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Vorwort der Partner

VORWORT DER PARTNER

Das Projekt ,Fit im Betrieb flir Jung und Alt — Berufswegeplanung als In-
strument betrieblicher Gesundheitspolitik” ist ein sozialpartnerschaftli-
ches Projekt zwischen dem Unternehmensverband der Metallindustrie
fir Dortmund und Umgebung e. V. und der IG Metall Dortmund. Mit Ver-
treterinnen und Vertretern der Barmer GEK und der Berufsgenossen-
schaft Holz und Metall wurden wichtige Akteure im Hinblick auf Gesund-
heitspolitik in Betrieben mit einbezogen. Zwei im Personalmanagement
erfahrene Beratungsunternehmen fiihrten das Projekt durch.

Das Thema der Gesundheitsférderung und der Gesunderhaltung der Be-
schaftigten ist traditionell von groRRer Bedeutung fiir die Arbeit der Ver-
bande. Daher haben wir uns gerne an Aktivitdten, die nach neuen Wegen
in der betrieblichen Gesundheitsforderung suchen, beteiligt. Insbesonde-
re vor dem Hintergrund der Verlangerung des Erwerbslebens.

Vor diesem Hintergrund (bte die Idee, die berufliche Laufbahnplanung
mit dem Thema Gesundheitsférderung zu verbinden, einen besonderen
Reiz aus. Die gemeinsame Arbeit — auch mit den Pilotbetrieben, die sich
fur dieses neue Thema experimentell zur Verfigung gestellt haben — hat
gezeigt, dass es durchaus Ansatzpunkte gibt, betriebliche Berufsentwick-
lung und Gesundheitsforderung miteinander zu verbinden. Es hat sich
aber auch gezeigt, dass dieses eine aktive Arbeit, eine Verbesserung der
Arbeitsbedingungen an den Arbeitsplatzen nicht ersetzen kann. Vielmehr
muss es darum gehen, beides miteinander zu verknipfen. Gezeigt hat
sich auch, dass das neue Thema ,,Gesundheitsorientierte Berufswegepla-
nung” erst in den Betrieben ankommen und etabliert werden muss. Inso-
fern stehen wir erst am Beginn einer Entwicklung, die es weiter zu gestal-
ten und zu begleiten gilt.

Der vorliegende Ordner ist fiir Praktiker gemacht. Er soll neben inhaltli-
chen Ausfiihrungen und Hintergrundinformationen zu diesem neuen be-
trieblichen Gestaltungsfeld vor allem Arbeitsmaterialien liefern.

Wir wirden uns freuen, wenn die Arbeitsmaterialien — inklusive des ei-
gens in diesem Projekt entwickelten Tools zur Belastungsbewertung — in
vielen Betrieben zum Einsatz kommen und damit ein weiterer Beitrag zur
betrieblichen Gesundheitsforderung geleistet werden kann.

Dr. Marcel Beller Hans Jirgen Meier

Unternehmensverband der Metallindustrie flr IG Metall Dortmund
Dortmund und Umgebung e. V.

Dr. Andreas Bach Dr. Uwe Jiirgenhake

CE-Consult Curt Ebert GmbH & Co. KG Soziale Innovation GmbH
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Einleitung

Der vorliegende Ordner wurde im Rahmen des Projektes , Fit im Betrieb
fur Jung und Alt — Berufswegeplanung als Instrument betrieblicher Ge-
sundheitsforderung” erarbeitet. Das Projekt wurde vom Ministerium fir
Arbeit, Integration und Soziales des Landes NRW im Rahmen der ESF-
Landesarbeitsmarktpolitik geférdert (Laufzeit 08.2009 — 10.2011).

Ziel des Projektes war es zu untersuchen, inwieweit es gelingen kann, in
Unternehmen Berufswege und Berufslaufbahnen zu etablieren, die nicht
nur unter Karriere- und beruflichen Entwicklungskriterien erfolgen oder
dem Zufall geschuldet sind, sondern den Aspekt der Gesunderhaltung
gleichgewichtig integrieren. Exemplarisch wurde dieses Thema mit sechs
Uberwiegend kleinen und mittleren Unternehmen der Metall- und Elek-
troindustrie in Dortmund und Umgebung bearbeitet.

Das Projekt ,Fit im Betrieb” knlipfte damit an eine Debatte an, die bisher
eher exemplarisch und nicht erschépfend behandelt wurde. Immerhin
hat zum Beispiel bereits im Jahre 2001 Johan Behrens auf die Problematik
von Arbeitsplatzen mit ,begrenzter Tatigkeitsdauer” hingewiesen, also
solchen Arbeitspldtzen, an denen mehr als 50 % der Beschéftigten nicht
bis ins Rentenalter, hdufig nicht einmal bis ins 55. Lebensjahr arbeiten
konnen (2001, Seite 17). Interessant ist dabei der Hinweis, dass diese
zeitliche Begrenzung fiir die Beschaftigten hdufig noch unvorhersehbar
ist, wahrend sie fur die Unternehmen ein wiederkehrendes Ereignis dar-
stellt, auf das reagiert werden kann (ebenda).

Betriebliche Reaktionsmechanismen auf dieses Problem lassen sich in
drei zentralen Strategien zusammenfassen:

e Aufhebung der Begrenztheit der Tatigkeitsdauer durch Arbeitsplatz-
gestaltung und andere MalBBnahmen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes.

e Horizontale und vertikale Laufbahngestaltung.

e Externalisierung der Beschaftigten (zu anderen Unternehmen, in die
Arbeitslosigkeit, die Berufsunfahigkeit, die Friihverrentung).

Insbesondere die Friihverrentung, in welcher Form auch immer, war ein
jahrelang gesellschaftlich akzeptiertes Mittel des Personalabbaus. Viele
Beschaftigte mussten nicht bis zur Verrentungsgrenze arbeiten, wodurch
Strategien zur Vermeidung von VerschleiBerscheinungen wahrend des
Berufslebens an Dringlichkeit einbiifSten.

So wundert es nicht, dass gesunderhaltende Berufswegekorridore bisher
weniger im Fokus der betrieblichen Personalpolitik standen, zumal in

EINLEITUNG
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Einleitung

vielen Betrieben aktiv an der Verbesserung der Arbeitsbedingungen gear-
beitet wurde und wird.

Nun, die Zeiten der Frihverrentung bzw. der Altersteilzeit sind weitge-
hend vorbei, alternative Formen des schrittweisen Ausstiegs aus dem
Berufsleben, etwa via Teilrente, greifen nur langsam um sich. Die Men-
schen arbeiten langer, steigen immer spater aus dem Berufsleben aus.
Dies ist politisch gewollt und betrieblich auch zunehmend notwendig,
schrumpfen doch die Nachwuchsjahrgédnge, so dass zunehmend Fachkraf-
te fehlen. Da Arbeitsplatze fir Beschaftigte mit Leistungseinschrankungen
kaum zur Verfligung stehen, gewinnen Strategien zur Vermeidung von
dauerhaften gesundheitlichen Einschrankungen zunehmend an Bedeu-
tung.

Da damit eine von drei moglichen Strategien des Umgangs mit hochbelas-
tenden Arbeitsplatzen praktisch entfallt, gewinnen die beiden anderen an
Bedeutung: Gesundheitsschutz wird zunehmend gro geschrieben und in
vielen Unternehmen werden Aktivitdten zur systematischen Grindung
und Entfaltung eines betrieblichen Gesundheitsmanagements gestartet
bzw. intensiviert. Auch die Entwicklung von gesunderhaltenden Berufs-
wegekorridoren gewinnt damit wieder an Interesse. Dass eine gesunder-
haltende Laufbahngestaltung moglich ist, zeigen z.B. die Ergebnisse des
Osterreichischen Projektes ,Alternsgerechte Arbeitskarrieren” (Geildler-
Gruber, GeiBler, Frevel 2005).

Im Projekt ,Fit im Betrieb fir Jung und Alt“ stellte sich rasch heraus, dass
in vielen der Projektbetrieben eine sehr langfristig, an einem Berufsleben
orientierte Laufbahngestaltung sich rasch im Vagen verliert, weil die Ar-
beitsplatze und Tatigkeiten einem raschen Wandel unterliegen, der durch
die Dynamik der Markte und der technischen Entwicklung determiniert
ist. Der Fokus richtete sich daher auf kurz- bis mittelfristig realisierbare
Laufbahnentscheidungen. Grundsatzlich aber gaben die Unternehmen
eher anderen MalRinahmen des Gesundheitsschutzes den Vorzug vor der
Kreierung gesunderhaltender Berufslaufbahnen.

Dies liegt daran, dass Gesundheitsschutz immer konkret und praktisch
und haufig auch mit messbarem Erfolg versehen ist, wahrend Berufs-
wegeplanung

e auf die Zukunft ausgerichtet und damit schwerer konkretisierbar ist
und

e komplizierter zu bewerkstelligen ist, weil viele Einflussfaktoren zu
beriicksichtigen sind. Neben der Frage moglicher gesundheitsgefahr-
dender Belastungen missen Qualifikationsniveaus an den Arbeits-
platzen, fachliche Spezifika, Arbeitsorganisation und nicht zuletzt in-
dividuelle Neigungen der Beschaftigten mit beriicksichtigt werden.

4 © Soziale Innovation GmbH / CE-Consult



Einleitung

Den Unternehmen war daher daran gelegen, Arbeits- und Gesundheits-
schutz und mogliche gesunderhaltende Berufswegeoptionen parallel zu
betrachten und in der Umsetzungsplanung zunadchst einmal konkreter
Arbeitsplatzgestaltung und dem Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz den
Vorzug zu geben und erst dann Berufswegemalinahmen zu ergreifen,
wenn Uber die ersteren kein hinreichender Erfolg zu erwarten war.

Von besonderer Schwierigkeit erwies sich dabei die Bestimmung der ak-
tuellen Belastungen an den einzelnen Arbeitsplatzen. Aufwandige Unter-
suchungen und Messungen waren den Betrieben nicht moglich, so dass
sich die vorhandenen Instrumente zur Belastungsanalyse weitgehend als
wenig betriebstauglich erwiesen. Messlatte hierflir war der Anspruch,
dass

e ein mittelstandisches Unternehmen eine Belastungsbewertung selb-
standig und mit vertretbarem Aufwand wirde leisten kénnen bei aus-
sagekraftigen Ergebnissen und

e die Ergebnisse sowohl Ansatzpunkte fir einen Arbeits- und Gesund-
heitsschutz am Arbeitsplatz als auch fir die Entwicklung von gesund-
erhaltenden Berufswegekorridoren liefern sollten.

Mit Unterstiitzung der Berufsgenossenschaft Holz und Metall sowie der
Barmer GEK Regionaldirektion Dortmund wurde daher ein Instrument
entwickelt, das diesen Anspriichen geniigt und sich im Praxistest bewahrt
hat. Es zeigt die aktuelle Belastungssituation an ausgewahlten Arbeits-
platzen und liefert zudem eine Arbeitsplatzlandkarte als Output, die
Grundlage fir die Bestimmung von Berufskorridoren ist.

Diese Informationen liefern eine gute Basis, um sowohl Ansatzpunkte und
Malnahmen fir die Arbeitsplatzgestaltung und die Verbesserung der
Umgebungsbedingungen zu erarbeiten, aber auch, um berufliche Ent-
wicklungen und Laufbahnen der Beschaftigten auf den Erhalt der Ge-
sundheit auszurichten.

Die Ergebnisse des Projektes werden in diesem Ordner auf folgende Wei-
se prasentiert:

e Zunachst einmal werden einige Hintergrundinformationen geliefert,
die die betrieblichen Herausforderungen in Bezug auf das Gesund-
heitsmanagement vor dem Hintergrund der demografischen Entwick-
lungen beschreiben (Kapitel 1).

e Danach wird der Ansatz einer gesundheitsorientierten Berufswege-
planung entwickelt (Kapitel 2).

e Das nachste Kapitel stellt in ausfiihrlicher Form das Instrument zur
Belastungsbewertung vor, mit dem eine Arbeitsplatzlandkarte als

© Soziale Innovation GmbH / CE Consult 5



Einleitung

Ausgangspunkt fiir gesundheitsorientierte Berufswegekorridore er-
stellt wird (Kapitel 3).

e Daran schliel3t sich die Beschreibung des betrieblichen Einsatzes des
Instrumentes in idealtypischer Form an (Kapitel 4).

e Darliber hinaus werden Betriebsbeispiele vorgestellt, die zeigen, wie
das Thema in die betrieblichen Strukturen und Ablaufe integriert
werden kann und welche Ergebnisse erwartet werden kénnen (Kapi-
tel 5).

e Arbeitshilfen, etwa in Form von Schulungsunterlagen mit Prasentati-
onen und Moderationsleitfaden fiir die betrieblichen Praktiker sollen
helfen, das Thema im Betrieb anzupacken (Kapitel 6).

e In Kapitel 7 befinden sich die technischen Bedienhinweise zur Hand-
habung des EDV-Tools ,Belastungsbewertung”.

e Das Tool sowie samtliche Arbeitshilfen stehen ebenfalls in elektroni-
scher Form zur Verfligung (CD).

Zielgruppe sind neben Experten/-innen im Gesundheitswesen, der For-
schung, in Politik und Verbinden vor allem betriebliche Praktiker/-innen.

LITERATURHINWEISE

Johan Behrens (2001): Was uns vorzeitig ,alt aussehen” lasst. Arbeits-
und Laufbahngestaltung — Voraussetzung fiir eine langer andauernde
Erwerbstatigkeit.

GeiBler-Gruber/Geilkler/Frevel (2005): Alternsgerechte Arbeitskarrieren.
Ein betriebliches Modell zur Erhaltung der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit.
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1.1.
1.2.

1.3.

1. Ausgangslage — Relevanz des Themas

Was ist der demografische Wandel?

Welche Auswirkungen hat die demografische Entwick-
lung auf die Erwerbsbevdlkerung?

Was bedeutet das fiir die betriebliche Personalpolitik?




Kapitel 1: Ausgangslage — Relevanz des Themas

1. AUSGANGSLAGE — RELEVANZ DES THEMAS

In diesem Kapitel erhalten Sie Informationen zur demografischen Ent-
wicklung in Deutschland und deren Auswirkungen auf Unternehmen.

1.1. WAS IST DER DEMOGRAFISCHE WANDEL?

Alle modernen Industrieldnder sehen sich friiher oder spater mit dem
demografischen Wandel und seinen Herausforderungen konfrontiert.
Was aber bedeutet ,,demografischer Wandel“? Mit dem ,, demografischen
Wandel” sind Verdanderungen der BevolkerungsgroRe, der Altersstruktur
und des Altersdurchschnitts einer Bevolkerung gemeint.

Dass die deutsche Bevolkerung schrumpft und altert, dringt zunehmend
in das offentliche Bewusstsein. Seit 2003 nimmt Deutschlands Bevolke-
rung stetig ab. Ende des Jahres 2008 lebten noch ca. 82 Millionen Men-
schen in Deutschland. Laut der Vorausberechnung des statistischen Bun-
desamtes werden es im Jahr 2030 noch zwischen 77 und 80 Millionen
Menschen sein, im Jahr 2060 nur noch zwischen 65 und 70 Millionen
Menschen.

ABBILDUNG 1: BEVOLKERUNGSZAHL VON 1950 BIS 2060. AB 2011 ERGEBNISSE DER 12. KOORDI-
NIERTEN BEVOLKERUNGSVORAUSBERECHNUNG

90
,Mmittlere”
85 Bevolkerung,
Obergrenze
c
2 80
]
o
2 /N\/ \
(-9
S 75
c
0
= // ,mittlere”
2 70 g Bevélkerung,
Untergrenze
65
60 r r r r r r r r r r
1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020 2030 2040 2050 2060

Quelle: Destatis (2009), Seite 11

Die Vorausberechnungen werden — in Abhdngigkeit von Annahmen zur
Geburtenhaufigkeit, zur Lebenserwartung und zum Saldo von Fort- und
Zuziigen — in zwei Varianten dargestellt. Diese bilden die Ober- und Un-
tergrenze der ,mittleren” Bevélkerung ab. Wenn sich die demografischen
Trends fortsetzen wiirden, markieren beide Varianten die Grenzen eines
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Ursachen:

Riicklaufige Geburtenrate
lasst Deutschland
schrumpfen

Gestiegene Lebenserwartung
lasst Deutschland altern

Kapitel 1: Ausgangslage — Relevanz des Themas

Korridors, in dem sich die BevolkerungsgroRe und der Altersaufbau ent-
wickeln werden (vgl. Destatis (2009), Seite 11f).

Fir diese Entwicklung sind verschiedene Prozesse verantwortlich: Zum
einen sind die Geburtenraten im letzten Jahrhundert deutlich gesunken —
seit Anfang der 70er Jahre ist die Geburtenrate niedriger als die Sterbera-
te. Die Kindergeneration ersetzt also lange nicht mehr die ihrer Eltern.
Um die Bevolkerung stabil zu halten, misste jede Frau in ihrem Leben 2,1
Kinder zur Welt bringen. Seit den 1970er Jahren entfernt sich Deutsch-
land allerdings kontinuierlich von dieser Zahl: Derzeit bekommt eine Frau
in Deutschland im Schnitt 1,36 Kinder."

Zum anderen fuhrten Fortschritte in der medizinischen Entwicklung, der
Hygiene, der Erndhrung, der verbesserten Wohnsituation sowie verbes-
serte Arbeitsbedingungen dazu, dass die Lebenserwartung der Deutschen
deutlich gestiegen ist. Hatte ein im Jahr 1900 geborener Junge eine Le-
benserwartung von 44,8 Jahren und ein Madchen von 48,3 Jahren, waren
es 1950 bereits 64,6 bzw. 68,5 Jahre. Die Lebenserwartung bei Geburt
betragt im Durchschnitt der Jahre 2007 bis 2009 fir Jungen 77,33 Jahre
und fir Madchen 82,53 Jahre®. In den kommenden 50 Jahren wird mit
einer weiteren Steigerung der Lebenserwartung gerechnet.

Der Geburtenriickgang und das Altern der zurzeit stark besetzten mittle-
ren Jahrgange flhren zu deutlichen Verdanderungen der Altersstruktur.

ABBILDUNG 2: BEVOLKERUNG NACH ALTERSGRUPPEN 1990, 2008, 2030

100%
90%
80%
70%
60%
50% M 65 bis unter 80

W 80 und alter

40% M 20 bis unter 65

30% B 0 bis unter 20
20%
10%

0%

1990 2008 2030

Quelle: Destatis (2009a), eigener Entwurf.

! vgl. Destatis (2009).

Vgl. Demographischer Wandel in Deutschland. Bevolkerungs- und Haushaltsentwick-
lung im Bund und in den Lindern, Statistische Amter des Bundes und der Linder
(Heft 1). Wiesbaden 2011.
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Kapitel 1: Ausgangslage — Relevanz des Themas

Dieser Trend kann auch durch hohe Zuwanderungsraten nicht umgekehrt
werden. Betrug der Anteil der unter 20-Jahrigen im Jahre 1990 noch 22 %
der Bevdlkerung, so wird er bis 2030 auf 17 % sinken. 2008 war er bereits
auf 19 % zurlickgegangen. Im gleichen Zeitraum wird der Anteil der tGber
65-Jahrigen von 19 % auf 29 % steigen. Abbildung 2 veranschaulicht diese
Verschiebungen zwischen den Altersgruppen, insbesondere die Zunahme
der alteren Bevolkerungsgruppen.

1.2. WELCHE AUSWIRKUNGEN HAT DIE DEMOGRAFISCHE
ENTWICKLUNG AUF DIE ERWERBSBEVOLKERUNG?

Diese Entwicklung macht auch vor den Betriebstoren keinen Halt. Das
heilt, dass die Erwerbsbevolkerung ebenfalls schrumpfen und altern
wird. Als Erwerbsalter wird die Spanne zwischen 20 bis unter 65 Jahren
betrachtet.

Der Anteil der Erwerbsbevoélkerung an der Gesamtbevolkerung war 2008
mit 61 % im Vergleich zu 1990 mit 59 % etwas groRer. 2008 gehorten ca.
50 Millionen Menschen zur Erwerbsbevolkerung (61 %). Es wird jedoch
erwartet, dass diese Zahl ab 2020 stark zurlickgehen und 2030 etwa 42
bis 43 Millionen betragen wird (54 %). 2060 werden noch etwa 36 Millio-
nen Menschen im Erwerbsalter sein (ca. 50 %).?

