phase die Analyseinstrumente, die Sie bereits eingesetzt
haben (z. B. Fehlzeitenanalysen, Altersstrukturanalysen, Gefahrdungsbeurteilungen,
efc.), und prifen Sie, welche Informationen Sie aus den vorhandenen Daten erhalten.
Entscheiden Sie dann, welche Informationen lhnen fehlen und welche Analyseinstrumente
Sie zusdtzlich einsetzen mdchten (z. B. Mitarbeiterbefragung, Gesundheitszirkel, etc.).
Verlassen Sie sich bei lhrer Analyse nicht auf ein Instrument allein.

Kombinieren Sie mehrere Analyseverfahren miteinander, um eine méglichst aussagekréf-
tige Datenbasis zu erhalten. Praktisch hat sich eine Verknipfung aus diesen vier Analyse-
instrumenten bewdhrt:

FEHLZEITENANALYSE (quantitativ objektives Verfahren)

GEFAHRDUNGSBEURTEILUNG (qualitativ objektives Verfahren)

MITARBEITERBEFRAGUNG (quantitativ subjektives Verfahren)

GESUNDHEITSZIRKEL (quadlitativ subjektives Verfahren)




Kurz-Beschreibung der in Abb. 4 dargestellten vier Analyseverfahren:

Situation analysieren.

VERFAHREN BESCHREIBUNG CHANCEN GRENZEN
Fehlzeiten- Analyse der e welche Beschaftig- |  keine Aussage iber
analyse Fehlzeitendaten ten sind wann, die Ursachen der
wie lange und Abwesenheit
wie oft nicht keine Ableitung
anwesend von Maf3nahmen
Auffalligkeiten zu moglich
vergleichbaren
Gruppen
Gefahrdungs- | Beurteilung der Beurteilung des Beanspruchungen
beurteilung Gefdhrdung und Arbeitssystems der Beschaffigten
Festlegung, welche BTy werden kaum
MafBBnahmen des Belastungs- erhoben
Arbeitssghufzgs schwerpunkte weiche Faktoren
erforderlich sind ANSEfTem e werden kaum erfasst
Maf3nahmen kaum Zusammen-
hangsanalysen
Mitarbeiter- Schriftlich oder Beurteilung der Je nach Beschaftig-
befragung online durchge- Arbeitsbedingun- tenzahl hohe Kosten
fihrte Befragung gen aus Sicht der Of: reah e
der Beschaftigten. Beschaftigten vollstandige
Erstellung von Beschreibung der
Zusammenhangs- aufgedeckten Prob-
analysen lemfelder
Beteiligung der MaBnahmen sind
Beschaftigten haufig nicht direkt
ableitbar
Gesundheits- Mitarbeiterwork- Beschreibung GroBer organisato-
zirkel shops zur Beschrei- der Problemfelder rischer und zeitlicher

bung von Problem-
feldern und Entwick-
lung von L3sungs-
moglichkeiten

Entwicklung pra-
xisnaher Lésungen

hohe Akzeptanz
der entwickelten
Lésungen

Aufwand

Ohne Voranalyse
ist es schwer, die
entscheidenden
Problemfelder auf-
zudecken

Schritt 3
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Informieren Sie die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter Gber
Inhalte und Ziele der Analyse
sowie Uber die Sicherstellung
des Datenschutzes, damit
z. B. bei Mitarbeiterbefra-
gungen nicht auf Einzelper-
sonen geschlossen werden
kann. Stellen Sie sicher, dass
die Ergebnisse den Beschaf-
tigten zeitnah und vollstén-
dig mitgeteilt werden.

TABELLE 1: Die haufigsten
Analyseverfahren

im Betrieblichen
Gesundheitsmanagement.

11



12

Schritt 4:

Feinziele
festlegen.

FORTSETZUNG: Die vier unterschiedlichen Analyseverfahren.

Werten Sie lhre Ergebnisse, soweit es der Datenschutz zuldsst, zielgruppenspezifisch
aus. Um verwertbare Ergebnisse zu bekommen, sollten Sie besonders diese Kategorien
bericksichtigen:

o Alter
e Geschlecht
* Abteilung /Tatigkeit

Weitere Kategorien kdnnten z. B. Fihrungsverantwortung, Laufbahngruppe, Statusgruppe,
Vollzeit / Teilzeit sein.

Die Unfallkasse des Bundes bietet lhnen die Nutzung einer Mustermitarbeiterbefragung
an. Mehr Informationen zur Mustermitarbeiterbefragung erhalten Sie auf den Internetsei-
ten der Unfallkasse des Bundes (vgl. Seite 30 ,Unterstitzungsangebote der Unfallkasse
des Bundes”).

Lassen Sie nach der Analyse Ihre Ziele nicht aus den Augen.

Bewerten und priorisieren Sie unter Beriicksichtigung lhrer Ziele den Handlungsbedarf,
der sich aus der Analyse ergeben hat. Bevor Sie MaBBnamen planen und durchfihren,
sollten Sie messbare und terminierte Feinziele festlegen, die Sie mit lhren Aktivitdten er-
reichen wollen. Entscheiden Sie also erst, wohin Sie wollen, und iberlegen dann, auf
welchen Wegen Sie lhre Ziele erreichen kénnen.