Neben der Abnahme der Zahl der Personen im Erwerbsalter wird es auch
zu einer proportionalen Verschiebung des Alters innerhalb dieser Gruppe
kommen. Das bedeutet, dass die Alteren den weitaus gréReren Teil der
erwerbstatigen Bevolkerung ausmachen werden.

Von den im Jahr 2008 insgesamt knapp 50 Millionen erwerbsfahigen Per-
sonen zahlten rund 20 % zur jlingeren Gruppe der 20- bis unter 30-
Jahrigen, etwa 49 % zahlten zur mittleren Gruppe der 30- bis unter 50-
Jahrigen und rund 31 % zahlten zur alteren Gruppe der 50- bis unter 65-
Jahrigen. Im Vergleich zu den Zahlen von 1990 ist also ein deutlicher An-
stieg der alteren Gruppen und eine Schrumpfung der jungen Gruppe zu
erkennen (vgl. Abbildung 3).

Von den voraussichtlich 42 bis 43 Millionen Erwerbstatigen im Jahr 2030
werden rund 18 % zur Gruppe der 20- bis unter 30-Jahrigen zdhlen. Mit
einem Anteil von voraussichtlich nur noch ca. 45 % an der Gesamter-

Diese Berechnung gilt jedoch nur fiir den Fall, dass jahrlich 200.000 Personen zuwan-
dern (Obergrenze der ,,mittleren Bevélkerung). Sollte die Zuwanderung nur die Half-
te dieser Personen ausmachen (Untergrenze der ,, mittleren” Bevolkerung), so wird es
2060 nur noch ca. 33 Millionen Personen im Erwerbsalter geben. Sollte dieser Fall
eintreten, waren dies sogar 34 % weniger gegeniliber 2008. Vgl. Destatis(2009), S. 18.
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werbsbevolkerung wird die mittlere Gruppe der 30- bis unter 50-Jahrigen
deutlich kleiner, wohingegen die adlteste Gruppe der 50- bis unter 65-
Jahrigen auf rund 37 % anwachst.

ABBILDUNG 3: VERGLEICH ALTERSGRUPPEN DER ERWERBSBEVOLKERUNG 1990, 2008, 2030
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Quelle: Destatis (2009a), eigner Entwurf

Die Entwicklung ist insgesamt gewissen Schwankungen unterworfen. Zwi-
schen 2017 und 2024 erreicht die Alterung der Erwerbstatigen einen ers-
ten Hohepunkt: Besonders geburtenstarke Jahrgange vergroRern die al-
teste Gruppe der Erwerbstatigen zeitweise deutlich. Bis zu 40 % der Er-
werbstatigen zahlen dann zur Gruppe der 50- bis unter 65-Jahrigen. Diese
Entwicklung ist in den Jahren danach wieder leicht ricklaufig (vgl. dazu
Abbildung 4). MalRgeblich ist aber insgesamt, dass bei einer schrumpfen-
den Erwerbsbevolkerung der Anteil der dlteren Beschaftigten zunimmt.
Die folgende Abbildung veranschaulicht diesen Sachverhalt:
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ABBILDUNG 4: BEVOLKERUNG IM ERWERBSALTER VON 20 BIS UNTER 65 JAHREN NACH ALTERS-
GRUPPEN

Millionen Personen
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Quelle: Destatis (2009), Seite 19

Entsprechend kleiner wird die Gruppe der jungen und mittelalten Be-
schaftigten. Von 25 auf 15 Millionen wird die Anzahl der 30- bis unter 50-
Jahrigen zurlickgehen und von 10 auf ca. 7 Millionen die Anzahl der 20-
bis unter 30-Jahrigen. Dass die Gruppe der dlteren Erwerbsbevolkerung
insgesamt proportional grofRer werden wird, ist auch gesetzlichen Rege-
lungen geschuldet. So fihren die Erhohung des Renteneintrittsalters auf
67 Jahre sowie die Erschwerung von Friihverrentungen dazu, dass die
Lebensarbeitszeit der Erwerbsbevolkerung verlangert wird. Immer mehr
dltere Menschen missen demnach immer langer arbeiten.

1.3. WAS BEDEUTET DAS FUR DIE BETRIEBLICHE
PERSONALPOLITIK?

Die betrieblichen Auswirkungen der demografischen Entwicklungen tref-
fen Unternehmen in unterschiedlichem MaRe: Branche, Betriebsge-
schichte sowie personalpolitische Strategie in der Vergangenheit sind hier
bestimmende Faktoren.

Fest steht in jedem Fall: Die Bevolkerung — und damit auch die Erwerbs-
bevolkerung — schrumpft und altert. Im Kampf um Konkurrenzfahigkeit
sehen sich Unternehmen daher zunehmend mit verschiedenen personal-
politischen Herausforderungen konfrontiert. Drangende Fragen lauten
dann: Was kénnen Unternehmen tun, um neue Beschaftigte fir ihr Un-
ternehmen zu gewinnen und an sich zu binden? Wie kénnen Unterneh-
men dazu beitragen, die Arbeitsfahigkeit ihrer Belegschaften zu erhalten
— insbesondere, wenn diese immer &alter werden? Wie kdnnen Unter-
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nehmen verhindern, dass groRRe Wissensbestande im Zuge groRer Verren-
tungswellen das Unternehmen verlassen (Stichwort Wissensmanage-
ment)?

Personalgewinnung und -bindung, Wissensmanagement, Erhalt der Ar-
beitsfahigkeit — das sind die zentralen Aufgaben fir Unternehmen ange-
sichts der demografischen Herausforderungen. Auf all diese Fragen gibt
es keine allgemein gltige Antwort. SchlielRlich hingt es von den betrieb-
lichen Strukturen ab, welches Handlungsfeld in einem Betrieb Prioritat
hat. In der Praxis wird auch schnell deutlich, dass die Handlungsfelder
teilweise eng miteinander verzahnt sind bzw. verzahnt werden missen.
Es ist daher geboten, zundchst einmal das gesamte Spektrum moglicher
MalBnahmen des Personalmanagements in den Blick zu nehmen.

PERSONALGEWINNUNG

Die veranderte Situation bezlglich der Personalgewinnung ist ein zentra-
les Thema, auf das betriebliche Verantwortliche oftmals stolRen, wenn es
um Fragen des demografischen Wandels geht. Nachwuchs- und Fachkraf-
te sind nicht mehr so leicht zu finden. Diese zunehmende Konkurrenzsi-
tuation auf dem Arbeitsmarkt macht sich bereits bemerkbar. Der Bedarf
an bestimmten qualifizierten Fachkraften (wie z. B. Schlosser/-innen) so-
wie an Hochschulabsolventen/-innen spezifischer Fachrichtung, wie Inge-
nieure/-innen, kann schon heute nicht mehr gedeckt werden. Mit der
langsamen, aber stetigen Abnahme von Jugendlichen wird auch der Aus-
bildungsmarkt hart umkdampft werden. Die Unternehmen sind von dieser
Entwicklung unterschiedlich stark betroffen, was wiederum von ihrer
regionalen Lage, der Branche und der UnternehmensgroRe abhangt. Das
zeigt sich bei der Gewinnung von Auszubildenden oder Absolventen/-
innen, aber auch bei Problemen der betrieblichen Bindung junger qualifi-
zierter Fachkrafte mit mehrjahriger Berufserfahrung.

PERSONALENTWICKLUNG

Weniger denn je ist die Personalgewinnung von der Personalentwicklung
zu trennen. Je mehr Entwicklungsmoglichkeiten ein Unternehmen fir
potenzielle Nachwuchs- und Fachkréafte bietet, umso attraktiver ist es fir
selbige, umso besser sind die Karten des Unternehmens im verscharften
Wettbewerb auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Gleichzeitig werden
die Betriebe zukiinftig mit einer dlter werdenden Belegschaft im Wettbe-
werb stehen und sollten einerseits entsprechend die Kompetenzen und
das Potenzial aus langjahriger Berufserfahrung alterer Mitarbeiter/-innen
nutzen. Andererseits sollte eine demografiefeste Personalentwicklung
dafir sorgen, dass Mitarbeiter/-innen aller Altersgruppen in eine gezielte
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und systematische Personalentwicklung eingebunden werden, um die
Wettbewerbsfahigkeit und Innovationskraft im Unternehmen zu erhalten
und zu starken.

ARBEITSORGANISATION UND PERSONALEINSATZ

Langjahrige hohe Belastungen konnen im hoéheren Erwerbsalter zu chro-
nischen Erkrankungen fiihren, die oftmals ein vorzeitiges Ausscheiden aus
dem Erwerbsleben mit sich bringen. Dies ist besonders unter dem Ge-
sichtspunkt des demografischen Wandels fiir die Betriebe — nicht nur
wegen der hohen Kosten durch krankheitsbedingte Fehlzeiten — proble-
matisch: Die Unternehmen werden die Herausforderungen kinftig mit
einer dlteren Belegschaft bewailtigen und sich auf deren Leistungsfahig-
keit einstellen mussen. Eine alternsgerechte Arbeitsorganisation und ein
entsprechender Personaleinsatz tragen dazu bei, solchen Erkrankungen
vorzubeugen und die Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter/-innen so-
wie die Arbeitsproduktivitat im Unternehmen zu sichern. Arbeit sollte so
gestaltet sein, dass wechselnde korperliche und geistige Anforderungen
zu ihrer Bewaltigung notwendig sind, so dass einseitige Belastungen ver-
mieden werden. Eine moglichst belastungsarme Arbeitsorganisation er-
leichtert jingeren Mitarbeiter/-innen das Arbeiten und ermoglicht es
dlteren Beschaftigten, arbeits- und einsatzfahig zu bleiben.

ARBEITSZEITGESTALTUNG

Arbeitszeitbezogene Belastungen kdnnen sich negativ auf das gesundheit-
liche Wohlbefinden der Beschaftigten auswirken. Vor allem mit Nacht-
und Schichtarbeit sind besondere Belastungen verbunden. Erkrankungen
und eine infolge dessen moglicherweise eingeschrinkte Einsatzfahigkeit
kéonnen sowohl fir den Betrieb als auch fir die Beschaftigten negative
Folgen haben. Es geht daher darum, betriebsspezifisch Losungen dafiir zu
finden, wie sich betriebliche Notwendigkeiten und Gesundheitsschutz
bestmoglich miteinander vereinbaren lassen. Ziel einer alternsgerechten
Arbeitszeitgestaltung ist, vor dem Hintergrund der betrieblichen Anforde-
rungen, den Mitarbeiter/-innen jeden Alters eine Beschaftigung zu Ar-
beitszeiten zu ermdglichen, die ihre Beschéaftigungsfahigkeit erhalt und
langer als bisher einen wirtschaftlichen und sinnvollen Einsatz im Betrieb
ermoglicht. Eine alternsgerechte Arbeitszeitgestaltung enthalt in der Re-
gel eine Kombination aus praventiven und kurativen Ansatzen. Dabei gibt
es kein allgemeingiiltiges System der Arbeitszeitgestaltung. Jede Regelung
muss individuell auf die Bedirfnisse des Unternehmens und der Beschaf-
tigten abgestimmt sein. Es geht darum, Dauer, Lage und Verteilung der
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Arbeitszeit so zu organisieren, dass die Belastungen fiir alle Beschaftigten
moglichst gering sind.

ENTGELTGESTALTUNG

Entgeltgestaltung hat in Bezug auf den demografischen Wandel vor allem
zwei Aspekte: Der Erste hangt zusammen mit der Notwendigkeit, betrieb-
liche Karrieren und Berufsbiographien neu zu gestalten. Traditionell war
es Ublich, dass man am Ende seines Berufslebens das héchste Einkommen
realisierte. Dies galt sowohl fiir Fihrungskrafte wie auch fir die Gesamt-
belegschaft. Es ist jedoch nicht zwingend, dass ein Mensch gegen Ende
seines Erwerbslebens auch die hochste Leistungsfahigkeit hat. Dies gilt
sowohl fiir seine Kompetenzen, als auch in Bezug auf seine psychische
wie physische Belastbarkeit. Angemessener kdnnte es sein, einen starke-
ren Zusammenhang zwischen Leistungsfahigkeit, oder auch -bereitschaft
— nicht jede/r will die mit seiner Arbeit verbundene Belastung tber Jahr-
zehnte — und Entgeltniveau innerhalb der gesamten Berufsbiographie zu
bilden. Dies kdnnte auch bedeuten, dass das hochste Einkommensniveau
bereits zur Mitte des Erwerbslebens erzielt wird. Manche tarifliche Rege-
lungen, vor allem aber psychologische Barrieren, erschweren eine be-
triebliche Umsetzung. Der zweite Aspekt bezieht sich auf die betriebliche
und individuelle Altersvorsorge. Angesichts des sinkenden Rentenniveaus
und des Wunsches vieler Beschaftigter, nicht bis zum Erreichen des ge-
setzlichen Renteneintrittsalters arbeiten zu wollen, gewinnt dieser Aspekt
zunehmend an Bedeutung. Dies gilt sowohl fiir eine betriebliche Alters-
vorsorge als auch fiir die Forderung der individuellen Vorsorge. Es gibt
hier — je nach verwandtem Modell — Bezlige zu betrieblichen Lebensar-
beitszeitkonten, die sich nutzen lassen.

BETRIEBLICHE GESUNDHEITSFORDERUNG

,Gesundes Altern” lautet das Stichwort und ist zu einem wichtigen Er-
folgsfaktor fir Betriebe geworden. Es gilt, aktiv zu werden: in Deutsch-
land sind nur knapp die Halfte (55,2 %) der Uiber 55-Jdhrigen erwerbstétig
(vgl. Mikrozensus (2010)). Unbestritten ist, dass mit dem Alterwerden die
korperliche Leistungsfahigkeit abnimmt. Flr das vorzeitige Ausscheiden
aus dem Erwerbsleben sind diese biologischen Alterungsprozesse jedoch
weit weniger ausschlaggebend als die langjahrigen Auswirkungen belas-
tender Arbeitsbedingungen und individuell schadlicher Verhaltensweisen.
Ein erfolgreiches Gesundheitsmanagement muss daher beides im Blick
haben: die Beschaftigten mit ihrem persénlichen Gesundheitsverhalten
und den Betrieb mit seinen spezifischen Arbeitsbedingungen. Belastende
Arbeitsbedingungen, die Gesundheitsrisiken in sich tragen, wie beispiels-
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weise das Heben schwerer Lasten, monotone Arbeitsaufgaben ohne Ge-
staltungsspielrdume, geringe Verantwortung, Zeitdruck und Leistungsvor-
gaben sowie mangelnde Kommunikation und sozialer Stress kdnnen
durch entsprechende Verdanderungen in der Arbeitssituation verringert
werden. Und selbst wenn bereits Beeintrdchtigungen bei Mitarbeiter/
-innen eingetreten sind, kdnnen diese durch gezieltes Training und Akti-
vierung fast zu jedem Zeitpunkt kurativ verbessert werden.

WAS IST ZU TUN?

Erst eine eingehende Betrachtung ermdglicht es Unternehmen, passge-
naue individuelle Lésungswege auszuloten. In der Regel wird der demo-
grafische Wandel mehrere Handlungsfelder des betrieblichen Personal-
managements betreffen. Nicht immer ist es aber augenfallig, wo der
Handlungsbedarf am GroRten ist und was die jeweils richtige Strategie ist.
Der betriebliche Umsetzungsaufwand kann betrachtlich sein, insbesonde-
re dann, wenn verschiedene Handlungsfelder miteinander verknipft
werden missen. Um eine zielsichere Priorisierung der Handlungsfelder
des betrieblichen Personalmanagements sowie der einzelnen Malinah-
men pro Handlungsfeld vornehmen zu kénnen, empfiehlt sich die Durch-
fihrung eines Demografie-Checks. Er miindet in einen ,Masterplan De-
mografie”, der flr die nachsten Jahre die Richtschnur der diesbezliglichen
Aktivitaten ist.

Mebhr Informationen zu diesem Thema erfahren
Sie in der Broschiire ,,Demografie-Check: von der
Altersstrukturanalyse zum Masterplan
Demografie.” Die Broschiire steht auf
www.soziale-innovation.de

zum Download bereit.

Der Demografie-Check besteht aus folgenden Stufen:

Stufe 1: Der Beginn — Die Altersstrukturanalyse

Die Altersstrukturanalyse ist ein wichtiger Baustein des Demografie-
Checks. Sie liefert quantitative Informationen (ber die demografische
Zusammensetzung der Belegschaft sowie Gber maogliche zukiinftige Ver-
anderungen der Belegschaftsstruktur. Die Basis fur eine Altersstruktur-
analyse bilden zum einen betrieblich vorliegende Personaldaten (Alter,
Geschlecht, Abteilung, Qualifikation, Tatigkeit, u. a.) und zum anderen
betriebliche Annahmen Uber relevante EinflussgrofRen der zukiinftigen
Altersstrukturentwicklung (z. B. Beschéaftigungsentwicklung, Umfang von
Berufsausbildung und -lGbernahme, durchschnittliches Verrentungsalter,
u.a.).
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Stufe 2: Die Experteneinschatzung

Das Spektrum der personalpolitischen Handlungsfelder und Themen ist
breit gefachert. Rasch lassen sich mehrere Dutzend Themen identifizieren
und zu folgenden Handlungsfeldern zusammenfassen: Altersstrukturana-
lyse, Personalgewinnung, Personalentwicklung, Arbeitszeit, Arbeitsorga-
nisation und Personaleinsatz, Entgeltgestaltung und Gesundheitsforde-
rung. Die Kernidee ist, zundchst die einbezogenen Experten/innen — je-
de/r fur sich — durch die demografische Brille eine Einschdtzung zu den
Handlungsfeldern vornehmen zu lassen. In unserem Demografie-Check
erfolgt dies mit einem standardisierten kurzen Fragebogen auf zweifache
Weise:

e Als Erstes wird eine Einschatzung dariiber abgegeben, welche Bedeu-
tung die unterschiedlichen personalpolitischen Handlungsfelder unter
dem Zeichen der demografischen Veranderungen jetzt und in Zukunft
fir den Betrieb haben werden.

e In einem zweiten Schritt wird eingeschéatzt, wie grol8 der betriebliche
Handlungsbedarf ist, und ab welchem Zeitpunkt dieser gegeben ist. In
Feldern, in denen die Experten/-innen den Betrieb bereits gut aufge-
stellt sehen, kann der Handlungsbedarf trotz hoher Bedeutung also
durchaus gering sein. Aber auch der umgekehrte Fall ist denkbar. Ein
Thema mit geringerer Bedeutung kann bezlglich des Handlungsbe-
darfes durchaus hoch eingeschatzt werden, wenn hier keine betriebli-
chen Vorarbeiten, Verfahrensweisen etc. vorliegen.

Stufe 3: Die Demografiewerkstatt

AnschlieBend wird im Unternehmen eine Demografiewerkstatt durchge-
fuhrt. An dieser sollten neben den Experten/-innen auch die Geschéfts-
fihrung und die betriebliche Interessenvertretung teilnehmen, sofern sie
nicht bereits zu den Experten/innen gehoérten. Weitere, bisher nicht am
Demografie- Check beteiligte Personen, sollten nicht teilnehmen.

Zur Vorbereitung werden die Einschatzungen der Experten/-innen ver-
gleichend ausgewertet, ggf. grafisch abgebildet. Die Demografiewerkstatt
dient dazu,

e eine gemeinsame vertiefende Einschdtzung der Situation zu erarbei-
ten,

e Handlungsansatze festzulegen,
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e einen Masterplan Demografie zu erstellen, der die wichtigen Hand-
lungsansatze auf einem Zeitstrahl abbildet sowie

e das weitere Vorgehen bezlglich der Umsetzung zu verabreden.