Beispiele aus denen Feinziele abgeleitet werden kénnen:

® Verbesserung der Arbeitsorganisation (z. B. transparentere Kommunikation,
Erweiterung der Handlungsspielrdume, Erhchung der Mitarbeiterbeteiligung)

® Optimierung der Arbeitsmittel (Softwareergonomie, hdhenverstellbare Schreibtische)
® Verbesserung des Fihrungsverhaltens
e Zufriedenheit der Beschaftigten mit umgesetzten MaBBnahmen (z. B. Gesundheitskursen)

® Hohe der Teilnahmequoten von Veranstaltungen (z. B. von Gesundheitskursen,
Gesundheitstagen, Fihrungskréfteschulungen)

® Beseitigung oder Verringerung von Gefdhrdungen (z. B. Reduktion der Larmbelastung)



Wenn nicht jetzt, wann dann?

Leiten Sie Ihre MaBnahmen auf Grundlage lhrer gesicherten Analyseergebnisse und Ihrer
Ziele ab. Grundsdtzlich lassen sich MaBnahmen im Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ment in die zwei Sdulen Verhdlis- und Verhaltensprévention einteilen.

VERHALTNISPRAVENTION VERHALTENSPRAVENTION

—,
Arbeitgeber Arbeitnehmer
schafft optimale werden:

Rahmenbedingungen:

« Kultur /Werte « informiert
* Arbeitsorganisation * motiviert
* Arbeitsaufgabe * unterstiitzt

* Arbeitsplatz / -umfeld « weitergebildet

* Arbeitsmittel /-stoffe
« gesunde Fishrung
e Unterstiitzungsprozesse

Uberlegen Sie zundchst, wie Sie durch verhdlnispraventive MaBnahmen den Rahmen
der Arbeit gesinder gestalten konnen; auch wenn es lhnen nicht méglich ist, ein vollkom-
men sicheres, gesundes und gesundheitsforderliches Arbeitsumfeld zu schaffen.

Sollten verhdltnisorientierte MaBBnahmen nicht ausreichen oder nicht umsetzbar sein,
entwickeln Sie verhaltensorientierte MaBnahmen. Diese sollen die Beschdaftigten dabei
unterstitzen, den auf sie einwirkenden Belastungen Widerstandsressourcen entgegenzu-
setzen, bzw. lhre Gesundheit zu férdern. Am Effektivsten ist die Kombination aus verhalt-
nis- und verhaltensorientierten MaBnahmen.

Schritt 4/5

Feinziele und Maf3nahmen.

Schritt 5:
Maf3nahmen

entwickeln und
umsetzen.

ABBILDUNG 5:
Ableiten von Ma3nahmen
2 Ansatzpunkte der Pravention.

13
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Beziehen Sie die betroffenen

Bereiche mit ihren Fihrungs-

kraften und Beschaftigten
in die MaBBnahmenplanung
mit ein.

14

FORTSETZUNG: MaBnahmen entwickeln und umsetzen.

Entscheiden Sie zudem, ob lhre Maf3nahmen fiir alle Beschdftigten vorgesehen sind oder
speziell fir eine bestimmte Zielgruppe angeboten werden sollen.

Haufig werden sowohl verhaltens- als auch verhdltnisorientierte Interventionen fir eine
Zielgruppe maBgeschneidert, in der besonderer Handlungsbedarf besteht; Zielgruppen
kdnnten z. B. besonders junge oder alte Beschaftigte, Fihrungskrafte oder auch beson-
ders belastete Arbeitsbereiche sein.

Die Umsetzbarkeit der Mafnahmen kann nach folgenden Kriterien diskutiert werden:
® erwarteter Ressourceneinsatz

e erwarteter Nutzen zur Zielerreichung

e Stérung des Betriebsablaufes

o Akzeptanz bei Beschaftigten und Fihrungskréften



+Was bringt uns das eigentliche”

,Sind wir auf dem richtigen Weg?2”

,Sind unsere MaBnahmen effektive”

+Wo konnen wir uns verbessern2”

Evaluation und kontinuierliche Verbesserung.

Ohne regelméaBige Evaluation tappen Sie im Dunkeln und kénnen sich nur auf die zwei
groflen B's verlassen: Buschfunk und Bauchgefiihl. Diese rechtfertigen aber nur selten

den notwendigen Ressourceneinsatz. Eine systematische kontinuierliche Weiterentwick-

lung des BGM ist somit ohne Evaluation nicht méglich.

Evaluieren Sie lhr BGM mdglichst auf drei Ebenen:

e Strukturqualitat: Haben Sie die notwendigen Strukturen und Voraussetzungen
geschaffen, um lhre Ziele erreichbar zu machen?

e Prozessqualitat: Sind lhre Aktivitaten reibungslos und wie geplant
umgesetzt worden?

® Ergebnisqualitét: Haben Sie lhre Ziele erreicht, bzw. wie hoch ist

der Zielerreichungsgrad?

Mit der Priifliste ,Betriebliches Gesundheitsmanagement”, die Bestandteil der Handlungs-
hilfe der Unfallkasse des Bundes zur Geféhrdungsbeurteilung ist, lassen sich die Struktur-
und Prozessqualitét Ihres BGM beurteilen. Leiten Sie auf der Grundlage Ihrer Evaluation
Verbesserungsvorschlage und neve Handlungsfelder ab.

Mehr Informationen zur Handlungshilfe zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen erhalten
Sie auf unserer Infernetseite unter: www.uk-bund.de.

Schritt 6

Evaluation & Verbesserung.

Schritt 6:

Evaluation und
kontinuierliche
Verbesserung.

wng/
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Begrenzen Sie die Evaluati-
on auf ein sinnvolles Maf.
.Die Forderung nach Exzel-
lenz hat einen leer laufen-
den Betrieb aus Antrag, Be-
gutachtung und Evaluierung
hervorgebracht, der inzwi-
schen mehr Zeit der hellen
Kopfe verschlingen dirfte,
als er Erkenntnisgewinn ein-
bringt.” (Jens Bisky)

15
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BGM umsetzen.
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Die 6 Schritte in der Praxis.
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Kompetenz.
Gesundheit.
Arbeit. (KoGA) -
Betriebliches
Gesundheits-
management

im Bundesdienst.

ABBILDUNG 6:
Kompetenz.
Gesundheit.
Arbeit. (KoGA)
Ein Konzept fir
Leistung und Erfolg.
(Wegner und
Hetmeier 2008)

Das BGM nach dem KoGA-Konzept tragt dazu bei, den im Vorwort des Leitfadens
beschriebenen Herausforderungen, durch die Verénderung der Arbeit im Bundesdienst,
erfolgreich zu begegnen.

Was ist das eigentlich — KoGA?

KoGA bedeutet ,Kompetenz”, ,Gesundheit” und ,Arbeit” und steht fir das Konzept der
Unfallkasse des Bundes zu einem umfassenden Betrieblichen Gesundheitsmanagement.

Jede Organisation méchte erfolgreich sein. Wir missen uns aber immer wieder bewusst
machen, dass wir das nur mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern schaffen, die die tagli-
chen Anforderungen, die die Arbeit an sie stellt, bewdltigen kénnen und wollen.

Hierzu bildet die Gesundheit eine Grundvoraussetzung. Gesund sein alleine garantiert
aber noch lange nicht erfolgreiches Arbeiten. Die Beschdaftigten brauchen auch die not-
wendigen fachlichen, methodischen und sozialen Kompetenzen sowie eine sicher und
gesund gestaltete Arbeit. Reichen die Kompetenzen nicht aus oder sind die Belastungen
durch die Arbeit zu hoch, kommt es daverhaft zur Uberforderung — und in der Konse-
quenz zu schlechten Arbeitsergebnissen, Frustration, Demotivation und Krankheit.

Daher setzt sich KoGA mit den drei groBen Faktoren auseinander, die die Leistungsféhig-
keit und Leistungsbereitschaft der Beschaftigten beeinflussen: ihre Kompetenz, ihre Ge-
sundheit sowie ihre Arbeit mit all ihren Rahmenbedingungen. Ziel ist der Erhalt und die
Forderung der Gesundheit, Motivation und Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten und
die reibungslose und erfolgreiche Bewdltigung der Arbeit selbst. Es haben somit beide
Seiten etwas davon: Betrieb und Beschaftigte.

LEISTUNGSFAHIGKEIT UNTERNEHMENSERFOLG

\ 1 1

. LEISTUNG . ERFOLG
! !

N

LEISTUNGSBEREITSCHAFT ~ 4— PERSONLICHER ERFOLG

ARBEIT




KoGA - Was steckt dahinter?

Hinter den drei Faktoren Kompetenz, Gesundheit und Arbeit stehen die Handlungsfel-
der des Betrieblichen Gesundheitsmanagement nach dem KoGA-Konzept. Jedes dieser
Handlungsfelder hat fir sich Einfluss auf Arbeitszufriedenheit, Gesundheit, Leistung und
letztendlich den Erfolg:

* Qualifizierung
e Laufbahngestaltung
e Selbstwirksamkeit

N

. LEISTUNG . ERFOLG
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e Gesundheitsverhalten
e Geundheitszustand
e Unterstitzungsprozesse

f
A

* Betriebskultur

e Arbeitsorganisation
o Arbeitsmittel / -stoffe
e Arbeitsumgebung /-platz
e Arbeitsaufgabe

* Betriebsklima

e Filhrung

Das KoGA-Konzept in der Praxis.

Seit 2008 fihrt die Unfallkasse des Bundes in verschiedenen Betrieben der Bundesver-
waltung Pilotprojekte zum Betrieblichen Gesundheitsmanagement durch. Ziel der Projekte
ist es, ,gesunde” Praxisbeispiele zu schaffen, wie Betriebliches Gesundheitsmanagement
im Bundesdienst erfolgreich eingefihrt werden kann. Zudem wird in den Projekten eine
Mustermitarbeiterbefragung (KoGA-Mitarbeiterbefragung) eingesetzt, die, inklusive Ver-
gleichsméglichkeiten, dem gesamten Bundesdienst angeboten werden kann.