Unterstiitzend sollten betriebliche Daten bereitgestellt werden, die In-
formationen Uber wichtige Kennziffern liefern. Es kann nicht ausgeschlos-
sen werden, dass kontroverse Einschatzungen nicht auf Anhieb harmoni-
siert werden kénnen. Oder aber eine kollektive Unsicherheit besteht, wie
bestimmte Sachverhalte zu bewerten sind. Unter Umstanden missen
daher zu Teilaspekten vertiefende Analysen vorgenommen oder weitere
Experten/innen einbezogen werden. Der eigentliche Demografie-Check
ist damit abgeschlossen. Es gilt nun, die beschlossenen Aktivitaten in die
betrieblichen Regelsysteme zu Uberfihren. Es kann sinnvoll sein, eine
spezielle Steuergruppe ,Masterplan Demografie” einzurichten, welche
die entsprechenden Instrumente auswahlt, Ressourcen bereitstellt und
den Fortschritt begleitet.

Gerade in mittelstdndischen Unternehmen ist der Aufwand tUberschaubar
und vermeidet einen falschen Ressourceneinsatz.

Eine Prdsentation zu den Inhalten dieses Kapitels
finden Sie in Kapitel 6.1.1.

© Soziale Innovation GmbH / CE Consult 17

Ay



Kapitel 1: Ausgangslage — Relevanz des Themas

LITERATURHINWEISE

Destatis (2009): Bevolkerung Deutschlands bis 2060. 12. koordinierte
Bevolkerungsvorausberechnung. Wiesbaden.

Destatis (2009a): Bevoélkerung Deutschlands bis 2060: 12. Koordinierte
Bevolkerungsvorausberechnung. Wiesbaden. Tabellenband.

Demographischer Wandel in Deutschland. Bevélkerungs- und Haushalts-
entwicklung im Bund und in den Landern, Statistische Amter des Bundes
und der Lander (Heft 1). Wiesbaden 2011.

Mikrozensus (2010): Bevolkerung und Erwerbstéatigkeit. Tabellenband.

18 © Soziale Innovation GmbH / CE-Consult



2.1.

2.2.
2.3.

2.4.

2.5.

Gesundheitsorientierte Berufswege-
korridore

Wie sehen bisherige Laufbahnplanungen aus?
Was sind gesundheitsorientierte Berufswegekorridore?

Welche verschiedenen Typen gesundheitsorientierter Be-
rufswegekorridore gibt es?

Welche Moglichkeiten und Grenzen gibt es in der Praxis?

Welche Argumente kénnen Skeptiker Giberzeugen?




Kapitel 2: Gesundheitsorientierte Berufswegekorridore

2. GESUNDHEITSORIENTIERTE BERUFSWEGEKORRIDORE

In diesem Kapitel erfahren Sie, was unter gesunderhaltender Laufbahnge-
staltung und Berufswegekorridoren zu verstehen ist. Dazu wird in einem
ersten Schritt das bisherige Verstandnis von Berufswegen und Berufslauf-
bahnen skizziert.

2.1. WIE SEHEN BISHERIGE LAUFBAHNPLANUNGEN AUS?

Traditionell werden Berufswege und Berufslaufbahnen vor allem unter
den Aspekten von Qualifikationsentwicklung, Aufstieg bzw. Spezialisie-
rung und Einkommens- und Statusentwicklung betrachtet. Oder auch
einfach unter dem Ziel des Erhalts der Beschéaftigung und der Teilhabe am
Erwerbsleben.

Die eigenen bzw. die im Betrieb vorhandenen Potenziale moglichst opti-
mal zu entfalten und 6konomisch zu verwerten, steht dabei im Vorder-
grund des Bemiihens. Nicht alle Erwerbstatigen betreiben eine zielstrebi-
ge und konsequente Planung ihrer Berufslaufbahn. Manche lassen sich
eher treiben, vertrauen dabei auf den Wink des Zufalls, andere nehmen
eher den nachsten Entwicklungs- bzw. Karriereschritt ins Visier, Dritte
wiederum haben konkrete Berufsziele vor Augen und planen bzw. loten
die Wege aus, die zu diesem Ziel fihren kdnnen und gehen systematisch
die weiteren Schritte.

Nicht weniger heterogen wie die individuellen Verhaltensweisen der Be-
schéaftigten sind auch die betrieblichen Personalentwicklungssysteme.
Vom Zufall bis zur systematischen Anlage von Betriebskarrieren und For-
derung der Potenziale der Beschaftigten reicht das vorzufindende Spekt-
rum.

Die Frage, ob die in Aussicht genommene Laufbahn die Gesundheit des
Beschaftigten erhdlt oder dieser eher abtraglich sein kann, spielt haufig
sowohl bei den individuellen als auch bei den betrieblichen Planungen
keine systematische Rolle und war, wenn lberhaupt, eher ein Randas-
pekt.

Dies bedeutet nicht, dass Laufbahnen geplant werden, die eine gesund-
heitliche Beeintrachtigung auch nur billigend in Kauf nehmen; die Katego-
rie Gesundheit war schlicht keine hoch gewichtete Variable im Planungs-
und Entscheidungsprozess fir eine Betriebslaufbahn. Gesundheitsschutz
fand vor allem Uber die Verbesserung der Arbeitsbedingungen an den
Arbeitsplatzen statt und weniger lber andere berufliche Stationen. Zu-
dem ist es nicht einfach, die langfristigen Auswirkungen von Arbeitsbe-

© Soziale Innovation GmbH / CE Consult 19

Gesundbheit ist bei Laufbahn-
planung oft Randaspekt



\\//

§

Beriicksichtigung der Gesund-
heit als ReparaturmafBnahme

Kapitel 2: Gesundheitsorientierte Berufswegekorridore

dingungen auf die Gesundheit und die Leistungsfahigkeit abzuschatzen,
sowohl fir die Unternehmen als auch fir die Beschaftigten. Allerdings
haben die Unternehmen mehr Informationen und Erfahrungswerte zur
Verfligung als die Beschaftigten. Unternehmen wird es daher grundsatz-
lich leichter fallen, die Langzeitwirkungen von Belastungen an den Ar-
beitspldtzen einzuschatzen. Aber auch Beschéftigte kdnnen zumindest
versuchen, ihre Situation einzuschatzen und daraus Rickschlisse fur die
weitere berufliche Entwicklung zu ziehen.

Mehr Informationen dazu erhalten Sie in der
Broschiire ,,Gesund durch’s Berufsleben”.

Sie steht zum Download bereit auf
www.soziale-innovation.de.

Die Bericksichtigung gesundheitlicher Aspekte in der Laufbahngestaltung
lasst sich bislang vor allem in der letzten Phase des Erwerbslebens finden.
Sie finden sich in unterschiedlicher Gewichtung in den diversen Modellen
der Reduzierung des Arbeitsvolumens in den letzten Arbeitsjahren, sei es
durch Senkung der wochentlichen Arbeitszeit oder aber durch vorzeitige
Verrentung. Auch dort, wo diese Modelle aus dem Zwang zum Personal-
abbau geboren wurden, etwa im Steinkohlenbergbau oder in der Stahlin-
dustrie, wurden diese Angebote an die Beschaftigten immer auch mit
dem (korperlichen) Verschlei der Arbeitskraft gerechtfertigt. In der
Schwerindustrie wurde dieses Argument — neben dem, Platz fur die Ar-
beit suchende Jugend zu machen — besonders stark vorgetragen und galt
vor allem fir die gewerbliche Arbeit, fand aber auch fiir die angestellten
Beschaftigten seine Anwendung.

Frihverrentung hat auch in vergleichbaren Modellen und in anderen
Branchen eine Rolle gespielt. Dies war z. B. dann der Fall, wenn auch nicht
korperlich arbeitende oder besonders stressanfallige Berufsgruppen hier-
von Gebrauch machen konnten und somit die Schwere der zu verrichten-
den Arbeit nicht zwingend als Beleg hinzugezogen werden konnte. Wohl
wissend, dass Gesundheitsargumente auch als Hilfsmittel dienten, um
hohe gesellschaftliche und unternehmensseitige Investitionen zu recht-
fertigen, so muss doch festgestellt werden, dass hier von einer gesund-
heitsorientierten Gestaltung von Berufslaufbahnen insofern keine Rede
sein kann, da es sich um reine ReparaturmalBnahmen handelte: Hier ist
das Kind bereits in den Brunnen gefallen.

Gleiches gilt fir die Suche nach sogenannten Schonarbeitsplatzen fir
angeschlagene Beschaftigte. Schon eher in die Richtung gesundheitsori-
entierter Laufbahngestaltung weisen andere Formen der belastungsredu-
zierenden Beschaftigung — etwa durch Hinzunahme von Ausbilder- oder
Mentorentatigkeiten bei gleichzeitiger Reduzierung der Zeiten, in denen
unter den bisherigen Belastungen gearbeitet werden muss.
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2.2. WAS SIND GESUNDHEITSORIENTIERTE
BERUFSWEGEKORRIDORE?

Im Gegensatz zu den beschriebenen Wegen von Berufslaufbahnen wirken
gesundheitsorientierte Berufswegekorridore praventiv und haben alle
Beschéftigten zur Zielgruppe — unabhdngig von der aktuellen Tatigkeit
und vom derzeitigen Alter.

Gesundheitsorientierte Berufswegekorridore sollen betriebliche Entwick-
lungsmoglichkeiten aufzeigen, die dem Aspekt der Gesunderhaltung be-
sondere Aufmerksamkeit beimessen. Sie haben zum Ziel, die aus den Be-
lastungen am Arbeitsplatz resultierenden Erkrankungen und Leistungs-
minderungen zu verhindern.

Kernidee ist, dass Beschéftigte sich moglichst rechtzeitig von einem in
bestimmter Weise belastenden Arbeitsplatz bzw. einer Tatigkeit auf ei-
ne/n andere/n verandern, an denen diese Belastungen nicht mehr bzw.
nicht mehr in dem bisherigen MaRe auftauchen. Grundlegend hierfir ist
die Annahme einer jeweils neuen Tatigkeit von Station zu Station. Da in
der neuen Funktion ggf. andere, ebenfalls hohe Belastungen existieren,
ist nach einer gewissen Zeit ein weiterer Wechsel notwendig. Die mogli-
che bzw. erstrebenswerte Verweildauer an den verschiedenen Stationen
wird dabei unterschiedlich sein, weil die Belastungen unterschiedlich
sind.

Insgesamt ergibt sich so innerhalb eines Berufslebens eine Abfolge von
Veranderungen in neue Tatigkeiten etc., die auch dem Aspekt der Gesun-
derhaltung Rechnung tragen. Wir denken diese Wechsel vor allem inner-
halb eines Betriebes und damit als einzelbetrieblich organisiertes System.
Korrekterweise misste man daher von betrieblichen gesunderhaltenden
Berufswegekorridoren sprechen. Uberbetrieblich gedacht wire es dann
die Aufgabe jedes Beschaftigten, entsprechende Berufswege zu organisie-
ren.

Warum sprechen wir von Korridoren? In der Regel wird es nicht den ei-
nen Kénigsweg einer gesundheitsorientierten beruflichen Entwicklung im
Unternehmen geben. Vielmehr wird es mehrere ganz oder zumindest
teilweise verschiedene Entwicklungsoptionen geben, die alle — ggf. in
unterschiedlichem MaRe — dem Gesundheitserhalt Rechnung tragen. Da
es in der Regel nicht den einen Weg durch das Unternehmen geben wird,
sprechen wir von Berufswegekorridoren. Dadurch wird zum Ausdruck
gebracht, dass es eine gewisse Bandbreite von Entwicklungsoptionen
gibt.
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2.3. WELCHE VERSCHIEDENEN TYPEN
GESUNDHEITSORIENTIERTER
BERUFSWEGEKORRIDORE GIBT ES?

Gesundheitsorientierte Berufswegekorridore konnen auf der betriebli-
chen Ebene in vielfaltiger Weise gedacht und etabliert werden.

Die naheliegende Variante ist, dass ein Beschaftigter im Laufe seines Be-
triebslebens immer andere Tatigkeiten auslibt, die er im Rahmen seiner
Qualifizierungsanstrengungen erreichen kann. Dabei achten Unterneh-
men und Beschaftigte darauf, dass diese Tatigkeiten weniger oder zumin-
dest anders belastend sind als die jeweils Vorherigen. Alternsbedingte
Veranderungen der physischen und psychischen Leistungsfahigkeit sind in
diesem Zusammenhang zu beriicksichtigen. Tendenziell wird auf diese
Weise ein Berufswegekorridor herauskommen, der in den letzten berufli-
chen Stationen bestimmte physische Belastungen nicht mehr vorsieht,
psychische Belastungen wie Verantwortung aber sogar zunehmen kon-
nen. Diese Berufswegekorridore konnen sowohl vertikal im Sinne einer
fachlichen Weiterentwicklung als auch horizontal tGber Tatigkeiten eines
vergleichbaren Anforderungsprofils liegen.

Je nach betrieblicher Organisationsstruktur werden diese innerhalb eines
Bereiches angesiedelt sein oder auch deutlich dariiber hinausgehen und
im Extremfall mit einer deutlichen Veranderung der Ausgangsqualifika-
tion einhergehen. Berufliche Entwicklungen, die mit einer Dequalifizie-
rung einhergehen, resultieren — hinsichtlich zu hoher Belastungen am
Arbeitsplatz — in der Regel aus zu hohen psychischen Belastungen, wie sie
vor allen Dingen im Management-Bereich anzutreffen sind. Weil der Fo-
kus hier auf den gewerblichen Bereich gelegt wird, wird der Aspekt der
Dequalifizierung nicht betrachtet.

Wir wollen zwischen folgenden Berufswegekorridoren unterscheiden
(siehe dazu auch die nachfolgende Abbildung 5):

e TYPA:

Horizontale Berufswegekorridore innerhalb eines Bereiches/einer
Abteilung

Dies sind berufliche Veranderungen innerhalb eines Arbeitssystems
oder einer Abteilung, die sich auf einem ahnlichen qualifikatorischen
Niveau bewegen. Da auch die Grundaufgabe des Bereiches bereits
bekannt ist, sind Veranderungen auf andere Tatigkeiten haufig ohne
groRe Qualifikationsanstrengungen moglich.
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TYP B:

Horizontale Berufswegekorridore zwischen Bereichen/Abteilungen
In diesem Fall finden Wechsel zu einem oder mehreren anderen Ar-
beitssystemen statt. Diese befinden sich auf vergleichbarem Qualifi-
kationsniveau. Gleichwohl steigen die Qualifikationsanforderungen,
weil das in den jeweiligen Bereichen notwendige Arbeitsprozesswis-
sen neben der Beherrschung des jeweiligen Arbeitsplatzes noch zu-
satzlich erlernt werden muss.

TYPC:

Vertikale Berufswegekorridore innerhalb eines Bereiches/einer Ab-
teilung

Dies sind Veranderungen in der Tatigkeit, die mit einer h6heren Quali-
fikationsanforderung verbunden sind, aber innerhalb des angestamm-
ten Bereiches stattfinden. Das hier notwendige Arbeitsprozesswissen
muss also nicht zusatzlich erlernt werden. Im Extremfall reichen mog-
liche Berufswegekorridore von der angelernten Einstiegstatigkeit Gber
gehobene Anlernarbeit mit langjahriger Berufserfahrung und Fachar-
beitertatigkeit bis in untere und mittlere Vorgesetztentatigkeiten hin-
ein.

TYP D:

Vertikale Berufswegekorridore zwischen Bereichen/Abteilungen
Dies sind Berufsentwicklungen, die sowohl mit hoheren Qualifikati-
onsanforderungen verbunden sind als auch mit Wechseln der Arbeits-
systeme bzw. Abteilungen. Je groRer die aufgabenbezogenen Unter-
schiede zwischen den Bereichen, desto hoher sind die zusatzlichen
Qualifikationsanforderungen.

Die beschriebenen Berufswegekorridore kénnen als Orientierung fir den
Betrieb wie fur die Beschaftigten dienen. In Personalentwicklungsgespra-
chen koénnen sie die Grundlage fiir Vereinbarungen zur Qualifizierung und
zur weiteren beruflichen Entwicklung sein.
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ABBILDUNG 5: VERSCHIEDENE TYPEN VON GESUNDHEITSORIENTIERTEN BERUFSWEGEKORRIDOREN

Typen gesundheitsorientierter Berufswegekorridore

TYPC

Vertikale Entwicklung
innerhalb eines Bereichs /
einer Abteilung

TYPD

Vertikale Entwicklung
bereichslbergreifend /
abteilungsiibergreifend

- Rotation liber mehrere Arbeitspldtze | - Arbeitsplatzwechsel

- Arbeitsplatzwechsel

- Sehr hohe qualifikatorische
Anforderungen

- Hohe qualifikatorische
Anforderungen

- Mittel- bis langfristige Orientierung - Mittel- bis langfristige Orientierung

Kompetenzzuwachs

TYPA

Horizontale Entwicklung
innerhalb eines Bereichs /
einer Abteilung

- Rotation Uber mehrere Arbeitsplatze

- Geringe qualifikatorische

Anforderungen

- Kurz- bis mittelfristige Orientierung

TYPB

Horizontale Entwicklung
bereichsibergreifend /
abteilungsiibergreifend

- Rotation Uber mehrere Arbeitspldtze
- Arbeitsplatzwechsel

- Geringe qualifikatorische
Anforderungen

- Kurz- bis mittelfristige Orientierung

Reichweite im Betrieb

Quelle: Eigener Entwurf

Wie kann nun die betriebliche Umsetzung der verschiedenen Berufs-
wegekorridore aussehen? Wir wollen nun sehen, was betrieblich mach-
bar ist, aber auch, wo Grenzen und Hindernisse eine Umsetzung erschwe-
ren oder gar unmaoglich machen.

2.4. WELCHE MOGLICHKEITEN UND GRENZEN GIBT ES IN
DER PRAXIS?

Die begrifflichen Grundlagen sind damit gelegt. In der betrieblichen An-
wendung von gesundheitsorientierten Berufswegekorridoren gibt es so-
wohl Moglichkeiten und Chancen fir einen Beitrag zur Gesundheitsforde-
rung. Es gibt aber auch Grenzen und Hindernisse der betrieblichen Um-
setzung — also Faktoren, die eine ,eins zu eins“-Realisierung erschweren.
Diese Faktoren werden im Folgenden beschrieben.

Ganz grundlegend ist die Frage, welche Kultur und Philosophie im Unter-
nehmen existiert. In Unternehmen, in denen organisatorischer und quali-
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fikatorischer Wandel aktiv betrieben wird, wird ein zusatzlicher Aspekt
wie gesundheitsorientierte Berufswegekorridore relativ einfach zu integ-
rieren sein. Unternehmen, die hier eher reaktiv und wenig initiativ agie-
ren, werden sich schwerer tun, weil sie als Organisation den Wandel als
etwas Normales erst erlernen miissen und weil die Beschaftigten Wandel
eher als Bedrohung denn als Chance verstehen. Die Ergebnisse gesund-
heitsorientierter Berufswegekorridore werden daher zwischenbetrieblich
nicht nur wegen der verschiedenen Arbeitspldatze mit ihren spezifischen
Belastungen, sondern auch aufgrund der unterschiedlichen Unterneh-
menskulturen und Veranderungsbereitschaft stark variieren.

Mit Blick auf das Modell gesundheitsorientierter Berufswegekorridore
kommt noch ein weiterer wichtiger Faktor hinzu: die Planbarkeit. Das
Modell legt die grundsatzliche Planbarkeit und Vorhersehbarkeit von be-
trieblichen Bedingungen und deren Entwicklung Uber ein Berufsleben
nahe. Es ist also sehr langfristig und damit idealtypisch gedacht. Kaum ein
Unternehmen hat aber eine so hohe Kontinuitat im Zuschnitt seiner Ta-
tigkeiten, dass Gber mehrere Jahrzehnte ausgelegte Berufsentwicklungs-
pfade im Detail festgelegt werden kdnnen. Zudem adndern sich mit den
Tatigkeiten auch die Belastungen. AuBerdem kommen neue Tatigkeiten
hinzu, wahrend andere ,aussterben”, weil sich Geschaftsaktivitaten ver-
andern und technische Entwicklungen gerade bisher manuell gepragte
Tatigkeiten stark verdndern bzw. iberfliissig machen kdnnen.

Fir die Realitdt wird man dieses Modell daher etwas praxistauglicher
machen mussen, ohne dabei die Grundidee aus den Augen zu verlieren.
Wir wollen sehen, was dies fir die verschiedenen Typen von Berufswege-
korridoren bedeutet.