Mehr Informationen zur Mustermitarbeiterbefragung und den KoGA-Projekten erhalten
Sie auf den Internetseiten der Unfallkasse des Bundes (vgl. S. 30 ,Unterstitzungsange-
bote der Unfallkasse des Bundes”).

Praxis
BGM umsetzen.

ABBILDUNG 7:
Kompetenz.
Gesundheit.
Arbeit. (KoGA)
Was steckt dahinter?
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KoGA - Beispielhafter Projektablauf.

Ein KoGA-Projekt wird in klar strukturierten, systematischen Schritten — unter Beteiligung
von Leitung, Interessenvertretung und Beschéftigten — realisiert. Dies fordert die Akzep-

tanz, steigert die Erfolgsaussichten und vermeidet ,Gesundheitsaktionismus”.

Der Projektablauf orientiert sich an den in diesem Leitfaden dargestellten 6 Schritten
zur erfolgreichen Einfihrung des Betrieblichen Gesundheitsmanagement. Die einzelnen
Schritte werden individuell mit den Beteiligten auf die Bedirfnisse des jeweiligen Betrie-
bes abgestimmt:

Schritt 1: Ziele & Strategien
Was soll erreicht werden2 Welche Themen sollen im BGM beriicksichtigt werden?

Schritt 2: Strukturen schaffen (fortlaufend)
Welche Strukturen sind fir die Zielerreichung notwendig?

Schritt 3: Situation analysieren
Wo sind Starken, wo Entwicklungspotentiale?

Schritt 4: Feinziele festlegen
Wo besteht Handlungsbedarfé Was soll im Detail erreicht werden?

Schritt 5: MaBnahmen planen und umsetzen
Mit welchen Maf3nahmen kénnen die Ziele bestmoglich erreicht werden?

Schritt 6: Evaluation & kontinuierliche Verbesserung
Was wurde erreichte Was kann verbessert werden?

Ein Kernelement der Projekte ist die Analyse der Ist-Situation der im KoGA-Konzept dar-
gestellten Handlungsfelder (vgl. Abb. 7). Hierzu werden die von der Unfallkasse des
Bundes entwickelte ,KoGA-Mitarbeiterbefragung”, eine Expertenbewertung der Arbeits-
bedingungen durch die UK-Bund (KoGA-Expertenbewertung) sowie ,Mitarbeiter- und
Fuhrungskrafteworkshops” genutzt.



Die Projektschritte im Detail.

Die folgenden Ubersichten zeigen Praxisbeispiele der einzelnen Projekischritte 1 bis 6
mit den dazugehérigen Aufgaben und Inhalten:

Praxis
Schritt 1 im Beispiel.

Schritt 1:
Ziele &

Strategien.
SCHRITT 1 IM PRAXISBEISPIEL:

BAUSTEIN AUFGABEN & INHALTE UMSETZUNG
Orientierung | Die Unfallkasse des Bundes stellt Leitung und Interessenvertretung (u. U. UK-Bund
(Sitzung) auch einer schon bestehenden Projektgruppe) das KoGA-Konzept vor. (Prasentation)
Entscheidung | Die Leitung bekennt sich offen zur Einfihrung des Betrieblichen Gesundheits- | Leitung, Interessenver-
(Sitzung) management nach dem KoGA-Konzept. Das bedeutet, die im KoGA-Konzept | tretung (Entscheidung)

verankerten Handlungsfelder werden im BGM grundsdtzlich bericksichtigt. UK-Bund (Beratung)

Es besteht die Bereitschaft zur Analyse der Ist-Situation in den entsprechenden

Feldern und der Wille, diese Handlungsfelder unter Beriicksichtigung der

Analyseergebnisse zu bearbeiten. Hierzu stellt die Leitung ausreichende

Ressourcen firr die Umsetzung der einzelnen Schritte zur Verfigung.
Ziel- Beteiligung aller Betriebsebenen an dem Projekt. Information der Fihrungs- Fihrungskrafte Interessen-
entwicklung | krafte und der Interessenvertretung ber das Projekt und Motivation zur vertretung, u.U. Projekt-
(Workshop) Unterstitzung. gruppe (Entwicklung)

Entwicklung von Zielen (Zielvariablen) und Handlungsfeldern, die Einfluss
auf die Zielvariablen haben. Welche Handlungsfelder sollen im Rahmen
des BGM bearbeitet werden?

Leitung (Entscheidung)
UK-Bund (Moderation)
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FORTSETZUNG: Ergebnisse des Zielentwicklung-Workshops.

In einem Workshop hat sich ein Betrieb dafir entschieden, dass die Ziele (Zielvariablen)
des BGM ,Erhalt und Férderung des kérperlichen und psychischen Gesundheitszustan-
des”, der ,Arbeitszufriedenheit” sowie der ,ldentifikation der Beschdftigten mit ihrem
Betrieb” sind. Weiterhin wurde beschlossen, welche Handlungsfelder im Hinblick auf die
Zielvariablen betrachtet und im BGM bericksichtigt werden sollen:

ABBILDUNG 8:
KoGA-Zielsystem.

* Qualifizierung
e Laufbahngestaltung
o Selbstwirksamkeit

ZIELVARIABLEN

Kérperlicher
Gesundheitszustand

e Gesundheitsverhalten
Psychischer
Gesundheitszustand

=
A

ARBEIT

* Meinung iber den Betrieb

¢ Arbeitsorgonisaﬁon Arbeitszufriedenheit

(zzgl. Familie und Beruf)
e Arbeitsmittel / -stoffe
e Arbeitsumgebung /-platz
* Arbeitsaufgabe
e Betriebsklima
e Filhrung

Identifikation

Schritt 2:

Strukturen schaffen
(fortlaufend).
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Im gesamten Prozess zu beachten.

Dieser Projektschritt ist im Laufe des BGM immer wieder aktuell und ist nicht ausschlieBBlich
an dieser Stelle zu beachten. So wird z. B. die Projektleitung oder auch eine entsprechen-
de Projektgruppe haufig schon vor dem ersten Schritt ,Ziele setzen” etabliert. Auch das
Thema ,Information und Kommunikation” (vgl. Seite 23, Abb. 9) zieht sich durch den
gesamten Prozess des Betrieblichen Gesundheitsmanagements.



BAUSTEIN

Projektleitung
(verantwort-
liche Person)

AUFGABEN & INHALTE

Der Betrieb bestimmt die Projekileitung, die mit der internen Steuerung
betraut ist. Der benannten Person stehen ausreichend zeitliche Ressourcen
zur Verfigung und diese wird zum Thema BGM weitergebildet.

Schritt 2 im Beispiel.

Praxis

UMSETZUNG

Leitung (Entscheidung)

UK-Bund (Beratung)

Projektgruppe | Grindung eine Projekigruppe, die den gesamten Prozess begleitet Projekileitung (Vorschlag)
(Steuerungs- und stevert (Planen — Umsetzen — Prifen — Verbessern).
kreis) Die Projektgruppe setzt sich so zusammen, dass die abgestimmten Leitung (Entscheidung)

Handlungsfelder bearbeitet werden kénnen.

UK-Bund (Beratung)

Information, | Entwicklung eines Kommunikationskonzeptes: Wer wird wann, wie, durch Projekigruppe (Vorschlag)
Kommuni- wen, Uber was informiert? Fesﬂegung von Informations-, Kommunikations-
kation und und Entscheidungswegen zwischen Steuerungskreis und Leitung (regel- Leitung (Entscheidung)
Beteiligung maBigen Austausch sicherstellen). Information der Beschaftigten Gber das

Projekt und dessen aktuelle Entwicklung.

Kommunikation iber Mitarbeiterversomm|ung, Intranetseite, Rundmails,
Mitarbeiterzeitschrift, 0.d. Festlegung, wie und wobei die Beschaftigten
beteiligt werden sollen (z.B. in der Projektgruppe, bei der Analyse,
Mitarbeiterworkshops, bei der MaBnahmenplanung und -umsetzung).

UK-Bund (Beratung)

INFORMATION & KOMMUNIKATION

LEITUNG / FUHRUNG

¢

Planen —p Umsetzen VERANTWORTLICHE
PERSON
| STEUERKREIS +
Verbessern ¢— Prifen RESSOURCEN
MITARBEITERBETEILIGUNG

ABBILDUNG 9 :
Strukturen schaffen
Was brauchen wir,

um unsere Ziele zu
erreichen?
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Schritt 3:

Situation

analysieren.

SCHRITT 3 IM PRAXISBEISPIEL:

Fakten statt Bauchgefiihl — schaffen Sie sich eine solide Datengrundlage. Je genauer Sie
iber die Arbeitsbedingungen Bescheid wissen, desto einfacher ist die MaBnahmenpla-
nung. In diesem Beispiel hat der Betrieb sich entschieden, die Beschdftigten zu befra-
gen. Ein kluger Schritt, denn niemand kennt die Arbeitspldtze besser als die Beschaftig-
ten selbst. Erganzt wird die Mitarbeiterbefragung durch eine objektive Einschatzung der
Arbeitsbedingungen durch Experten und Gesundheitszirkel.

BAUSTEIN AUFGABEN & INHALTE UMSETZUNG
KoGA- Die Mitarbeiterbefragung wird auf die speziellen Bedirfnisse des Projektgruppe (Steuerung)
Mitarbeiter- jeweiligen Betriebes angepasst:
befragung ¢ individuelle Anpassung der Frageblécke auf der ausgewdhlten Leitung, Interessen-
Grundlage der Zielvariablen und Handlungsfelder vertretung (Entscheidung)
¢ Festlegung der soziodemographischen Daten (Abteilung, Alter,
Geschlecht, etc.), nach denen die Befragung ausgewertet werden soll Externer Dienstleister (Durch-
e Zeitraum der Befragung fihrung)
e Durchfiihrungsart (Online oder Papier & Stift)
e Auswahl statistischer Verfahren zur Auswertung (u. a. Haufigkeit,
Korrelation, Regression)
e Vergabe an externen Dienstleister
e Abschluss einer Datenschutzvereinbarung
KoGA- Die Expertenbewertung wird in Form von Interviews durch die UK-Bund Leitung, Fihrungskrafte,
Experten- durchgefiihrt. Sie hat das Ziel, festzustellen, welche Strukturen und Prozesse Personalabteilung,
bewertung der Betrieb zur Sicherstellung gesunder und sicherer Arbeitsbedingungen Interessenvertretung,
bereits etabliert hat. Beauftrage fir Arbeitsschutz

e Festlegung der Interviewpartner (Leitung, Fishrungskréfte, Personalabteilung, | (Interviewpartner)
Interessenvertretung, Beauftrage fir Arbeitsschutz)

e Festlegung, wann die Interviews gefiihrt werden UK-Bund (Experten-

interviews)




Praxis
Schritt 3 im Beispiel.