BERUFSWEGEKORRIDORE INNERHALB EINES ARBEITSSYSTEMS
(Tyep A unD C)

Die ldee

Berufswegekorridore innerhalb eines Arbeitssystems sind am einfachsten
zu realisieren. Sie stellen haufig den ersten Schritt zur gesundheitsorien-
tierten Berufsentwicklung dar. Zu ihrer Realisierung muissen keine organi-
satorischen Schnittstellen lberwunden werden. Hinzu kommt, dass die
Grundaufgabe eines Arbeitssystems in der Regel allen dort Arbeitenden
bekannt ist. Zu diesem Arbeitsprozesswissen gehort haufig auch das Wis-
sen darum, was an jedem Arbeitsplatz passiert und wie die Arbeitsplatze
und Tatigkeiten miteinander verkettet sind. Dies erleichtert es, sich fir
andere Tatigkeiten im Bereich zu qualifizieren. Ob dies eher zu einer hori-
zontalen oder vertikalen Entwicklung fiihrt, hangt vor allem von drei Fak-
toren ab:
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e Wie sind die anderen Arbeitsplatze im Vergleich mit dem jetzigen
unter Belastungsaspekten zu sehen — d. h.: Welche Arbeitsplatze
kommen zur Belastungsreduktion bzw. zum Belastungswechsel tber-
haupt in Betracht?

e Wie grof sind die qualifikatorischen Hiirden, die es zu meistern gilt?

e |Ist auf den in Betracht kommenden Arbeitsplatzen (iberhaupt eine
personelle Veranderung moglich?

Von der Beantwortung dieser Fragen wird es abhdngen, ob es eher zu
horizontalen oder vertikalen Berufswegekorridoren im eigenen Arbeits-
system kommt oder zu einer Kombination aus Beidem.

Es gibt allerdings auch eine Reihe von Griinden, warum gesundheitsorien-
tierte Berufswegekorridore nicht so einfach innerhalb eines Arbeitssys-
tems umzusetzen sind:

e Wenn die Belastungen und deren Hohe an den Arbeitsplatzen nicht
hinreichend unterschiedlich sind, macht eine berufliche Veranderung
unter Gesundheitsaspekten wenig Sinn.

e Schwierig wird es auch, wenn nur wenige deutlich anders bzw. gering
belastende Arbeitsplatze zur Verfligung stehen, aber viele, an denen
hohe Belastungen herrschen.

e Beim Ubergang von der angelernten in eine Facharbeitertitigkeit
konnen sich qualifikatorische Hiirden einstellen, die allenfalls lber ei-
nen langeren Zeitraum zu Uberwinden sind. Es muss in diesen Fallen
vom Beschéaftigten wie vom Unternehmen eine hohe Bereitschaft
(beim Beschéftigten auch die Fahigkeit) zu beruflicher Weiterbildung
vorhanden sein.

e Auch die Notwendigkeit einer Fluktuation auf in Frage kommenden
Arbeitsplatzen erschwert eine Veranderung. In Unternehmen, in de-
nen berufliche Verdanderung die Regel ist, ist dies einfacher. In Unter-
nehmen, in denen Veranderung auf Arbeitsplatzen nur in Ausnahme-
fallen oder bei Verrentung stattfindet, kann mangelnde Fluktuation
zum echten Hindernis werden.

Die Realitat: arbeitsorganisatorische Losungen

In unseren Projektbetrieben war es eher so, dass sich die Belastungen an
Arbeitsplatzen in einem Arbeitssystem nicht sehr stark unterschieden
bzw. nur wenige Arbeitsplatze mit deutlich differierendem Belastungspro-
fil vorhanden waren. Zum Teil waren zwischen Arbeitsplatzen mit unter-
schiedlichen Belastungsprofilen auch starke qualifikatorische Unterschie-

26 © Soziale Innovation GmbH / CE-Consult



Kapitel 2: Gesundheitsorientierte Berufswegekorridore

de gegeben, wie z.B. bei unteren und mittleren Fihrungsfunktionen,
oder es waren spezielle Fachqualifikationen notwendig.

Hilfe kann hier eine Kombination von arbeitsorganisatorischen Verdande-
rungen und BerufsentwicklungsmaRnahmen leisten. In vielen Unterneh-
men findet Arbeit in der Produktion in Form von fester Bindung an einen
bestimmten Arbeitsplatz statt. Diese einzelarbeitsplatzbezogene Arbeits-
organisation aufzuldsen, kann ein weiterer Schritt zu gesundheitsorien-
tierten Berufswegekorridoren sein. Eine Umstrukturierung vom Einzelar-
beitsplatz zum Bereichsarbeitsplatz bzw. zum polyvalenten Einsatz kann
helfen, zumindest im bestimmten Umfang Belastungsausgleiche zu reali-
sieren. Es hangt dann davon ab, wie die Kombination von Arbeitspldtzen
genau aussieht, die der/die einzelne Beschaftigte in Zukunft beherrschen
muss. Wichtig ist, dass die Wechsel der Tatigkeiten regelmalig stattfin-
den und nicht dem Zufall Gberlassen bleiben. Je nach Anforderung und
qualifikatorischem Ausgangpunkt sowie der Anzahl der perspektivisch
auszulibenden Tatigkeiten kann dies fiir die Beschaftigten durchaus eine
anspruchsvolle berufliche Entwicklung darstellen, die sich Gber mehrere
Jahre hinzieht.

Ein nachster Schritt innerhalb des Arbeitssystems kdnnte darin bestehen,
die gewonnene Arbeitseinsatzflexibilitdt mit einem Ansatz von Gruppen-
arbeit zu kombinieren. Dann wirden etwa auch organisierende, planende
und entscheidende Tatigkeiten in die Gruppe verlagert. Es ergeben sich
neue Aufgaben, wie die des Gruppensprechers und des Protokollfihrers,
die neue Inhalte und Belastungen mit sich bringen.

Ist das Thema der Arbeitsorganisation einmal angegangen, ergeben sich
weitere Moglichkeiten. In vielen Unternehmen sind auf der Ebene der
ausfiihrenden Arbeit produktive und dienstleistende Tatigkeiten organi-
satorisch voneinander getrennt. So werden haufig logistische Tatigkeiten
wie Flur- und Krantransporte in eigenen Bereichen zusammengefasst.
Gleiches gilt fur die Arbeitsvorbereitung, Qualitatstberprifung, Lager-
und Materialwirtschaft oder Wareneingang und -ausgang. Aus diesen
Bereichen kénnen in vielen Betrieben zumindest einzelne Aufgaben in die
Arbeitssysteme der Fertigung integriert werden. Erste Betriebe gehen
auch dazu Uber, betriebliche Weiterbildung in die Fertigungsteams zu
verlagern. Damit werden dann speziell Altere betraut, welche die Aufgabe
Ubernehmen, neue Kollegen/-innen einzuarbeiten oder andere fiir weite-
re Arbeitsplatze zu qualifizieren. Es handelt sich dabei immer um arbeits-
platzbezogene Qualifizierung.

Mit diesem MaRnahmenset steigen die Chancen auf gesundheitsorien-
tierte Berufswegekorridore innerhalb von Arbeitssystemen.

Unabhangig von derartigen Erweiterungen bieten berufliche Entwicklun-
gen innerhalb eines Arbeitssystems eher eine kurz- bis mittelfristig orien-
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tierte Perspektive. Sie bieten in der Regel kaum Potenziale fiir einen das
gesamte Erwerbsleben umspannenden Berufswegekorridor — den Auf-
stieg in die wenigen Flihrungsfunktionen vielleicht einmal ausgenommen.

GESUNDHEITSORIENTIERTE BERUFSWEGEKORRIDORE ZWISCHEN
ARBEITSSYSTEMEN (TYP B UND D)

Gesundheitsorientierte Berufswegekorridore zwischen Arbeitssystemen
sind eher der zweite Schritt, der im Betrieb angegangen wird. Sie bedeu-
ten eine Versetzung der Beschaftigten Uber organisatorische Grenzen und
Schnittstellen hinaus. In die Gestaltung derartiger Korridore sind deutlich
mehr Personen einzubeziehen, als dies innerhalb von Arbeitssystemen
notwendig ware.

Allerdings steigen die Optionen zur Gestaltung gesundheitsorientierter
Berufswege betrachtlich. Denn es werden deutlich mehr Arbeitsplatze
mit in die Betrachtung einbezogen und die Chancen, dass in Arbeitssys-
temen mit anderen Aufgaben auch andere Belastungen existieren, sind
grofs.

Auch hier ergeben sich horizontale wie vertikale Entwicklungsoptionen.
Horizontale Entwicklungsoptionen finden auf einem gleichen oder zumin-
dest sehr dhnlichen qualifikatorischen Niveau statt. Am einfachsten lasst
sich dies fiir einfache ungelernte Arbeitstatigkeiten beschreiben. Dies
sind haufig solche mit vergleichsweise hohen korperlichen Anforderun-
gen. Auch hier kann eine Versetzung auf einen anderen Arbeitsplatz unter
dem Aspekt der Gesunderhaltung sinnvoll sein, wenn die Belastungsarten
sehr unterschiedlich sind. Unter Umstanden kommen dann Berufswege-
korridore zustande, in denen sich die Belastungen (iber die Jahre abwech-
seln. Man wirde dann grobe Hochstverweildauern an den verschiedenen
Stationen festlegen, so dass die VerschleiRgefahr und damit eine dauer-
hafte gesundheitliche Beeintrachtigung moglichst gering ist.

Auch ber mehrere Abteilungen oder Bereiche lassen sich fiir einfachere
Arbeit natirlich Rotationssysteme einrichten. Das Unternehmen profitiert
dann von der wachsenden Vielseitigkeit des Beschéftigten, der Betroffene
selbst hat die Moglichkeit zum Belastungswechsel. Allerdings sind derar-
tig flexible Arbeitseinsatzsysteme eher die Ausnahme. Sie scheitern (lei-
der) haufig an der zunehmenden Komplexitdt der Arbeitseinsatzplanung.

Vertikale Berufswegekorridore, die Bereichsgrenzen Uberschreiten, sind
fir die Beschaftigten die interessantesten. Hier werden gesundheitliche
Aspekte und qualitative berufliche Entwicklungsmoglichkeiten miteinan-
der verzahnt. Mit wachsendem Qualifikationsniveau verandern sich in der
Regel auch die Belastungsprofile deutlicher: Korperliche Belastungen und
solche aus Arbeitsumgebungsbedingungen nehmen ab, psychische Belas-
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tungen — resultierend etwa aus steigender Verantwortung, Termindruck
etc. — und solche aus Mangel an Bewegung nehmen tendenziell zu.

Derartige Berufswegekorridore beinhalten jedoch in der Regel auch Sta-
tionen, die nur mit umfangreicher beruflicher Weiterbildung erreicht
werden kdnnen. Entsprechend aufwendig ist es, diese zu erreichen. Hier
kommen schon eher Korridore zustande, die sich in ihrer zeitlichen Per-
spektive Uber viele Jahre erstrecken kdnnen. Sie kdnnen auch deutlich
Uber die klassisch sehr stark getrennten Unternehmensbereiche hinaus-
gehen.

Vertikale bereichsiibergreifende gesundheitsorientierte Berufswegekorri-
dore sind am schwierigsten exakt zu definieren, weil es unklar ist, ob sich
die Mihen lohnen. SchlieRlich geraten viele Bereiche des Unternehmens
ins Blickfeld und die Perspektive ist extrem lang.

2.5. WELCHE ARGUMENTE KONNEN SKEPTIKER
UBERZEUGEN?

Die Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswegekorridore ist ein Pro-
zess, der je nach Reichweite der Korridore recht aufwendig sein kann. Vor
der Entwicklung dieser Berufswege geht es flir Betriebe in einem ersten
Schritt darum, sich einen Uberblick {iber die Belastungssituation an den
Arbeitsplatzen zu verschaffen. Wenn nétig, sollen noch vor der Beschrei-
tung von Berufswegekorridoren gesundheitsfordernde Maflnahmen er-
griffen werden, d. h. Manahmen zu Reduktion von Belastungen oder
zumindest zum Belastungsausgleich (vgl. dazu die Ausfiihrungen in den
Kapiteln 3 und 4).

Fragen, die vor diesem Hintergrund haufig gestellt werden, lauten: Lohnt
sich der Prozess Uberhaupt? In welchem Verhaltnis stehen Aufwand und
Kosten zum Nutzen, den der Betrieb daraus ziehen kann? Nachfolgend
werden einige Argumente an die Hand gegeben, die helfen sollen, Skepti-
ker im Betrieb zu lGberzeugen.

Nicht alle betrieblichen Handlungstrager messen der Gesundheitsforde-
rung einen hohen Stellenwert bei. Insbesondere bei den Flihrungskraften
ist die Skepsis mitunter grof8. Auch wenn natirlich das Engagement aller
Beschaftigten elementar flr Veranderungsprozesse ist, sind gerade die
Flihrungskrafte besonders wichtig: Als Multiplikatoren, Organisatoren
und Triebkrafte im Prozess mussen sie ldeen mittragen und voranbringen.
Ohne eine positive Grundeinstellung, ohne ihre Bereitschaft, Verande-
rungen mit zutragen, wird nichts gelingen.
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Bitte beachten Sie: Wir konzentrieren uns hier ausschliefSlich auf verhalt-
nisbezogene Malinahmen betrieblicher Gesundheitsforderung. Alle Akti-
vitdten, die auf Verhaltensanderungen der Beschaftigten auflerhalb ihrer
Arbeitszeit abzielen, werden hier nicht thematisiert.

DAFUR HABEN WIR KEINE ZEIT — UND AUCH KEIN KNOW-HOW!

Dies sind vor allem die Argumente des Mittelstandes — dort, wo es keine
Stabstellen fiir betriebliches Gesundheitsmanagement gibt und auch das
spezifische Know-how nicht vorhanden ist. Aber:

e Flache Hierarchien und kurze Entscheidungswege sind ein weit ver-
breitetes Charakteristikum des Mittelstands. Das spart Zeit! Entschei-
dungen werden schneller getroffen. MaBnahmen der betrieblichen
Gesundheitsforderungen konnen auf dem ,kurzen Dienstweg” auf
den Weg gebracht werden.

e Die Umsetzung von gesundheitsférdernden MaRnahmen kann nach
und nach erfolgen — MaRnahmen mit hoher Prioritdt zuerst. Je mehr
Baustellen parallel er6ffnet werden, desto geringer ist die Chance,
dass alle Baustellen auch erfolgreich fertig gestellt werden.

e Professionelle Unterstlitzung leisten Krankenkassen oder Berufsge-
nossenschaften — unentgeltlich.

DAS IST zU TEUER! WER SOLL DAS BEZAHLEN?

Viele Unternehmen verbinden mit betrieblicher Gesundheitsforderung
vor allem Kosten. Ja, betriebliche Gesundheitsférderung verursacht Sach-
und Personalkosten! Aber:

e Betriebliche Gesundheitsforderung muss nicht teuer sein! Oftmals
geniligen einfache Verdanderungen und leicht umsetzbare Ideen der
Beschaftigten, damit Belastungen reduziert und die Gesundheit der
Mitarbeiter erhalten und geférdert werden.

e Nicht alle MalRnahmen missen zeitgleich umgesetzt werden. Die Kos-
ten fallen somit nicht alle auf einmal an, sondern erstrecken sich tber
einen langeren Zeitraum. Es hilft, MaBRnahmen zu priorisieren und die
Umsetzung im Zeitverlauf zu planen.

e Auch Krankenkassen kdonnen in diesem Fall ein wichtiger Ansprech-
partner sein. Bestimmte MalRnahmen der betrieblichen Gesundheits-
forderung werden durch die Krankenkassen finanziell bezuschusst!
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e Bei leistungsgewandelten Mitarbeitern sind es die Integrationsamter
und die gemeinsamen Servicestellen, die fachlich zur Seite stehen und
finanzielle Unterstiitzung bieten knnen.

DER AUFWAND IST HOCH — WORIN LIEGT DER NUTZEN FUR DAS
UNTERNEHMEN?

Auch diese Frage wird haufig gestellt, insbesondere, wenn der Nutzen
von MaRnahmen — scheinbar — nicht finanziell messbar ist. Aber: Unter-
nehmen profitieren in vielfdltiger Art und Weise von betrieblicher Ge-
sundheitsforderung. Zum Teil ist der Nutzen sogar direkt monetdr be-
wertbar. Denn:

e Gesunde Beschaftigte sind seltener krank. Das bedeutet: Niedrigere
Ausfallzeiten verursachen weniger Kosten. Die betriebliche Flexibilitat
wird erhoht.

e Gute Arbeitsbedingungen senken die Fluktuation. Beschaftigte, die in
Veranderungsprozesse aktiv miteinbezogen werden, fiihlen sich star-
ker an das Unternehmen gebunden.

e Gute Arbeitsbedingungen erhdhen die Attraktivitat als Arbeitgeber.
Dies wird mit Blick auf die demografische Entwicklung immer wichti-
ger. Unternehmen missen sich im Kampf um qualifiziertes Personal
von anderen Unternehmen abheben. Aktive betriebliche Gesund-
heitsforderung fordert das Image als guter Arbeitgeber.
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Kapitel 3: Die Belastungsbewertung

3. DIE BELASTUNGSBEWERTUNG

In diesem Kapitel werden Sie Uber das Instrument zur Belastungsbewer-
tung informiert. Neben Informationen zur Entstehung der Belastungsbe-
wertung erhalten Sie einen Uberblick tber die verschiedenen Auswer-
tungsmoglichkeiten, die das Instrument betrieblichen Praktikern bietet.

3.1. WAS SOLL DIE BELASTUNGSBEWERTUNG LEISTEN?

Fir die Bestimmung von gesundheitsorientierten Berufswegekorridoren
ist es zundchst wichtig, sich einen Uberblick tiber die Belastungssituation
an den Arbeitsplatzen eines Betriebes zu verschaffen. Dazu missen die
Belastungen an den Arbeitsplatzen bewertet werden. Im ersten Schritt
musste also geklart werden, mit welchen Mitteln dies erreicht werden
kann.

Dazu wurden verschiedene Anforderungen erarbeitet, denen die Belas-  Geeignet fiir KMU
tungsbewertung genligen sollte. Messlatte hierfiir war der Anspruch, dass

. .. . . . Einfache Handhabung: keine
ein solches Instrument auch fiir klein- und mittelstandische Unternehmen  yieqqungen
mit vertretbarem Aufwand selbstdndig und moglichst ohne externe Un-
terstlitzung einsetzbar sein sollte. Dabei sollten die Ergebnisse bezogen
auf den Verwendungszweck hinreichend aussagekraftig sein.

Intersubjektive Vergleichbarkeit

Im Sinne einer moglichst einfachen Handhabung wurde daher auf zeitlich,
finanziell und technisch aufwendige Untersuchungen und Messungen
verzichtet. Um die Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu sichern, ist nicht die
direkte Belastungsbewertung durch die Arbeitsplatzinhaber vorgesehen,
sondern die indirekte Bewertung durch Personen, die den Arbeitsplatz
sehr gut kennen. Dies kdnnen Vorarbeiter, Meister, Gruppenleiter, Be-
triebsarzte oder Sicherheitsfachkrafte sein.

Die Ergebnisse der Belastungsbewertung sollten inhaltlich die Basis so- Belastungsbewertung als An-

wohl fiir Aktivitdten und konkrete MaRnahmen im Arbeits- und Gesund- ~ satzpunkt fir

heitsschutz am Arbeitsplatz als auch fur die Entwicklung von gesunderhal- - MaBnahmen des Arbeits-

tenden Berufswegekorridoren liefern. Aus diesem Anspruch ergab sich und Gesundheitsschutzes
- Berufswegekorridore

eine weitere Anforderung: Die Ergebnisse sollten optisch ausgewertet

und aufbereitet werden, so dass sie ein hilfreiches Arbeitsmittel fur be-

triebliche Entscheidungsprozesse sind.

Eine eingehende Analyse vorhandener Instrumente zur Belastungsbewer-
tung zeigte, dass diese die genannten Anspriiche nicht erfiillen kénnen.
Aus diesem Grund wurde die Entscheidung getroffen, ein neues Instru-
ment zur Belastungsbewertung zu entwickeln.
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,Belastung” als
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Im Ergebnis entstand ein vierseitiger Fragebogen zur Belastungsbewer-
tung sowie das EDV-Tool ,Belastungsbewertung”. Das EDV-Tool ermog-
licht eine optische Aufbereitung und Auswertung. Erfolgt die Bewertung
zunachst mittels Fragebogen, so missen die Bewertungen anschlieBend
in das EDV-Tool eingegeben werden. Natirlich ist es auch moglich, die
Belastungsbewertung sofort mittels EDV-Tool vorzunehmen.

Dieses Kapitel beinhaltet keinerlei technische Bedienhinweise fiir die Be-
nutzung des EDV-Tools ,Belastungsbewertung".

Bevor Sie das EDV-Tool anwenden, ist es wichtig,
dass Sie die Installations- und Bedienhinweise
griindlich lesen. Diese finden Sie in

Kapitel 7 ,, Technische Bedienhinweise“ sowie auf
beiliegender CD.

Aufbau und Handhabung der Belastungsbewertung werden nachfolgend
erlautert.

3.2. WIE IST DIE BELASTUNGSBEWERTUNG AUFGEBAUT?

Zur Entwicklung der Belastungsbewertung wurde ein Expertenkreis, be-
stehend aus Vertretern der Berufsgenossenschaft fiir Holz und Metall,
der Krankenkasse Barmer GEK sowie Mitarbeiter/-innen der Soziale Inno-
vation GmbH und CE Consult, ins Leben gerufen.

Die Experten haben bei der Entwicklung der Belastungsbewertung ihre
langjahrige betriebliche und arbeitswissenschaftliche Erfahrung einge-
bracht. Auch die Kombination aus Vertreter/-innen der Berufsgenossen-
schaft, der Krankenkasse sowie Berater/-innen trug entscheidend zur
Qualitat des Instruments bei, weil das Thema ,,Belastungen” so von ver-
schiedenen Perspektiven angegangen werden konnte.

Die Belastungsbewertung mittels Fragebogen wurde mehrstufigen Pre-
tests in Projektbetrieben unterschiedlicher GroRRe unterzogen. Vollstan-
digkeit, Verstandlichkeit und Genauigkeit der Belastungsbewertung kon-
nen daher sichergestellt werden.

ROLLE DER BELASTUNGEN

Was sind eigentlich Belastungen? Die meisten Beschéftigten verbinden
mit dem Begriff , Belastung” vor allem schlechte bzw. verbesserungsbe-
dirftige Bedingungen am Arbeitsplatz. In den Arbeitswissenschaften wird
der Belastungsbegriff jedoch neutral gebraucht. Danach sind Belastungen
Einfliisse oder Anforderungen, die von auBen auf den Menschen einwir-
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ken (LIGA (2009): Gesunde Arbeit NRW 2009. Belastung — Auswirkung —
Gestaltung — Bewadltigung. LIGA.Praxis 3. Seite 14). Ausgangspunkt flr
diese Belastungsbewertung ist der Belastungsbegriff im arbeitswissen-
schaftlichen Sinne.

Begonnen wurde mit einer inhaltlichen Recherche zu verschiedenen Be-
lastungsthemen. Im Projektfokus sollten solche Belastungen stehen, die
in produzierenden Bereichen, vor allen Dingen in der Metall- und Elektro-
industrie auftreten und dazu fiihren kénnen, dass die Tatigkeit an einem
bestimmten Arbeitsplatz nicht mehr ausgefihrt werden kann. Augenmerk
wurde auf solche Belastungen gelegt, bei denen

a. der begriindete Verdacht besteht, dass das Auftreten der Belastung
die Wahrscheinlichkeit negativer gesundheitlicher Auswirkungen
erhoht, oder

b. nach arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen das Auftreten der
Belastung die Wahrscheinlichkeit negativer gesundheitlicher Aus-
wirkungen erhoht.

Oder anders formuliert: Bewertet werden sollten solche Belastungen, die
einen dauerhaften, langfristigen Einsatz an einem Arbeitsplatz gefahrden
kénnen.

Ob und inwiefern Belastungen die Wahrscheinlichkeit negativer gesund-
heitlicher Auswirkungen erh6hen, hangt natdrlich von der Dauer bzw. der
Intensitat der jeweiligen Belastung ab (siehe Seite 38 flir mehr Informati-
onen zur gewahlten Skala der Belastungsbewertung).

Grundsatzlich wird vorausgesetzt, dass die glltigen Bestimmungen des
Arbeitsschutzes — etwa das Einhalten vorgeschriebener Grenzwerte, das
Tragen von Atemmasken, Schutzbrillen oder -kleidung — befolgt werden.
Belastungen, die aus der Nichtbefolgung von Gesetzen oder betrieblichen
Anweisungen resultieren, werden hier nicht beriicksichtigt.

Im Ergebnis wurde das fir produktionsnahe Arbeit in der Metall- und
Elektroindustrie relevante Belastungsspektrum anhand der Dimensionen

e , Arbeitszeit”,
e ,Umgebungsbedingungen” und
e, Muskel-Skelett-Belastungen” abgebildet.

Fiir eine weitere Dimension, unter der verschiedene psychische Belastun-
gen subsummiert sind, wurde bewusst der Titel ,,Weitere Anforderungen”
gewahlt, weil der Begriff ,psychische Belastungen” oftmals negativ be-
setzt ist und bei der Bewertung zu verzerrenden Effekten fihren kénnte.
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Der Fragebogen zur Belastungsbewertung befin-
det sich unter den Schulungsunterlagen
Kapitel 6.3.4.

Das EDV-Tool ,,Belastungsbewertung” finden Sie
auf der beiliegenden CD.

Bitte beachten Sie vor Gebrauch unbedingt die
technischen Bedienhinweise sowie die Installati-
onsanweisung in Kapitel 7.

Auch wenn der Zusammenhang zwischen den Belastungen und der Wahr-
scheinlichkeit negativer gesundheitlicher Auswirkungen in den meisten
Fallen nicht wissenschaftlich bewiesen ist, sondern ,lediglich“ ein be-
grindeter Verdacht besteht, ist eines auf jeden Fall unbestritten: Dies ist
der Zusammenhang zwischen allen Belastungen der Belastungsbewer-
tung und der Wahrscheinlichkeit eines verschlechterten gesundheitlichen
Wohlbefindens.

Nachfolgend werden die vier Belastungsdimensionen der Belastungsbe-
wertung naher erlautert.

Belastungsdimension ,Arbeitszeit”

Der Einfluss der Arbeitszeit auf die Gesundheit von Beschaftigten wird
seit langer Zeit von der Arbeitsmedizin und der Arbeitswissenschaft un-
tersucht. Arbeitsmedizinische und arbeitswissenschaftliche Untersuchun-
gen belegen, dass ungiinstige Arbeitszeiten die Wahrscheinlichkeit fir
eine Verschlechterung des gesundheitlichen Wohlbefindens von Beschaf-
tigten erhéhen.

Arbeitszeiten sind dann ungilinstig, wenn sie entgegen dem natirlichen
Tag-Nacht-Rhythmus verteilt sind oder in den natiirlichen Erholungspha-
sen des Menschen liegen.

Typische unglinstige Arbeitszeiten sind

e friiher Beginn, d. h. die Arbeitszeit beginnt um 6:00 Uhr oder friiher,

Spatschicht, d. h. die Arbeitszeit endet um 22:00 Uhr oder spater,
e Nachtschicht,

e lange Arbeitstage, d. h. mehr als acht Arbeitsstunden pro Tag,

e Wochenendarbeit, Rufbereitschaft,

e bezahlte Uberstunden, d.h. mehr als 10 Uberstunden pro Woche
werden nicht in Freizeit ausgeglichen.
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Das Spektrum negativer gesundheitlicher Auswirkungen ist recht breit
und reicht von Schlafstérungen, psychischer Ermidung, Nervositat und
Gereiztheit, depressiven Verstimmungen und Essstorungen sowie Blut-
hochdruck bis hin zu Stérungen des Verdauungsapparates. Unbestritten
ist eine erhohte Wahrscheinlichkeit fir Herz-Kreislauf-Erkrankungen, die
mit dauerhafter Nachtarbeit sowie Uberstunden ohne Freizeitausgleich
einhergehen. Aus diesem Grund sind diese beiden Belastungen in der
Belastungsbewertung besonders gewichtet.

Belastungsdimension ,Umgebungsbedingungen”

Unglnstige Umgebungsbedingungen im gewerblichen Sektor sind sehr
vielfaltig. Weil der Fokus auf solchen Belastungen lag, die die Wahrschein-
lichkeit berufsbedingter Erkrankungen erhéhen oder zumindest in diesem
Verdacht stehen, konnte die Belastungsdimension ,Umgebungsbedin-
gungen” auf zwolf wesentliche Belastungen reduziert werden. Dazu zah-
len

e zu hohe Lautstarke,

e unglinstige klimatische Bedingungen, d. h. zu warm, zu kalt, zu tro-
cken, zu feucht, Wechsel zwischen kalt und warm, Arbeiten im Freien,

o Zugluft,
e Stdube, Dampfe, Gase, Rauche,

e Erschitterungen, StofRe, Schwingungen.

Belastungsdimension , Muskel-Skelett-Belastungen”

Es gibt eine Reihe von Belastungen, die die Wahrscheinlichkeit von Mus-
kel-Skelett-Erkrankungen erhéhen. Hervorgerufen werden diese vor allen
Dingen durch Arbeit in erzwungener Korperhaltung — d. h. die Arbeit ist
ausschlieBlich in einer bestimmten Position auszufiihren — durch zu
schweres bzw. zu haufiges Heben und Tragen sowie durch unnatirliche
Hand- bzw. Armstellungen.

Zu den Muskel-Skelett-Belastungen der Belastungsbewertung zahlen
e arbeiten im Stehen, Sitzen und/oder Hocken,

e Oberkorper beugen und/oder verdrehte Haltung,

e Heben und Tragen von Lasten,

e Bewegen von kleinen Gewichten,

e arbeiten Gber Kopf/Schulter
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e arbeiten mit ausgestrecktem Arm.

Es ist zu beachten, dass insbesondere einseitige Muskel-Skelett-Belas-
tungen die Wahrscheinlichkeit von Muskel-Skelett-Erkrankungen stark
erhohen. Aus diesem Grund werden in der Belastungsbewertung alle
Belastungen dieser Dimension dann besonders gewichtet, wenn diese
Belastungen an einem Arbeitsplatz in hoher zeitlicher Intensitat, also zu
91- bis 100 % der Arbeitszeit vorkommen.

Belastungsdimension ,Weitere Anforderungen”

Unter der Belastungsdimension , Weitere Anforderungen” werden psy-
chische Belastungen subsummiert. Es gibt zahlreiche psychische Belas-
tungen, die wahrend der Arbeit auf Beschaftigte einwirken kdnnen. Nega-
tive gesundheitliche Auswirkungen solcher Belastungen sind in vielen
Fallen arbeitswissenschaftlich belegt.

Typische psychische Belastungen sind

e Abhdngigkeiten von vor- bzw. nachgelagerten Stellen oder Abteilun-
gen,

e Abhangigkeiten vom Maschinentakt,
e Arbeitim Akkord,

e Zeit- und Mengenvorgaben, wie z. B. Pramien, Kunden- und Liefer-
termine,

e monotone Arbeiten, also standig wiederkehrende Tatigkeiten an ei-
nem Arbeitsplatz,

e Verantwortung fiir Personen,
e Verantwortung fiir Maschinen bzw. Material.

Die Reihe psychischer Belastungen an Arbeitspldatzen kann weiter fortge-
flihrt werden. Dazu gehoren auch solche, die sich aus einem schlechten
Betriebsklima oder Filhrungsverhalten ergeben kdnnen. Auf solche Belas-
tungen wurde jedoch bewusst verzichtet, weil sie nicht arbeitsplatzbezo-
gen sind.

Diese vier Belastungsdimensionen bilden den mittleren Teil der Belas-
tungsbewertung.

DIE SKALA

Ebenso wie Auswahl und Formulierung der Items wurde auch die Skala
der Belastungsbewertung gemeinsam mit dem Expertenkreis erarbeitet
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und mehrstufigen Pretests unterzogen. Sowohl arbeitswissenschaftliche
Expertise als auch langjahrige betriebliche Erfahrung konnten so in die
Entwicklung mit einflieRen.

Alle vier Belastungsdimensionen werden mittels Viererskala bewertet. Im
Vergleich zur Flinferskala liegt der Vorteil darin, dass es keine neutrale
mittlere Bewertungsmoglichkeit gibt. Jede Belastung soll im Hinblick da-
rauf bewertet werden, ob diese an dem Arbeitsplatz

e immer/fast immer” (100-91 % der Arbeitszeit),

e oft“(90-41 % der Arbeitszeit),

e ,manchmal/selten” (40-11 % der Arbeitszeit) oder
e fast nie/nie” (10-0 % der Arbeitszeit) vorkommt.

Neben dieser Einschatzung wird zu jeder einzelnen Belastung noch eine
Zusatzinformation erhoben. So werden die Bewertenden gefragt, ob die
Belastung — so wie sie zuvor ausgewdhlt wurde — auf Dauer dazu fiihren
kann, dass die Arbeit an dem jeweiligen Arbeitsplatz nicht mehr ausge-
fihrt werden kann. Diese Ja-Nein-Frage soll Auskunft darliber geben, ob
Experten eine bestimmte Belastung auf lange Zeit als kritisch einstufen.
Wird diese Frage bejaht, so flieBt dies mit besonderer Gewichtung in die
Auswertung ein.

Der Belastungsbewertung vor- und nachgelagert ist die Erfassung ver-
schiedener qualitativer Merkmale des Arbeitsplatzes.

QUALITATIVE MERKMALE DES ARBEITSPLATZES

Die Belastungsbewertung beginnt mit der Erfassung verschiedener quali-
tativer Merkmale des Arbeitsplatzes. Zu qualitativen Merkmalen zdhlen
Beschreibungen der Hauptaufgaben und Nebentatigkeiten sowie die je-
weiligen Qualifikationsanforderungen. Dies kénnen Ausbildungsabschlis-
se, Scheine (z. B. SchweiRer-Schein) oder Erfahrungen — etwa im Umgang
mit bestimmten Werkstoffen — sein. Die Erhebung dieser qualitativen
Merkmale ist notwendig, weil ohne inhaltliche Auseinandersetzung mit
den Aufgaben und Tatigkeiten an den bewerteten Arbeitsplatzen eine
Diskussion Uber gesundheitsorientierte Berufswegekorridore nicht mog-
lich ware.

Weiterhin werden Besetzungsdauer und Besetzungsstirke des Arbeits-
platzes erfragt. Diese Erhebung dient dazu, die Wirkungsdauer der am
Arbeitsplatz vorhandenen Belastungen auf die Beschaftigten zu ermitteln.
Des Weiteren wird das Schichtsystem bei einem Wechsel auf einen ande-
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Nicht Arbeitsplatzinhaber,
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Arbeitsplatz
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ren Arbeitsplatz mit anderem Belastungsspektrum bei der Berufswege-
planung mit einbezogen.

Platz fir zusatzliche, eigene Bemerkungen haben die Anwender am Ende
der Belastungsbewertung.

3.3. WIE ERFOLGT DIE BELASTUNGSBEWERTUNG?

Die Ergebnisse der Belastungsbewertung sollen den Anforderungen an
Genauigkeit und Vergleichbarkeit geniligen. Die Frage lautete demnach:
Wer bewertet die Belastungen an den Arbeitspldtzen?

In Frage kommen dazu entweder die Arbeitsplatzinhaber selbst (direkte
Bewertung), jemand, der nicht am Arbeitsplatz tatig ist, diesen aber gut
kennt — wie bspw. Meister oder Vorarbeiter —, oder ein Betriebsexterner
(indirekte Bewertung).

Bewertet der Arbeitsplatzinhaber die Belastungen an seinem Arbeitsplatz
selbst, besteht die Gefahr, dass die Bewertung verzerrt ist — sei es durch
momentane individuelle Beanspruchungen oder Erkrankungen oder
durch situative Faktoren, wie etwa eine hohe Auftragslage oder extreme
klimatische Einflisse.

Legt man die Bewertung in die Hande eines Betriebsexternen, so besteht
die Gefahr, dass die Distanz zum Arbeitsplatz zu grof} ist und Kenntnisse
Uber betriebliche Ablaufe sowie Tatigkeiten zu gering sind. Um dies zu
vermeiden, musste ein Betriebsexterner z. B. alle Arbeitspldtze Ulber ei-
nen langeren Zeitraum beobachten. Wie lang dieser Zeitraum sein muss,
um alle regelméaRig wiederkehrenden Tatigkeiten kennen zu lernen, vari-
iert jedoch stark. Der Aufwand sowohl zeitlicher als auch personeller Res-
sourcen ware bei dieser Vorgehensweise in den meisten Fallen zu hoch,
als dass klein- und mittelstandische Unternehmen diesen Aufwand zu
leisten in der Lage oder bereit waren. Beide Varianten scheiden daher
aus.

Der weitaus geringere Aufwand bei vergleichbaren Ergebnissen ist zu
leisten, wenn die Belastungsbewertung von Beschéaftigten des jeweiligen
Unternehmens durchgefihrt wird. Voraussetzung ist jedoch, dass diese
Person den oder die Arbeitsplatze sehr gut kennt, ohne an dem Arbeits-
platz selbst tatig zu sein. In den meisten klein- und mittelstandischen Un-
ternehmen trifft dies auf Meister, Vorarbeiter, Gruppensprecher oder
Sicherheitsfachkrafte zu. Dieser Personenkreis kann sich sowohl von indi-
viduellen Befindlichkeiten der Arbeitsplatzinhaber distanzieren als auch
extreme tempordre Faktoren relativieren — wie z. B. eine starke Auftrags-
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hochlage vergangener Wochen oder extreme klimatische Bedingungen.
Die Bewerter sollten daher aus dieser Gruppe gewonnen werden.

Zur Erprobung verschiedener Bewertungsszenarien wurden mehrstufige
Pretests durchgeflihrt. Diese wurden zum einen hinsichtlich der Anzahl
der Bewerter je zu bewertendem Arbeitsplatz variiert, zum anderen un-
terschieden sie sich bezliglich der inhaltlichen Vorbereitung der Bewer-
tenden.

Aufgrund dieser Testreihen empfehlen wir, die Arbeitsplatze immer von
zwei Personen gemeinsam bewerten zu lassen. Dies lasst sich praktisch
leicht umsetzen. Zudem kénnen auf diese Weise wertvolle Erkenntnisse,
die wahrend der gemeinsamen Bewertung in einer Art Expertendiskussi-
on gewonnen werden, in die Belastungsbewertung mit einflieRen.

Zur inhaltlichen Vorbereitung der Bewertenden wurde ein Info-Papier
erstellt. Dieses Papier enthélt eine Schritt-flir-Schritt-Anleitung der Belas-
tungsbewertung mit Hilfe des Fragebogens.

Das Info-Papier zum Fragebogen finden Sie bei
den Schulungsunterlagen in Kapitel 6.3.3.

Ebenfalls ausgearbeitet wurde eine kurze Schulung der Bewertenden.
Neben Informationen zum Anlass der Belastungsbewertung wird auch
hier eine Schritt-fr-Schritt-Anweisung des Fragebogens gegeben. Diese
Schulung sollte sinnvollerweise von einer Person durchgefiihrt werden,
die sich ausfiihrlich mit der Anwendung des Instrument beschaftigt hat,
etwa Uber die Lektlire dieses Ordners.

Die Présentation sowie einen Workshopablauf zur
Schulung der Bewertenden finden Sie bei den
Schulungsunterlagen in den

Kapiteln 6.3.1. und 6.3.2.

Im Vergleich zum Info-Papier liegt der Vorteil der Schulung darin, dass die
Bewertenden die Moglichkeit haben, Rickfragen zu stellen und Unklar-
heiten zu beseitigen. In der betrieblichen Praxis wird es in den meisten
Falle nicht moglich sein, dass eine Bewertungsgruppe alle zu betrachten-
den Arbeitsplatze bewertet. Vielmehr werden bereichsbezogene Bewer-
tungsgruppen gebildet. Im Rahmen der Schulung kann gewahrleistet
werden, dass alle Bewertenden in gleichen Sinnzusammenhangen operie-
ren. Dies erhoht die Vergleichbarkeit der Ergebnisse.