FORTSETZUNG: SCHRITT 3 IM PRAXISBEISPIEL:

Gesundheits- | Ausgangslage: Projektgruppe

zirkel Auf der Grundlage der Mitarbeiterbefragung und der Expertenbewertung (Planung, Auswahl der
(getrennte werden die Themen in Gesundheitszirkeln bearbeitet, fir die Handlungsbedarf | Zirkelteilnehmer/innen)
Workshops besteht, fir die aber noch keine Lsungsmaglichkeiten ersichtlich sind.

mit Beschdf- | Ziel: Die Beschaftigten beschreiben die Situation tiefergehend und entwickeln | Externe Dienstleister
tigten und Lésungsvorschldge. (Moderation)
FGhrungs- Zusammensetzung: Die Zusammensetzung der Zirkel ist homogen.

kraften) Das bedeutet, die Zirkel setzen sich ausschlieBlich aus Beschaftigten

zusammen, keine Vorgesetzten.

Moderation: Die Moderation der Zirkel wird durch externe Dienstleister
ibernommen. Der Moderator fasst die Ergebnisse zusammen und stellt diese
anonymisiert in der Projektgruppe vor.

Ergebnis der Analyse: Differenz zwischen Anforderung der Arbeit und Ressourcen der Mitarbeiter.

1. Welche Rahmenbedingungen fiir
gesunde Arbeit stehen zur Verfiigung?

Analyse mittels KoGA -
Expertenbewertung

2. Wie wirkt sich der Rahmen auf
die Beschdaftigten aus?
Analyse mittels KoGA -

RAHMEN Mitarbeiterbefragung
DER ARBEIT 3. Wie stellen sich Probleme ABBILDUNG 10:
‘ im Detail dare Welche Lésungs- KoGA Analyse

moglichkeiten gibt es? Zusammenspielider

Analyse mittels Gesundheitszirkel Analyseinstrumente.
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SCHRITT 4 IM PRAXISBEISPIEL:

SChrlﬂ' 4 In diesem Praxisbeispiel hat die Analysephase ergeben, dass die Handlungsfelder mit

L dem gréBten Handlungsbedarf das ,Gesundheitsverhalten” der Beschéftigten, die Ver-
Fean|e|e besserung der ,Arbeitsorganisation” in Hinblick auf ,Information und Kommunikation”
fesﬂegen sowie ,Fihrung” sind. Hieraus wurden Feinziele abgeleitet, die deutlich machen, was

in den jeweiligen Handlungsfeldern erreicht werden soll (vgl. Abb. 11).

BAUSTEIN AUFGABEN & INHALTE UMSETZUNG
Feinziele e Zusammenfassung der Analyseergebnisse Fihrungskrafte
(Sitzung / e |dentifikation von Handlungsfeldern Interessenvertretung, u. U.
Workshop) ® Priorisierung der Handlungsfelder Projektgruppe (Entwicklung)

e Setzen von Feinzielen: Was soll in den

ieweiligen Handlungsfeldern erreicht Leitung (Entscheidung)

werden?
UK-Bund (Moderation)
HANDLUNGSFELDER Selbstwirksamkeit Unterstiitzungs- —  Betriebskultur
prozesse
Enty«ic.k|ung_s- Gesundheits- —{ Arbeitsaufgabe
méglichkeit verhalten
Arbeitsmittel/
Qualifikation Gesundheits- -stoffe
zustand
Arbeitsorganisation
Arbeitsumgebung/
FEINZIELE Verringerung der Raucherquote um 10% -platz
Die Mitarbeiterzeitung erscheint vier statt iiziviz oo Als
bisher zweimal jchrlich. Einmal im Monat <“— -
ABBILDUNG 11: finden Sachgebietsbesprechungen statt. Fihrung
Feinziele

Feinziele setzen.

Fihrungskrafte 's'etzen die Fishrungsleitlinien «—
zur gesunden Fihrung um.




Praxis
Schritte 4+5 im Beispiel.