Die Belastungsbewertung kann auf zweierlei Weise erfolgen. Entweder
nehmen die Bewertenden die Belastungsbewertung zunachst mittels Fra-
gebogen vor. Dann missen die Bewertungen im nachsten Schritt in das
EDV-Tool ,Belastungsbewertung” Ubertragen werden. Natdirlich ist es
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auch moglich, die Belastungsbewertung nicht mittels Fragebogen vorzu-
nehmen, sondern diese direkt in das Tool einzugeben. Beachten Sie bitte,
dass eine inhaltliche Vorbereitung auf die Bewertung auch in diesem Fall
notig ist.

Die technischen Bedienhinweise fiir das EDV-Tool
,Belastungsbewertung” finden Sie in
Kapitel 7.

Bitte lesen Sie die technischen Bedienhinweise vor
Gebrauch des EDV-Tools griindlich durch!

3.4. WAS ZEIGT DIE AUSWERTUNG?

Die Ergebnisse der Belastungsbewertung sollen eine doppelte Funktion
erfullen. Zum einen sollen sie Basis fur die Erarbeitung (ergonomischer)
Verbesserungsmallnahmen sein, zum anderen sollen sie Ausgangspunkt
fir die Erarbeitung von gesundheitsorientierten Berufswegekorridoren
sein. Wie sollen die Ergebnisse der Belastungsbewertung dargestellt wer-
den, um diesen Anforderungen zu genligen?

Im Projektverlauf wurde schnell klar, dass eine Darstellungsvariante beide
Funktionen nicht wirde erfillen kdnnen. Wahrend ergonomische Ver-
besserungsmaBnahmen den Blick aufs Detail nétig machen, ist zur Gestal-
tung von Berufswegen zwischen verschiedenen Arbeitsplatzen eine Uber-
blicksartige Darstellung geboten.

Aus diesem Grund wurden zwei Ergebnisdarstellungen entwickelt: Die
,Detailansicht Arbeitsplatz“ und die , Arbeitsplatzlandkarte”. Beide An-
sichten basieren auf der sogenannten ,Arbeitsplatzkarte”, welche die
Hohe der Belastungen mit Hilfe der Ampelfunktion ,griin — gelb — rot“
signalisiert.

ARBEITSPLATZKARTEN

Fir jeden bewerteten Arbeitsplatz gibt es eine Arbeitsplatzkarte. Diese
hat als Titel den Namen des Arbeitsplatzes. Darunter sind die vier The-
men des Fragebogens abgebildet: ,Arbeitszeiten”, ,Umgebungsbedin-
gungen”, ,Muskel-/Skelett-Belastungen” und , Weitere Anforderungen”.
Neben den einzelnen Themen befindet sich ein weiteres farbig unterleg-
tes Feld. Zu sehen sind maximal drei unterschiedliche Farben (Ampelfunk-
tion). Sie signalisieren die Hohe der Belastungen am Arbeitsplatz und die
moglichen Risiken einer dauerhaften Auslibung der Tatigkeiten.
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ABBILDUNG 6: BEISPIEL FUR EINE ARBEITSPLATZKARTE (DIE ABBILDUNG WEICHT GERINGFUGIG VON
DER DARSTELLUNG IM EDV-TooL AB)

Qualifikations- 9F-75-2N
niveau Beispielarbeitsplatz
Arbeitszeiten

Umgebung

Muskel/Skelett

Weiteres

Dabei steht ein

e griines Feld fur geringe/keine Belastung,
o gelbes Feld fiir mittlere Belastung,

e rotes Feld fiir hohe/sehr hohe Belastung.

Wann wird ein Thema griin, gelb oder rot? Je nach Anzahl von Items pro
Thema hat jedes Thema einen moglichen maximalen Punktwert. Bei bis
zu einem Drittel der moglichen Gesamtpunktzahl pro Thema bleibt das
Feld grin. Das Feld wird gelb, wenn mehr als ein Drittel der moglichen
Gesamtpunktzahl pro Thema erreicht wird. Werden mehr als zwei Drittel
der moglichen Gesamtpunktzahl pro Thema erreicht, wird das Feld rot.
Bei Belastungen, die nach arbeitswissenschaftlichen und arbeitsmedizini-
schen Erkenntnissen besonders kritisch sind, kommen zusatzliche Ge-
wichtungen hinzu.

Zur besseren inhaltlichen Diskussion ist auBerdem das nétige Qualifikati-
onsniveau sowie Besetzungsdauer und Besetzungsstarke des Arbeitsplat-
zes angegeben. Der obige Beispielarbeitsplatz ist mit neun Mitarbeiter/-
innen in der Frihschicht, mit sieben Mitarbeiter/-innen in der Spatschicht
und mit zwei Mitarbeiter/-innen in der Nachtschicht besetzt.

Die Arbeitsplatzkdrtchen geben einen Uberblick iiber die Gesamtbelas-
tungen eines Arbeitsplatzes, sortiert nach den vier bewerteten Belas-
tungsdimensionen. Hier ist z. B. zu sehen, dass die Muskel/-Skelett-Be-
lastungen an einem Arbeitsplatz sehr hoch eingeschatzt wurden. Insbe-
sondere, wenn es um die Verbesserung der Arbeitssituation geht, stellt
sich jedoch die Frage, welche Muskel-/Skelett-Belastungen genau an die-
sem Arbeitsplatz so hoch sind. Bei der Beantwortung dieser Frage hilft die
,Detailansicht Arbeitsplatz” weiter.

DETAILANSICHT ARBEITSPLATZ

Zur Verbesserung der Arbeitssituation missen die genauen Belastungen
des Arbeitsplatzes bekannt sein. Kenntnis Gber die genauen Belastungen
eines Arbeitsplatzes erhdlt man Uber die ,Detailansicht Arbeitsplatz”.
Diese Ansicht gibt es fiir jeden bewerteten Arbeitsplatz. Auf diese Weise
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konnen Sie (auch kurzfristig) konkrete Handlungsbedarfe erkennen und
Malnahmen ableiten.

Die Detailansicht ist sortiert nach den vier verschiedenen Belastungsdi-
mensionen ,Arbeitszeit”, ,Umgebungsbedingungen®, ,Muskel-/Skelett-
Belastungen” und ,Weitere Anforderungen”. Sie gibt einen Uberblick
Uber alle im Fragebogen bzw. im EDV-Tool abgefragten Belastungen und
deren Bewertungen.

Dabei bedeuten

e 3 Punkte hinter der Belastung — Belastung tritt immer/fast immer auf
(100-91 % der Arbeitszeit)

e 2 Punkte hinter der Belastung — Belastung tritt oft auf (90-41 % der
Arbeitszeit)

e 1 Punkt hinter der Belastung — Belastung tritt manchmal/selten auf
(40-11 % der Arbeitszeit)

e Kein Punkt hinter der Belastung — Belastung tritt nie/fast nie auf (10-
0 % der Arbeitszeit)

e Ausrufezeichen bedeuten, dass die jeweilige Belastung auf Dauer
dazu fuhren kann, dass die Tatigkeit an diesem Arbeitsplatz nicht
mehr ausgelbt werden kann. Die Anzahl der Ausrufezeichen hangt
von der bewerteten Dauer bzw. H6he der Belastung ab.

ABBILDUNG 7: BEISPIEL FUR EINE "DETAILANSICHT ARBEITSPLATZ" (DIE ABBILDUNG WEICHT GE-
RINGFUGIG VON DER DARSTELLUNG IM EDV-TooL AB)

. . Schichten: S5F-35-2N

Beispielarbeitsplatz Bemertung am: 01012010

Bereich: Beispielbereich Qualifikation: Facharbeiter

Arbeitszeit = [Umgebungsbedi o |Muskel/Skelett o |Weitere Anforderungen 2
5 5 5 5

_ H H H H
H H H H
H H H H
o o @ o

Frithschicht (Friher Beginn)| wee 2 but| e Arbeiten im Stehen| ee Abhangigkeit von vor- und| o

nachgelagerten Stellen
Spatschicht (spdtes|
h

Abhangigkeit vom|
Arbeitsende: 20.00 Uhr 2u kalt Arbeiten im Sitzen h
oder spater) Maschinentakt (Beispiel)

Nachtschicht zu warm| ® Arbeften im Hocken Akkord

. dere Zeft- und
lange Arbeitstage (linger P an iy
als 8 Stunden) - Wechsel kalt, warm| Arbeiten im Knien Mengenvorgaben (Pramien, | ee

Liefer-/Kundentermine}|
Oberkarper beugen| yyp

ungiinstige Arbeitszeiten feuchte Luft undfoder verdrehen| 177 Monotone Arbeiten

Uberstunden (mehr als 50 "

bezahite Arbeitsstunden trockene Luft Heben und ng?gs\t’g: Vemntwo&#s{?ﬂ?’:
pro Woche))|

haufiges Bewegen von Verantwortung fir

kleinen Gewichten

wertvolle Maschinen
und/oder Materialien

Arbeiten im Freien| ®

Umgang mit glihenden Arbeiten ber|
Materialien Kopf/Schulter|
Zugluft| ew Arbeiten mit

ausgestreckiem Arm|
Stiube

Dampfe, Gase,
SchweiBddmpfe und -rauche

Erschitterungen, StoBe,
Schwingungen

Auch in dieser Ergebnisdarstellung sind das fiir den Arbeitsplatz erforder-
liche Qualifikationsniveau sowie Besetzungsdauer und Besetzungsstarke
des Arbeitsplatzes abgebildet.
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“

Ein Beispiel fiir eine ,, Detailansicht Arbeitsplatz
finden Sie auch bei den technischen Bedienhin-
weisen in Kapitel 7.

ARBEITSPLATZLANDKARTE

Die Arbeitsplatzlandkarte ist eine Zusammenstellung aller Arbeitsplatz-
karten und damit aller Arbeitsplatze, die mit in die Bewertung aufge-
nommen wurden. Sie verschafft einen Gesamtiberblick Gber die Belas-
tungssituationen an allen Arbeitsplatzen im Unternehmen oder in einem
Bereich.

Die Arbeitsplatzkarte ist nach Unternehmensbereichen (x-Achse) und
Qualifikationsniveaus (y-Achse) sortiert. Die Arbeitsplatzkdrtchen bzw.
Arbeitsplatze des Unternehmens werden in der Matrix

e entsprechend dem jeweiligen Bereich, dem der Arbeitsplatz zugeord-
net wurde, und

e entsprechend dem noétigen Qualifikationsniveau, das flir den Arbeits-
platz ausgewahlt wurde,

angeordnet.

ABBILDUNG 8: AUSSCHNITT AUS EINER ARBEITSPLATZLANDKARTE (DIE ABBILDUNG WEICHT GERING-
FUGIG VON DER DARSTELLUNG IM EDV-TooL AB)

Berufswegekorridorematrix Name Unternehmen - Bereich xy
Aushildungs-
VOraussetzung:
Meister Arbeitsplatz 1
Meister Arbeitszeiten
Umgebung
Muzkel!Skelett
\weiteres
Ausbildungs- Facharbeiter Arbeitsplatz 2 Facharbeiter Arbeitsplatz 3
voraussetzung: Arbeitszeiten Arbeitzzeiten
Facharbeiter Umgebung Umgebung
Muskel!Skelett Muskel!Skelet
‘weiteres ‘weiteres
=
Q
=Ty
[ Facharbeiter Arbeitsplatz 4 Facharbeiter Arbeitsplatz 5
= Arbeitszeiten Arbeitszeiten
ﬁ Umgebung Umgebung
[}] Muzkel!Skelett Muzkel!Skeletr
m ‘weiteras ‘weiteres
=
1]
|
g Ausbildungs-
L |voraussetzungen: An-lUngelernt | Arbeitsplatz B An-lUngelernt | Arbeitsplarz 7
gﬂ An-fUngelernt Arbeitszeiten Orbeitzzeiten
= Umgebung Umgebung
o Muskel!Skelett Muskel!Skelet
E ‘weiteras ‘weiteres
w
=
<L Ar-lngelermt | Arbeitsplatz 8 An-lUngelernt | Arbeitsplatz 9
Arbeitszeiten Arbeitszeiten
Umgebung Umgebung
Muskel!Skelett Muskel!Skelett
T y
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Die Arbeitsplatzlandkarte hilft, Belastungsschwerpunkte einzelner Berei-
che zu identifizieren und liefert die Basis, um mogliche gesundheitsorien-
tierte Berufswege zu definieren. Auf diese Weise kdnnen berufliche Ent-
wicklungsoptionen im Betrieb, die zu einer Belastungsreduktion oder
zumindest zu einem Belastungswechsel fiihren wiirden, identifiziert wer-
den — sowohl auf der horizontalen als auch auf der vertikalen Ebene, so-
wohl innerhalb eines Bereiches als auch zwischen verschiedenen Berei-
chen.

Ein Beispiel fiir eine Arbeitsplatzlandkarte finden
Sie auch bei den technischen Bedienhinweisen in
Kapitel 7.

AUSGABE DER QUALITATIVEN MERKMALE

Zur konkreten betrieblichen Ausgestaltung von Verbesserungsmalinah-
men und Berufswegekorridoren ist die inhaltliche Auseinandersetzung
mit den Arbeitsplatzen natirlich unerldsslich. Wichtige Fragen kdnnen
dann lauten:

e Welche Hauptaufgaben sind an Arbeitsplatz xy auszuliben, welche
Nebentatigkeiten?

e Welche Hauptaufgaben und Nebentéatigkeiten fiihren konkret zu wel-
cher Belastung?

e Welche Qualifikationsanforderungen sind notig?

e Ist mit der Ausiibung dieses Arbeitsplatzes die Ubernahme von Fiih-
rungsaufgaben verbunden?

e Wie lange ist ein Arbeitsplatz besetzt und in welcher Starke?

Die Klarung dieser Fragen ist sowohl bei der Erarbeitung von Verbesse-
rungsmalnahmen zur Belastungsreduktion notig als auch bei der Kreie-
rung gesundheitsorientierter Berufswegekorridore.

Vielleicht ist es unter Belastungsaspekten sinnvoll, Nebentatigkeiten
mehrerer Arbeitspldtze zu einem Arbeitsplatz zusammen zu fassen.
Denkbar ist auch die Bildung eines Gruppenarbeitsplatzes bestehend aus
verschiedenen unterschiedlich belastenden Arbeitspldtzen. Die Bandbrei-
te moglicher Mallnahmen und Veranderungen ist groR.

Diese Themen bedurfen selbstverstandlich einer ausfihrlichen Diskussion
und eingehender Analysen — die EDV-gestiitzte Ausgabe der qualitativen
Merkmale kann dabei unterstiitzen.
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ABBILDUNG 9: BEISPIEL FUR DIE AUSGABE DER QUALITATIVEN MERKMALE (DIE ABBILDUNG WEICHT

GERINGFUGIG VON DER DARSTELLUNG DES EDV-TooLs AB)

Qualitative Merkmale

Arbeitsplatz

Bereich Bereich 1

Hauptaufgaben
Tatigkeitsbeschreibung

Qualitdtsanforderungen

werden

Nebentatigkeiten
Tatigkeitsbeschreibung

Qualitdtsanforderungen

Arbeitsplatz 1

Ausmessen, Zuschneiden

abgeschlossene Ausbildung (Metallberuf),
technische Zeichnungen missen verstanden

Arbeitsplatz aufraumen, fegen

Unterweisung in Sicherheit, Ordnung, Sauberkeit

Qualifikation

Flhrungsaufgabe Nein

in Schichten

Bemerkungen

Facharbeiter

Besetzung des Arbeitsplatzes  Friihschicht / 8 Std. / 4 Pers.)
5x Spatschicht (8h)
1x Nachtschicht (6h)

Absauganlage ist zurzeit defekt

Ein Beispiel fiir eine Ausgabe der qualitativen
Merkmale finden Sie auch bei den
technischen Bedienhinweisen in Kapitel 7.
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3.5. WIE IST DAS VERHALTNIS ZWISCHEN DER
BELASTUNGSBEWERTUNG UND EINER
GEFAHRDUNGSBEURTEILUNG?

Eine haufig gestellte Frage ist die nach dem Verhaltnis zwischen der vor-
gestellten Belastungsbewertung und der gesetzlich vorgeschriebenen Ge-
fahrdungsbeurteilung (Arbeitsschutzgesetz).

Die Belastungsbewertung ersetzt die Durchfiihrung einer Gefahrdungsbe-
urteilung nicht. Die beiden Instrumente verfolgen unterschiedliche Ziel-
setzungen. Zwar sind beide Verfahren praventiv ausgerichtet und miin-
den in MalBnahmen zur Verbesserung der Belastungs- bzw. Gefahrdungs-
situation am Arbeitsplatz.

Wahrend es bei der Gefahrdungsbeurteilung jedoch in erster Linie um die
Vermeidung von Unfdllen und die Gesunderhaltung der Beschiftigten
geht (Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (2008): Leitlinie Ge-
fahrdungsbeurteilung und Dokumentation. Seite 3f), besteht das Ziel der
Belastungsbewertung darin, gesundheitsorientierte Berufswegekorridore
zu entwickeln. Dies ist im Prozess der zweite Schritt, bei dem auch Berei-
che der Personalentwicklung und Arbeitsorganisation berihrt werden.
Bei der Gefahrdungsbeurteilung bleiben solche Aspekte unberiicksichtigt.

So wird in der Belastungsbewertung nicht nur die Hohe einer Belastung
bewertet, sondern es wird auch explizit danach gefragt, ob eine bestimm-
te Belastung dazu fiihren kann, dass die Tatigkeit am betreffenden Ar-
beitsplatz nicht auf Dauer ausgetibt werden kann. Es wird also keine kurz-
bis mittelfristige Perspektive, sondern eine langfristige Perspektive einge-
nommen.

Nichtsdestotrotz kdnnen Unterlagen, die im Rahmen der Belastungsbe-
wertung zusammengestellt wurden, bei der Durchfiihrung einer Gefahr-
dungsbeurteilung nutzbar gemacht werden — und umgekehrt. Dies gilt
z. B. fur die Zusammenstellung der Arbeitsbereiche und Arbeitsplatze, die
der Belastungsbewertung unterzogen werden sollen.

LITERATURHINWEISE

LIGA (2009): Gesunde Arbeit NRW 2009. Belastung — Auswirkung — Ge-
staltung — Bewaltigung. LIGA.Praxis 3.

Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (2008): Leitlinie Gefdhr-
dungsbeurteilung und Dokumentation.
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4. DAS VORGEHEN

Bevor es losgehen kann mit der Entwicklung gesundheitsorientierter Be-
rufswegekorridore ist es sinnvoll, sich die bisherigen Aktivitdten im Un-
ternehmen, die Bezug hierzu haben, zu vergegenwartigen. Beriihrungs-
punkte kdnnen so besser festgestellt werden. Dies sind:

Aktivitaten im Bereich der betrieblichen Gesundheitsforderung

Dazu gehoren insbesondere solche Aktivitaten, die direkte Auswir-
kungen auf die Belastungen an den Arbeitsplatzen sowie die Ar-
beitsumgebungsbedingungen haben.

Wichtig ist auch, die hierfir geschaffenen Strukturen wie Arbeits-
gruppen, Gesundheitszirkel etc. festzustellen, so dass keine Doppel-
strukturen entstehen.

Aktivitdten und Standards im Bereich der Personalentwicklung und
Laufbahngestaltung

Wie funktioniert bisher Personalentwicklung und Laufbahnplanung im
Unternehmen? Gibt es hierfiir klare Prozesse, Verfahrensweisen und
Routinen, wie z. B. regelmaRige Qualifikationsbedarfsermittlung, Per-
sonalgesprache, mittel- bis langfristige Entwicklungsplanungen?

Aktivitaten im Bereich der Arbeitsorganisation und generellen Organi-
sationsentwicklung

Wie ist der aktuelle Stand der Arbeitsorganisation sowie der Organi-
sation des Unternehmens? Sind hier Veranderungen geplant, die
Auswirkungen auf die Strukturen und die Zuordnung von Arbeitsplat-
zen zu Bereichen haben?