SCHRITT 5 IM PRAXISBEISPIEL:

Um die gesetfzten Feinziele zu erreichen, gibt es meistens unterschiedliche Wege, SChrlﬂ' 5.
sprich MaBBnahmen. Um die fir den Betrieb richtige MaBBnahme auszuwdhlen, wurden
die MaBBnahmen nach vier unterschiedlich gewichteten Einflusskriterien bewertet. Die MOBnOhmen

Bewertungsskala erstreckt sich von 1 bis 4. Das bedeutet z. B., dass der Zahlenwert 1 |C|nen Und
fir einen geringen erwarteten Nutzen, hohe Kosten, geringe Akzeptanz und eine grofie p

Stérung des Betriebsablaufes steht. Die 4 wiederum bedeutet einen hohen erwarteten umsetzen.
Nutzen, geringe Kosten, hohe Akzeptanz und keine Stérung des Betriebsablaufes. In

dem Praxisbeispiel (Tabelle 7) ist die Empfehlung, sich fir die MaBnahme x zu entscheiden.

BAUSTEIN AUFGABEN & INHALTE UMSETZUNG

MafB3namen ® Entwicklung von méglichen MaBBnahmen auf den Ebenen der Projekigruppe entwickelt

planen Verhaltens- und Verhdlinisprévention. Vorschlage, u. U. mit inter-
e Bewertung der moglichen MafBnahmen nach Effektivitét, Kosten, nen o. externen Experten

Stérung des Betriebsablaufes und der Akzeptanz der Beschdftigten.

Leitung (Entscheidung)
e Auswahl der MaBnahmen.

UK-Bund (Beratung)

Mafinahmen | Umsetzung der MafBnahmen. Projektgruppe, u. U. interne
umsetzen oder externe Experten

UK-Bund (Beratung)

MABNAHMEN GEWICHT |  MABNAHMEN MABNAHMEN

EINFLUSSKRITERIEN X Y

erwarteter Nutzen 30 % 4 2

Kosten 30 % 2 8

Akzeptanz 25 % 3 2 TABELLE 7:
Auswahl der

Stérungen des Betriebsablaufs 15 % 3 4 MaBinahmen
Bestimmung der

Ergebnis 300 260 Durchfihrbarkeit.

Bewertungsskala: 1 (sehr schlecht) bis 4 (sehr gut) ® Prozentuale Gewichtung x Bewertung = Ergebnis
Bsp.: 30 (Prozentgewichtung ,erwarteter Nutzen”) x 4 (Bewertung MaBnahme x) = 120 (Ergebnis)

27



28

Schritt 6:

Evaluation &

SCHRITT 6 IM PRAXISBEISPIEL:

.Sie haben |hr Ziel erreicht”. Besitzer von Navigationsgerdten wissen genau, wann
sie angekommen sind — dank GPS. Im Betrieblichen Gesundheitsmanagement hilft eine
,Draufsicht” durch Sie bei der Orientierung. In diesem Beispiel durchleuchtete der

S Betrieb samtliche BGM-Prozesse und -strukturen. Mit der Wiederholung der Mitarbeiter-
konh e IerIIChe befragung bestand die Méglichkeit zu einem Vorher-Nacher-Vergleich. So konnte der
Verbesseru ng. Betrieb feststellen, ob die gesteckten Ziele erreicht wurden.

BAUSTEIN AUFGABEN & INHALTE UMSETZUNG
Evaluation Die Evaluation beinhaltet grundsétzlich drei Aspekte: Projektgruppe
1. Strukturqualitét: Sind die notwendigen Rahmenbedingungen (Uberprisfen, Stevern)
geschaffen worden? (z. B. zeitliche und finanzielle Ressourcen,
Einsatz einer fundierten Analyse, efc.) UK-Bund (Beratung,
2. Prozessqualitét: Sind die geplanten Projektschritte wie geplant Experteninterviews)
umgesetzt worden@ (Durchfihrungskontrolle)
3. Ergebnisqualitat: Sind die gesetzten Ziele erreicht worden, Externer Dienstleister
bzw. wie hoch ist der Zielerreichungsgrad? (Durchfishrung Mitarbeiter-
befragung)
Erneuter Einsatz der KoGA-Mitarbeiterbefragung und der KoGA-
Expertenbewertung sowie eines Evaluationsworkshop mit Beschéftigten
und Fishrungskraften iiber das BGM.
Kontinuierliche | Auf der Grundlage der Evaluation werden Verbesserungs- Projektgruppe (Entwicklung)
Verbesserung vorschldge fir das Betriebliche Gesundheitsmanagement
(Workshop entwickelt und umgesetzt. Leitung (Entscheidung)
~Wissens-
management”’) UK-Bund (Beratung)




Projekte strukturieren.

Ein Projektablaufplan schafft Transparenz fir alle Beteiligten. Und man kann ihn zur
Durchfhrungskontrolle benutzen. In jedem Fall hilft er, das Projekt zeitlich zu strukturie-
ren. Selbst, wenn es sich um einen groben Ablaufplan handelt, wie in diesem Beispiel:

Schritt 6 im Beispiel.

Praxis

Projekiteam
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ABBILDUNG 12:

Projektimanagement

Projektablaufplan
(Beispiel).
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Wissenswertes
Zur weiteren
Information.

Unterstitzungsangebote der Unfallkasse des Bundes.

Mehr zu unseren Unterstitzungsangeboten finden Sie auf unseren Internetseiten:
www.uk-bund.de / Pfad: ,Arbeits- und Gesundheitsschutz”, ,Gesundheitsférderung”.