Sind diese Fragen geklart, kann die eigentliche Arbeit beginnen. Es hat
sich folgendes Vorgehen bewahrt (siehe Abbildung 10):

Bestandsaufnahme Organisation und Arbeitsplatze

In diesem ersten Arbeitsschritt geht es darum, die vorhandenen Ar-
beitsplatze und Tatigkeiten klar zu bestimmen und den verschiedenen
Abteilungen und Bereichen zuzuordnen.

Bewertung der Belastungen an den Arbeitsplatzen

AnschlieBend geht es um die Belastungsbewertung an den einzelnen
Arbeitsplatzen. Dazu missen die Bewertenden ausgewahlt und auf ih-
re Aufgabe vorbereitet werden.

IM BETRIEB

Beriihrungspunkte zu
anderen Aktivitaten identi-
fizieren
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ABBILDUNG 10: PROZESS DER ENTWICKLUNG GESUNDHEITSORIENTIERTER BERUFSWEGEKORRIDORE

Bestandsaufnahme Organisation und Arbeitsplatze

(1)

Bewertung der Belastungen an den Arbeitsplatzen

()

Auswertung der Belastungsbewertung

(3)

Option 1 Option 2

(Direktweg)
Verbesserung der Ar- Gesundheitsorientierte
beitsplatzbedingungen Berufswegekorridore

(4) (5)

Umsetzung in die Personal- und Organisationsentwicklung

(6)

Auswertung der Belastungsbewertung

Die Auswertung der Belastungsbewertung erfolgt mit Hilfe des EDV-
Tools. Vor dem Gebrauch des Tools sind die Bedienhinweise griindlich
zu lesen.

Verbesserung der Arbeitsplatzbedingungen

Basierend auf den Ergebnissen der Belastungsbewertung werden
Mafnahmen zur Belastungsreduktion an den Arbeitsplatzen erarbei-
tet. Zu empfehlen ist hier eine beteiligungsorientierte Vorgehens-
weise, die alle betreffenden betrieblichen Akteure involviert.

Gesundheitsorientierte Berufswegekorridore

Ebenfalls basierend auf den Ergebnissen der Belastungsbewertung
werden mogliche gesundheitsorientierte Berufswegekorridore erar-
beitet. Diese kdnnen im Betrieb entweder horizontal oder vertikal so-
wie innerhalb eines Bereichs/Arbeitssystems oder zwischen verschie-
denen Bereichen/Arbeitssystemen organisiert sein.
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e Umsetzung in die Personal- und Organisationsentwicklung

Die erarbeiteten gesundheitsorientierten Berufswegekorridore mus-
sen nun in die Personal- und Organisationsentwicklung des Betriebs
integriert werden.

So ist ein systematisches Vorgehen sichergestellt, welches zu klaren Er-
gebnissen fihrt. Nachfolgend werden die einzelnen Schritte zur Entwick-
lung gesundheitsorientierter Berufswegekorridore etwas ausfihrlicher
beschrieben.

4.1. BESTANDSAUFNAHME ORGANISATION UND
ARBEITSPLATZE

Ziel ist es, die Arbeitsplatze zu bestimmen und eindeutig Arbeitsberei-
chen zuzuweisen. Hierauf aufbauend werden die Struktur der Belas-
tungsbewertung sowie die Arbeitsplatzlandkarte des Betriebes angelegt.

WIE IST DAS VORGEHEN?

Zur Bestimmung der Arbeitsplatze sowie deren Zuweisung zu Arbeitsbe-
reichen missen die folgenden Fragen geklart werden:

Welche Arbeitspldtze hat der Betrieb?

Ein Arbeitsplatz ist der raumliche Bereich im Arbeitssystem, in dem die
Arbeitsaufgabe verrichtet wird. Bei der Belastungsbewertung werden
solche Arbeitsplatze berlicksichtigt, an denen gleichzeitig nie mehr als
eine Person tatig ist. Sind an einem Arbeitsplatz zwei oder mehrere Per-
sonen gleichzeitig tatig, so werden bei der Belastungsbewertung die Auf-
gaben und Tatigkeiten aller Personen getrennt voneinander, als separate
Arbeitsplatze betrachtet.

Folgendes Beispiel soll dies verdeutlichen: An einem Arbeitsplatz ,,Ma-
schine x“ sind zeitgleich ein Maschineneinrichter und ein Maschinenbe-
diener tatig. Dabei filhren Maschineneinrichter und Maschinenbediener
jedoch unterschiedliche Tatigkeiten mit unterschiedlichen Belastungen
aus. Wirde man nun bei der Belastungsbewertung die ,,Maschine x“ als
einen Arbeitsplatz betrachten, wiirden die Ergebnisse der Belastungsbe-
wertung jedoch verzerrt. In der Belastungsbewertung teilt man daher den
Arbeitsplatz ,,Maschine x“ in den Arbeitsplatz ,Maschine x — Einrichter”
und ,,Maschine x — Bediener”.
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Welchen Bereichen und Abteilungen sind diese zuzuordnen?

Wenn der Betrieb in verschiedene Arbeitsbereiche oder Abteilungen un-
terteilt ist, dann sind die zu bewertenden Arbeitspldtze diesen Bereichen
oder Abteilungen zuzuordnen.

Welche Arbeitspldtze bzw. Bereiche sollen in die Analyse und
die spatere Berufsentwicklungsplanung mit einbezogen
werden?

Es ist ratsam, alle Arbeitsplatze aller Bereiche des Unternehmens in die
Belastungsbewertung miteinzubeziehen. Je mehr Bereiche und Abteilun-
gen in die Belastungsbewertung miteinflieBen, desto vielfiltiger sind die
Moglichkeiten zur Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswegekorri-
dore. Wirden nur die Arbeitsplatze eines Bereiches in die Belastungsbe-
wertung aufgenommen werden, kdnnten Berufswegekorridore auch nur
innerhalb dieses Bereiches gedacht werden — das waren die Berufswege-
korridore vom Typ A und C, siehe dazu Abbildung 5 auf Seite 24.

Mehrere identische Arbeitspldtze oder solche mit auch unter Belastungs-
aspekten sehr ahnlichen Tatigkeiten sollten jedoch zusammengefasst
werden. Dies erhéht die Ubersichtlichkeit der Ergebnisdarstellungen. In
der Belastungsbewertung wird erfasst, wie viele Arbeitsplatze gleichen
Typs es jeweils gibt.

Die Ergebnisse sollten zur Strukturierung des Prozesses auf jeden Fall
schriftlich festgehalten werden.

Ein Formblatt zur Erfassung der Arbeitsbereiche,
Arbeitspldtze und Bewertenden finden Sie bei den
Schulungsunterlagen in Kapitel 6.2.1.

WER IST BETEILIGT?

e Arbeitsgruppe zur Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswege-
korridore (z. B. Geschaftsflihrung bzw. Vertreter, Personalverantwort-
liche, Bereichsverantwortliche, Betriebsrat)

WELCHE ARBEITSHILFEN GIBT ES?

e Stellenbeschreibungen
e QOrganigramme

e Formblatt zur Erfassung der Arbeitsbereiche, Arbeitspldatze und Be-
wertenden
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4.2. BELASTUNGSBEWERTUNG AN DEN ARBEITSPLATZEN

Auf dem Weg hin zur gesundheitsorientierten Berufswegeplanung geht es
zunachst darum, Arbeitsplatze hinsichtlich ihrer Belastungen zu bewer-
ten. Um dies tun zu kdnnen, bendtigt das Unternehmen Ristzeug in Ge-
stalt von Informationen. Diese Informationen muss es selbst erheben
kénnen und zwar ohne groRen Aufwand. Und das Unternehmen muss die
Informationen so verdichten kdnnen, dass sie fur betriebliche Entschei-
dungen oder Angebote an die Beschaftigten nitzlich sind. Zur systemati-
schen und praktikablen Erfassung der Belastungen wurden deshalb ein
Fragebogen sowie ein EDV-Tool entwickelt (siehe Kapitel 3.).

WIE IST DAS VORGEHEN?

Bevor die Belastungen an den jeweiligen Arbeitsplatzen bewertet werden
konnen, ist eine sorgfiltige Vorbereitung notig. Zur Sicherung der Ergeb-
nisqualitdt der Belastungsbewertung sollten die folgenden Schritte einge-
halten werden.

Auswahl und Anzahl der Bewertenden

Die Bewertung der Arbeitsplatze hinsichtlich der Belastungen sollte durch
jemanden erfolgen, der lber Kenntnisse (iber den oder die Arbeitsplatze,
die bewertet werden sollen, verfiigt. Das kdnnen beispielsweise Meister,
Vorarbeiter, Sicherheitsbeauftragte, Gruppensprecher usw. sein. Eine
Bewertung des Arbeitsplatzes durch die direkt am Arbeitsplatz Beschaf-
tigten ist nicht vorgesehen, um subjektive Bewertungsergebnisse wei-
testgehend zu vermeiden. Es geht im Rahmen der Belastungsbewertung
um eine moglichst objektive Beurteilung von Belastungen und nicht um
eine Einschatzung der Auswirkungen der Belastungen auf den einzelnen
Beschéftigten (Beanspruchung). Es ist also nicht das Ziel, individuelle Be-
anspruchungen zu ermitteln, denn betriebliche Berufswegekorridore sind
nicht auf der individuellen, sondern auf der organisationalen Ebene ange-
siedelt.

Es hat sich als hilfreich erwiesen

e nicht zu viele verschiedene Bewerter einzusetzen. Dies erschwert eine
vergleichbare Bewertung.

e jeden Arbeitsplatz von zwei Personen bewerten zu lassen. Dadurch
kénnen subjektive Einflisse reduziert werden. Entweder nehmen die
Bewerter die Beurteilung getrennt vor und verstandigen sich dann auf
ein Ergebnis (Konsenspflicht) oder aber sie fiihren die Bewertung ge-
meinsam durch. Letzteres ist weniger zeitaufwendig.
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Vorbereitung der Bewertenden

Ohne eine griindliche Vorbereitung lauft nichts! Zu groR ist das Risiko,
dass die Belastungsbogen falsch ausgefiillt werden. Im Rahmen der Vor-
bereitung werden die Bewertenden in die Thematik und das Analysesys-
tem eingefiihrt. Insbesondere kénnen folgende Punkte geklart werden:

e Welches Ziel verfolgt der Fragebogen?

e Welche Ergebnisse liefert der Fragebogen?
e Was sind Gberhaupt Belastungen?

e Worauf ist bei der Bewertung zu achten?

e Wie soll der Fragebogen ausgefillt werden?
e Wie geht es nach dem Ausfiillen weiter?

Auf jeden Fall missen alle Bewerter/innen einmal zusammengeholt wer-
den. Ein gemeinsames Verstandnis ist wichtig, um anschlieBend zu ver-
gleichbaren Ergebnissen zu kommen.

Es wird ein kurzes, vorbereitendes Training durchgefiihrt. Darin werden
die oben aufgefiihrten Fragestellungen ausfiihrlich thematisiert. Weiter-
hin soll ein gemeinsames Verstdandnis der Items entwickelt und offene
Fragen diskutiert werden, um zu gemeinsamen Ergebnissen zu kommen.

Ergdnzend hierzu wird den Bewertern/innen ein Infopapier an die Hand
gegeben, welches alle wichtigen Fragen zur Bewertung und zum Fragebo-
gen beinhaltet. Es sollte vor Beginn der Bewertung griindlich gelesen
werden und kann im Zuge der Bewertung bei aufkommenden Fragen zu
Rate gezogen werden.

Die Prdsentation und den Workshopablauf fiir die
Schulung finden Sie bei den Schulungsunterlagen
in den Kapiteln 6.3.1. und 6.3.2.

Das Infopapier zum Fragebogen finden Sie bei
den Schulungsunterlagen in Kapitel 6.3.3.

Ausfillen des Fragebogens durch die Bewertenden

Die Bewertung, d. h. das Ausfiillen des Fragebogens pro Arbeitsplatz,
kann in Papierform oder direkt im EDV-Tool erfolgen. Bei letzterer Varian-
te sollten die Bewerter/-innen die Bewertung auch gleich gemeinsam
vornehmen. Findet die Bewertung zunachst getrennt statt, sollte allen-
falls eine/r das EDV-Tool benutzen.
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Die technischen Bedienhinweise finden Sie in
Kapitel 7.

Das EDV-Tool finden Sie auf der Innenseite des
Ordnerdeckels.

Auch wenn zundchst die schriftliche Variante gewahlt wird: Die Informa-
tionen missen abschliefend in das EDV-Tool eingegeben werden.

Vor Gebrauch des EDV-Tools sind die technischen
Bedienhinweise unbedingt zu beachten!

WER IST BETEILIGT?

e Bewertende (Meister, Vorarbeiter/-in, Gruppensprecher/-in, Sicher-
heitsfachkrafte) sowie der Projektleiter/-in zur Koordination

WELCHE ARBEITSHILFEN GIBT ES?

Es stehen hierfiir folgende Unterlagen im Anhang sowie auf der CD-ROM
zur Verfligung:

e Informationspapier fiir Bewertende

e Prasentation ,Schulung Bewertende”

e Workshopablauf ,Schulung Bewertende”
e Fragebogen

e EDV-Tool inkl. technische Bedienhinweise

4.3. AUSWERTUNG DER BELASTUNGSBEWERTUNG

Basierend auf den Ergebnissen der Belastungsbewertung sollen — wenn
notig — MalRnahmen zur Verbesserung der Belastungssituation an den
Arbeitsplatzen sowie mogliche gesundheitsorientierte Berufswegekorri-
dore entwickelt werden. Wie lassen sich die Ergebnisse nun so aufberei-
ten, dass diese im Betrieb nutzbar sind? Zur einfachen Auswertung und
Aufbereitung der Daten wurde im Rahmen des Projekts ein EDV-Tool
entwickelt. Das Tool ermdglicht eine grafische Darstellung der Belas-
tungssituation an den Arbeitspldatzen und erleichtert die spatere Ver-
wendbarkeit im Betrieb.
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WIE IST DAS VORGEHEN?

Das EDV-Tool ,Belastungsbewertung zur Entwicklung gesundheitsorien-
tierter Berufswegekorridore” bietet zwei Auswertungsroutinen an, die
jeweils eine grafische Darstellung der Ergebnisse beinhalten. Die grafische
Aufbereitung der gesammelten Informationen hat sich bewahrt, da so
leicht bereichsweise die Belastungssituation an den Arbeitsplatzen, Inten-
sitdt und Art der Belastungen ausgemacht werden kénnen.

Die Arbeitsplatzkarte: Belastungssituation am Arbeitsplatz

Fiir jeden bewerteten Arbeitsplatz gibt es eine Arbeitsplatzkarte. Diese
hat als Titel den Namen des Arbeitsplatzes. Darunter sind die vier The-
men des Fragebogens abgebildet: , Arbeitszeiten”, , Umgebungsbedin-
gungen”, ,Muskel/Skelett” und , Weitere Anforderungen”. Neben den
einzelnen Themen befindet sich ein weiteres farbig unterlegtes Feld. Zu
sehen sind maximal drei unterschiedliche Farben (Ampelfunktion). Sie
signalisieren die Hohe der Belastungen am Arbeitsplatz und die mogli-
chen Risiken, die sich aus einer dauerhaften Auslibung der Tatigkeiten
ergeben.

ABBILDUNG 11: BEISPIEL FUR EINE ARBEITSPLATZKARTE (DIE ABBILDUNG WEICHT GERINGFUGIG
VON DER DARSTELLUNG IM EDV-TooL AB)

Quialifikations- 9F-7S5-2N
niveau Beispielarbeitsplatz
Arbeitszeiten
Umgebung
Muskel/Skelett
Weiteres

Ein grines Feld steht fir: geringe/keine Belastung sowie geringes Risiko
bzw. kein Risiko einer Beeintrachtigung bei dauerhafter Auslibung der
Tatigkeit

Ein gelbes Feld steht fiir: mittlere Belastung sowie mittleres Risiko einer
Beeintrachtigung bei dauerhafter Auslibung der Tatigkeit

Ein rotes Feld steht fir: hohe/sehr hohe Belastung sowie hohes bzw. sehr
hohes Risiko einer Beeintrachtigung bei dauerhafter Austibung der Tatig-
keit.

Die ,Detailansicht Arbeitsplatz”

Zur Verbesserung der Arbeitssituation miissen die Belastungen am Ar-
beitsplatz bekannt sein. Dazu werden die Ergebnisse des Fragebogens in
der ,Detailansicht Arbeitsplatz” abgebildet. Auf diese Weise kénnen Sie
(auch kurzfristig) konkrete Handlungsbedarfe erkennen und MalRnahmen
ableiten.
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Die , Detailansicht Arbeitsplatz” ist in die Themenbereiche ,Arbeitszeit”,
,Umgebungsbedingungen”, ,Muskel-/Skelett-Belastungen” sowie , Wei-
tere Anforderungen” unterteilt. Anders als die unten erlduterte ,Arbeits-
platzlandkarte” gibt sie detailliert Auskunft, welche Belastungen existie-
ren und wie sie bewertet wurden. Weil Gewichtungsfaktoren mit einflie-
Ren ist sie mehr als die optische Aufbereitung des Fragebogens (siehe
hierzu die Ausfiihrungen in Kapitel 3).

Diese Detailansicht hat zwei Funktionen:

Sie kann dazu dienen, Hinweise fir ergonomische MaRnahmen zur
Arbeitsplatzgestaltung und zur Verbesserung der Umgebungsbedin-
gungen zu erhalten. Im Rahmen von Gesundheitszirkeln etc. kénnen
diese Ansichten Ausgangspunkt zur Entwicklung konkreter Malinah-
men sein.

Sie dient zudem als inhaltliche Unterfiitterung der grober gehaltenen
,Arbeitsplatzlandkarte”, wenn bei der Festlegung von gesundheitsori-
entierten Berufswegekorridoren Detailinformationen notwendig wer-
den.

ABBILDUNG 12: BEISPIEL FUR EINE "DETAILANSICHT ARBEITSPLATZ" (DIE ABBILDUNG WEICHT
GERINGFUGIG VON DER DARSTELLUNG IM EDV-TooL AB)

P - Schichten: 5F-35-2N
Beispielarbeitsplatz Bewertung am: 01012010
Bereich: Beispielbereich Qualifikation: Facharbeiter
Arbeitszeit o |Umgebungsbedingungen o |Muskel/Skelett o |Weitere Anforderungen )
5 5 5 5
_ H H F F
H H H H
3 3 g g
o o [ [
N - P ‘Abhangigkeit von vor- und
Friihschicht (Friher Beginn)| see U laut| eee Arbeiten im Stehen| ee nachgehgerten Stellen -
Spétschicht (spates| ~
Abhangigkeit vom|
Arbeitsende: 20.00 Uhr zu kalt Arbeiten im Sitzen h
oder spater) Maschinentakt (Beispiel)|
Nachtschicht zu warm| ® Arbeften im Hocken Akkord
. andere Zeit- und
fing Afbetstane (atoell e Wechsel ket warm| Arbeten im Krien Mengenvorgaben (Prarmien,| ee
Liefer-/Kundentermine |
ungiinstige Arbeitszeiten feuchte Luft Oberkarper beugen | yyy Monotone Arbeiten

Uberstunden (mehr als 50
bezahite Arbeitsstunden
pro Wache)|

trockene Luft

Arbeiten im Freien

Umgang mit glihenden

Materialien Kopf/Schulter|

Arbeiten mit|

Zughuft ee ausgestreckiem Arm|
Stiube

Dampfe, Gase,
Schweiddmpfe und -rauche

Erschitterungen, StoBe,
Schwingungen

undfoder verdrehen| = *~

Heben und Tragen von
Lasten

haufiges Bewegen von
kleinen Gewichten

Arbeiten tber|

Verantwortung fUr|
Personen

Verantwortung fir]
wertvolle Maschinen
und/oder Materialien

Ein Beispiel fiir eine Detailansicht eines Arbeits-
platzes finden Sie auch bei den technischen Be-
dienhinweisen in Kapitel 7.