Hier erhalten Sie weitere Informationen zu unserem Beratungsangebot, unseren
Projekten, Informationsblatter, Checklisten oder unserer Mustermitarbeiterbefragung
zum Betrieblichen Gesundheitsmanagement.

Unsere Kunden im Betrieblichen Gesundheitsmanagement. (Stand: 11/09)

und Verbraucherschutz

N .
L. 7ZOLL WsV.de

% Bundesministerium fiir % Bundesamt . .
Erndhrung, Landwirtschaft fiir Justiz Q Bundesagentur fiir Arbeit

Wasser- und
NI —— Schifffahrtsverwaltung
des Bundes



Begriffe & Definitionen.

Um ein wenig Licht in den Dschungel der Fachbegriffe zu bekommen, finden Sie hier
die Definitionen zu den wichtigsten Begriffen im Betrieblichen Gesundheitsmanagement
sowie deren Abkirzungen:

GESUNDHEIT Zur ,Gesundheit” existieren eine Vielzahl verschiedener Definitionen. Die am hdu-
figsten verwendete ist die der Weltgesundheitsorganisation (WHO): Gesundheit ist ein Zustand voll-
kommenen kérperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens und nicht die blole Abwesenheit

von Krankheit oder Gebrechen. (Quelle: WHO vom 22. Juli 1946)

GESUNDHEITSFORDERUNG (GF) Gesundheitsférderung zielt auf einen Prozess, allen Menschen
ein héheres Maf3 an Selbstbestimmung iber ihre Gesundheit zu erméglichen und sie damit zur
Stérkung ihrer Gesundheit zu beféhigen. Um ein umfassendes kérperliches, seelisches und soziales
Wobhlbefinden zu erlangen, ist es notwendig, dass sowohl Einzelne als auch Gruppen ihre Bedirf-
nisse befriedigen, ihre Wiinsche und Hoffnungen wahrnehmen und verwirklichen sowie ihre Um-
welt meistern bzw. sie verdndern kénnen. (Quelle: Ottawa-Charta der WHO, 199¢)

BETRIEBLICHE GESUNDHEITSFORDERUNG (BGF) Betriebliche Gesundheitsférderung umfasst alle
gemeinsamen MaBBnahmen von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Gesellschaft zur Verbesserung
von Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Dies kann durch eine Verkniipfung folgender
Ansdtze erreicht werden:

e Verbesserung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedingungen
e Forderung einer aktiven Mitarbeiterbeteiligung
e Starkung persdnlicher Kompetenzen (Quelle: Luxemburger Deklaration, 1997)

MANAGEMENT Management beinhaltet das systematische und zielorientierte Fihren von Orga-
nisationen, Personen und Abléufen. Es bildet den Rahmen, der es den Fihrungskraften erméglicht,
ihre Fihrungsfunktion auszufiillen.

BETRIEBLICHES GESUNDHEITSMANAGEMENT (BGM) Betriebliches Gesundheitsmanagement ist
die systematische, zielorientierte und kontinuierliche Steuerung aller betrieblichen Prozesse, mit
dem Ziel Gesundheit, Leistung und Erfolg fir den Betrieb und alle seine Beschéftigten zu erhalten

und zu férdern. (Quelle: Wegner & Hetmeier 2008)

BETRIEBLICHES EINGLIEDERUNGSMANAGEMENT (BEM) Das Betriebliche Eingliederungsmanage-
ment hat zum Ziel, Arbeitsunféhigkeit zu Gberwinden, erneuter Arbeitsunfdhigkeit vorzubeugen und
den Arbeitsplatz des betroffenen Beschaftigten zu erhalten. Die Rechtsgrundlage ist § 84 Abs. 2
Sozialgesetzbuch IX. Das BEM ist integraler Bestandteil des betrieblichen Gesundheitsmanagements.
(Quelle: Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsémter und Hauptfirsorgestellen (BIH), 2007)

FEHLZEITENMANAGEMENT Fehlzeitenmanagement zielt darauf ab, Abwesenheit systematisch zu
erfassen sowie zielgerichtet und mitarbeiterspezifisch zu behandeln, um Anwesenheitszeiten von
Beschaftigten im Unternehmen zu erhdhen und zu stabilisieren.

VERHALTENSPRAVENTION Verhaltensorientierte MaBnahmen haben zum Ziel, gesundheitsgerechte
Verhaltensweisen zu férdern. Sie beinhalten sowohl Information und Aufklérung, als auch die Ver-
mittlung von Bewdltigungstechniken und die Férderung von Handlungskompetenzen in der Ausein-
andersetzung mit konkreten Anforderungen und Belastungen. Beispiele: Beratung am Arbeitsplatz,
Seminare, Gesundheitskurse, Workshops, Informationsveranstaltungen.

VERHALTNISPRAVENTION Verhéltnisorientierte MaBnahmen zielen auf die Gestaltung gesund-
heitsférderlicher Strukturen und Rahmenbedingungen z. B. von Arbeitsplatz, Arbeitsmittel, Arbeits-
ablauf, Arbeitsorganisation und Arbeitsumfeld ab.

/!

,Wer weif3 nicht gerne,
wovon er sprichte”