7z
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Arbeitsplatzlandkarte

Die Arbeitsplatzlandkarte ist eine Zusammenstellung aller Arbeitsplatz-
karten und damit aller Arbeitsplatze, die mit in die Bewertung aufge-
nommen wurden. Sie ist nach Bereichen und Qualifikationsniveaus sor-
tiert. Sie verschafft einen Gesamtiiberblick tber die Belastungssituation
an allen Arbeitsplatzen im Unternehmen oder in einem Bereich. Daher ist
sie in die Dimensionen Ausbildungsvoraussetzung (y-Achse) und in die
vorhandenen betrieblichen Bereiche (x-Achse) gegliedert. Die Arbeitsplat-
ze des Unternehmens werden dann in der Matrix entsprechend angeord-
net. Flr jeden Arbeitsplatz gibt es ein Symbol, das die Arbeitsplatzbe-
zeichnung, die notige Qualifizierung, die Besetzung des Arbeitsplatzes in
Schichten und die Belastungen des Arbeitsplatzes beinhaltet.

Die Arbeitsplatzlandkarte liefert die Basis, um mogliche gesundheitsorien-
tierte Berufswegekorridore zu definieren.

ABBILDUNG 13: AUSSCHNITT AUS EINER ARBEITSPLATZLANDKARTE (DIE ABBILDUNG WEICHT GE-
RINGFUGIG VON DER DARSTELLUNG IM EDV-TooL AB)

Ein Beispiel fiir eine Arbeitsplatzlandkarte finden
Sie auch bei den technischen Bedienhinweisen in

Kapitel 7.

Berufswegekorridorematrix Name Unternehmen - Bereich xy
Ausbildungs-
voraussetzung:
Meister Arbeitsplatz 1
Meister Arbeitzszeiten
Umgebung
Mushkel!Skeletr
\wleiteres
Ausbildungs- Facharbeiter Arbeitsplatz 2 Facharbeiter Arbeitsplatz 3
voraussetzung: Arbeitszeiten Arbeitzzeiten
Facharbeiter Umgebung Umgebung
Muskel!Skelet Muskel!Skelett
‘weiteras ‘wieiteres
=
1]
=14
[} Facharbeiter Arbeitsplatz 4 Facharbeiter Arbeitsplatz 5
= Arbeitzszeiten Arbeitzzeiten
I
-
[1}] Mushkel!Skeletr Muskel!Skelett
g \wleiteres ‘weiteres
=
m
—
g Aushildungs-
w1 |voraussetzungen: An-lUngelernt | Arbeitsplatz 6 An-lUngelernt | Arbeitsplatz T
Eﬂ An-{Ungelernt Arbeitszeiten Arbeitzzeiten
= Umgebung Umgebung
- Muskel!Skelatt Muskel!Skelett
'_E \wleiteres ‘weiteres
w
=
< An-llngelernt | Arbeitsplatz 8 An-lngelernt | Arbeitsplatz 3
Arbeitszeiten Arbeitszeiten
Umgebung Umgebung
Muskel!Skelett Muskel!Skelet
T -
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WER IST BETEILIGT?

e Projektleiter/-in

WELCHE ARBEITSHILFEN GIBT ES?

e EDV-Tool zur Auswertung der Belastungen

4.4. VERBESSERUNG DER ARBEITSPLATZBEDINGUNGEN

Nachdem die Fragebogen ausgewertet und die Daten aufbereitet wur-
den, gilt es in einem nachsten Schritt die Ergebnisse in das Unternehmen
zurilickzuspielen und mit den Ergebnissen der Belastungsbewertung wei-
ter zu arbeiten. Bevor es zur Entwicklung von langerfristig ausgerichteten
Berufswegekorridoren kommt, ist es sinnvoll, zundchst einmal zu schau-
en, ob dort, wo die Belastungsbewertung es nahe legt, rasche Malinah-
men zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen sinnvoll, moéglich und um-
setzbar sind.

WIE IST DAS VORGEHEN?

Wir legen hier ein mehrstufiges Vorgehen nahe, das alle Beschéftigten-
gruppen systematisch mit einbezieht.

Workshop mit der Arbeitsgruppe

Ziel dieses Workshops ist es, die Ergebnisse der Detailauswertung zu ana-
lysieren sowie Prioritdten und das weitere Vorgehen abzustimmen. Je
nach Zusammensetzung dieser Gruppe sollte die Geschaftsfiihrung und
Bereichsverantwortliche mit einbezogen werden.

Leitfragen, die es zu beantworten gilt, sind u. a.:

e Wie ist die Gesamteinschatzung der Belastungssituation im Unter-
nehmen?

e Gibt es kritische Bereiche und Arbeitsplatze? Welche sind dies?

e Lasst sich ein Ranking festlegen, in welchen Bereichen bzw. an wel-
chen Arbeitsplatzen lGber Verbesserungen nachgedacht werden soll-
te?

e Wie soll dies geschehen:

o Durch Einholung externer Expertise?
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o Durch Vorschlage interner Spezialisten?
o Durch Einbeziehung der Belegschaft?

e st es sinnvoll ein maximales Investitionsbudget festzulegen?

Den Workshopablauf fiir den Workshop mit der
Arbeitsgruppe finden Sie bei den Schulungsunter-
lagen in Kapitel 6.4.1.

In der Regel hat es sich als sinnvoll erwiesen, die Beschaftigten als Exper-
ten ihrer Arbeitsplatze mit in die Erarbeitung von Verbesserungsvorschla-
gen einzubeziehen. Ggf. kdnnen weitere interne oder externe Spezialisten
mit dabei sein. Hierfir bietet sich das nachfolgend beschriebene Verfah-
ren an:

Workshop mit Beschaftigten

Ziel des Workshops ist es, neben einer allgemeinen Sensibilisierung der
Beschaftigten fur das Thema ,,Gesundheit und Belastung am Arbeitsplatz”
Ideen zu sammeln und Moglichkeiten zur Verbesserung der Belastungssi-
tuation an den Arbeitsplatzen zu erarbeiten.

Es sollten Beschaftigte aus den Bereichen und von den Arbeitspldtzen
teilnehmen, um die es inhaltlich geht. Ggf. konnen auch die unmittelba-
ren Vorgesetzten und Fachexperten, wie z. B. die Sicherheitsfachkraft,
teilnehmen.

Das Workshop-Konzept beinhaltet drei Bausteine, die im Folgenden kurz
beschrieben werden:

e Sensibilisierung

Dieser Baustein dient zur Sensibilisierung der Beschéaftigten fiir das
Thema ,Gesundheit und Belastung am Arbeitsplatz”. Die Teilnehmer
sollen die Hintergriinde und Rahmenbedingungen kennen. Mogliche
Inhalte kénnen sein:

o Demografischer Wandel im Unternehmen und die Herausforde-
rungen fiir Betriebe und Belegschaft

o Bedeutung von Gesunderhaltung und Gesundheitsférderung fir
die Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit

o Belastungen am Arbeitsplatz und mogliche Konsequenzen
o Gesunderhaltende Berufswegeplanung als Handlungsansatz

Da dieser Baustein eher zum Aufwarmen dient, soll er moglichst kurz
gehalten werden.
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e Die aktuelle Belastungssituation

Dieser Block ist der inhaltliche Einstieg in die Thematik. Im Mittel-
punkt steht die aktuelle Belastungssituation in den ausgewahlten Be-
reichen bzw. an den jeweiligen Arbeitspldatzen. Wesentliche Inhalte
sind:

o Vorstellung der Ergebnisse der systematischen Belastungsbewer-
tung mittels Fragebogen

o Erganzung der Ergebnisse durch die Teilnehmer/innen
Damit sind die Grundlagen fiir eine kreative Ideensammlung gelegt.
e |deen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen

Dieser Block dient der Generierung von Ideen zur Verbesserung der
Belastungssituation am Arbeitsplatz. Neben einer Bestandsaufnahme
Uber ggf. schon stattgefundene MaRnahmen geht es vor allem darum,
Ideen und Ansatzpunkte fur zukiinftige Verbesserungen zu sammeln
und auszuarbeiten.

Folgende Leitfragen kénnen hier hilfreich sein:

o Wo genau liegen die Ursachen? Warum ist die Belastung am je-
weiligen Arbeitsplatz so?

o Welche Lésungen/Malnahmen (technisch, organisatorisch, ver-
haltensbezogen) sind denkbar?

o Gibt es mehrere Losungsmoglichkeiten oder MalRnahmen, die zu
einer Belastungsreduzierung beitragen kdnnen? Welche ist die
beste? Betrachten Sie dabei Aspekte von Wirtschaftlichkeit und
Wirksamkeit.

o Welche MaRnahmen kdnnen zeitnah umgesetzt werden? Welche
erst spater?

o Fir welche MalRnahmen bendtigt man Unterstiitzung bei der Um-
setzung?

o Welche externen Stellen oder internen Fachexperten missen ein-
gebunden werden?

LY

Den Workshopablauf fiir den Workshop mit den §
Beschdftigten finden Sie bei den Schulungsunter-

lagen in Kapitel 6.4.2. ‘/

Am Ende steht ein MaRnahmenplan zur Verbesserung der Arbeitsbe- MaRnahmenplan
dingungen an den ausgewahlten Arbeitsplatzen. Manche dieser Vor-  erstellen
schlage werden auf die Realisierbarkeit und Finanzierbarkeit gepruft
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werden muissen, manche werden schnell und ohne grofRen Aufwand
umgesetzt werden kdnnen.

WER IST BETEILIGT?

e Arbeitsgruppe gesundheitsorientierte Berufswegeplanung (z. B. Ge-
schaftsfiihrung bzw. Vertreter, Personalverantwortliche, Bereichsver-
antwortliche, Betriebsrat)

e Beschaftigte

WELCHE ARBEITSHILFEN GIBT ES?

e EDV-Tool ,Belastungsbewertung zur Entwicklung gesundheitsorien-
tierter Berufswegekorridore”

e Workshopabldaufe (Workshop mit Arbeitsgruppe, Workshop mit Be-
schaftigten)

4.5. ENTWICKLUNG GESUNDHEITSORIENTIERTER
BERUFSWEGEKORRIDORE

Kommen wir nun zum eigentlichen Ziel des betrieblichen Prozesses: der
Entwicklung von gesundheitsorientierten betrieblichen Berufswegen.

In diesem Arbeitsschritt geht es darum, betriebliche gesundheitsorien-
tierte Berufswegekorridore zu entwickeln und anzulegen sowie zu defi-
nieren, wie ein derartiger Prozess betrieblich gestaltet werden kann. Die-
se Berufswegekorridore missen dabei sowohl dem Anspruch der Gesun-
derhaltung gentigen als auch unterschiedlichen Neigungen und Kompe-
tenzentwicklungen der Mitarbeiter/-innen gerecht werden. Der Begriff
,Korridore” soll dies ebenso zum Ausdruck bringen wie den Umstand,
dass es immer ein Spektrum von ,guten Losungen” gibt und nicht den
Konigsweg.

WIE IST DAS VORGEHEN?

Den praktischen Rahmen liefert ein Arbeitstreffen der Projektgruppe. Den
Ausgangspunkt bietet die Arbeitsplatzlandkarte. Sie zeigt im Uberblick,
welche Berufslaufbahnen sich im Unternehmen unter Berlcksichtigung
von Belastung, Qualifikation und organisatorischen Schnittstellen anden-
ken lielSen.
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In Anlehnung an die Ausfiihrungen im Kapitel 2 sollte zwischen den ver-
schiedenen Typen von Berufswegekorridoren unterschieden werden:

e Typ A: horizontale Berufswege innerhalb eines Bereichs/einer Abtei-
lung

e Typ B: horizontale Berufswege zwischen Bereichen/Abteilungen
e Typ C: vertikale Berufswege innerhalb eines Bereichs/einer Abteilung

e Typ D: vertikale Berufswege zwischen Bereichen/Abteilungen

ABBILDUNG 14: VERSCHIEDENE TYPEN VON GESUNDHEITSORIENTIERTEN BERUFSWEGEKORRIDOREN

Typen gesundheitsorientierter Berufswegekorridore

TYPC

Vertikale Entwicklung
innerhalb eines Bereichs /

TYPD

Vertikale Entwicklung
bereichstbergreifend /

Kompetenzzuwachs

einer Abteilung

- Rotation Uber mehrere Arbeitsplatze
- Arbeitsplatzwechsel

- Hohe qualifikatorische

Anforderungen

- Mittel- bis langfristige Orientierung

abteilungsiibergreifend

- Arbeitsplatzwechsel

- Sehr hohe qualifikatorische

Anforderungen

- Mittel- bis langfristige Orientierung

TYPA

Horizontale Entwicklung
innerhalb eines Bereichs /
einer Abteilung

- Rotation Uber mehrere Arbeitsplatze

- Geringe qualifikatorische
Anforderungen

- Kurz- bis mittelfristige Orientierung

TYPB

Horizontale Entwicklung
bereichstbergreifend /
abteilungsiibergreifend

- Rotation Uber mehrere Arbeitsplatze
- Arbeitsplatzwechsel

- Geringe qualifikatorische

Anforderungen

- Kurz- bis mittelfristige Orientierung

Reichweite im Betrieb

Zu einem ,,Gesundheitskorridor” gehoren klare betriebliche Regeln, die
entsprechend zu entwickeln und zu vereinbaren sind. So kann es z. B.
sein, dass bestimmte Arbeitsplatze so belastend sind, dass diese nur in
Kombination mit einem Arbeitsplatzwechsel auf einen anderen, weniger
belastenden Arbeitsplatz ausgelibt werden dirfen. Denkbar ist auch, dass
nach einem bestimmten Zeitraum ein dauerhafter Wechsel innerhalb des
Gesundheitskorridors zwingend stattfinden muss.

Diese Berufswegekorridore werden den betrieblichen Personalentwick-
lungsmallnahmen und qualifikationsbezogenen Berufswegeplanungen als
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Orientierungshilfe zu Grunde gelegt. Ziel ist es, dass sich die Planungen
nicht aulRerhalb der ,,Gesundheitskorridore” bewegen.

Die Prdsentation sowie den Workshopablauf zur
Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswege-
korridore finden Sie bei den Schulungsunterlagen
in den Kapiteln 6.5.1. und 6.5.2.

WER IST BETEILIGT?

e Arbeitsgruppe gesundheitsorientierte Berufswegeplanung (z. B. Ge-
schaftsfihrung bzw. Vertreter, Personalverantwortliche, Bereichsver-
antwortliche, Betriebsrat)

WELCHE ARBEITSHILFEN GIBT ES?

e Prasentation ,Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswegekorri-
dore”

e Workshopablauf ,Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswege-
korridore”

e Ubersicht (iber Qualifikationsstruktur der Belegschaft

e Ubersicht iiber Entgeltstrukturen

4.6. UMSETZUNG IN DIE PERSONAL- UND
ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Die erarbeiteten gesundheitsorientierten Berufswegekorridore miissen
nun in die Personal- und Organisationsentwicklung des Betriebs integriert
werden. Bisher wurden personenunabhangige Berufswegekorridore defi-
niert. Innerhalb dieser Korridore bedarf es nun einer Konkretisierung fir
die Beschaftigten.

WIE IST DAS VORGEHEN?

Der Aufwand zur Umsetzung gesundheitsorientierter Berufswegekorrido-
re in die Personal- und Organisationsentwicklung ist abhangig sowohl von
der Komplexitat der vorgesehenen Berufswegekorridore als auch von den
jeweiligen betrieblichen Strukturen bezogen auf die Arbeitsorganisation
und die Personalentwicklung. Gesundheitsorientierte Berufswegekorrido-
re lassen sich je nach Betrieb nicht ,von heute auf morgen” umsetzen.
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Aus diesem Grund empfiehlt sich ein schrittweises Vorgehen, das folgen-
dermafen aussehen kdnnte:

1. Schritt:

Vorgesehene gesundheitsorientierte Berufswegekorridore — etwa in Form
von Arbeitsplatzwechseln oder Arbeitsplatzrotationen — machen es even-
tuell notig, wichtige arbeitsorganisatorische Voraussetzungen dafiir erst
zu schaffen. Dies kann die Entwicklung oder Umgestaltung von

e Bereichsarbeitsplatzen,
e Mehrbereichsarbeitspldatzen oder
e Gruppenarbeit

sein.

2. Schritt:

Die Gestaltung gesundheitsorientierter Berufswegekorridore ist immer
Teil der betrieblichen Personalentwicklung. Denn: Ob und welche ge-
sundheitsorientierten Berufswegekorridore von einem Beschéftigten be-
schritten werden, ist abhdngig vom Kompetenzniveau und den Entwick-
lungspotenzialen des Beschaftigten. Daher sollten im zweiten Schritt die
Kompetenzen der Beschéftigten sowie ihre Motivation zur beruflichen
Weiterentwicklung erfasst werden. Kompetenzen und Entwicklungspo-
tenziale kénnen dabei sowohl vom Beschéftigten selbst als auch von ei-
nem betrieblichen Vorgesetzten eingeschatzt werden.

Das EDV-Tool SI-Kompetenzmatrix unterstiitzt bei der systematischen
Qualifizierungsbedarfsermittlung in Betrieben.

Weitere Informationen zur
SI-Kompetenzmatrix erhalten Sie auf
www.soziale-innovation.de.

3. Schritt:

Wenn arbeitsorganisatorische Strukturen geschaffen sowie ggf. notwen-
dige MaRnahmen der Personalentwicklung eingeleitet wurden, geht es
um die Konkretisierung gesundheitsorientierter Berufswege fir die ein-
zelnen Beschaftigten. Wie sollen individuelle Berufswege, die dem Aspekt
der Gesunderhaltung Rechnung tragen, gestaltet werden? Dabei kann
eine kurz-, mittel- oder langfristige Perspektive sinnvoll sein. Das Ziel
muss darin bestehen, individuelle Berufswegekorridore mit dem jeweili-
gen Beschaftigten zu vereinbaren und systematisch zu verfolgen. Zur Sys-
tematisierung helfen regelmaRige Personalgesprache, die in Zielvereinba-
rungen minden. Diese dienen zum einen dem Controlling der Entwick-
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lung. Zum anderen kann so auf unvorhergesehene betriebliche Anforde-
rungen oder personliche Veranderungen mit der notigen Flexibilitat rea-
giert werden.

Ein Formblatt zur Strukturierung des Prozesses
finden Sie bei den Schulungsunterlagen in Kapitel
6.6.1.

WER IST BETEILIGT?

e Personalverantwortliche, Bereichsverantwortliche
e Ggf. Verantwortliche fiir Personalentwicklung

e Beschéftige/r

WELCHE ARBEITSHILFEN GIBT ES?

e Formblatt zur Strukturierung des Prozesses
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5. BEISPIELE AUS DER PRAXIS

5.1. ELEKTRO-BAUELEMENTE GMBH

Das Beispiel der Elektro-Bauelemente GmbH steht fir einen Betrieb, der
im Bereich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes sehr gut aufgestellt ist
und in der betrieblichen Gesundheitsférderung weiter Potentiale sieht.

Die Aktivitaten im Rahmen des Projektes ,Fit im Betrieb” sieht die Elekt-
ro-Bauelemente GmbH (im Weiteren EBG genannt) als eine sinnvolle Er-
ganzung zu den bereits begonnenen Malinahmen des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes. Die Auseinandersetzung mit der Belastungssituation
im gewerblichen Bereich und die Ableitung von personalpolitischen Hand-
lungsoptionen ist fiir die EBG ein wichtiger Bestandteil der Gesundheits-
forderung.

Im Rahmen der Projektdurchfiihrung konnte das Instrument zur Belas-
tungsbewertung durch die gemeinsame Diskussionen mit betrieblichen
Praktikern des Unternehmens weiterentwickelt werden. Auch die Uberle-
gungen zu gesundheitsorientierten Berufswegen wurden durch zahlreiche
Aspekte, die die Entscheidungsprozesse im mittelstandischen Unterneh-
men verdeutlichten, bereichert und weiterentwickelt.

UNTERNEHMENSSTECKBRIEF

Die EBG in Liinen ist ein Anbieter von hochwertigen Produkten fir die
Stromversorgung und kundenorientierten Service. Das vor Uber 60 Jahren
gegriindete Familienunternehmen, ehemals als GroRhandelsunterneh-
men im Elektrobereich tatig, gehort heute der EBG Group an.

Zu dem Unternehmensportfolio der Gruppe gehoren weiterhin Schroder
Kunststofftechnik GmbH in Kierspe und EBG plastics CZ s.r.o. in Ostrava,
beides Hersteller von technischen Kunststoffteilen. Neu im Verbund ist
die EBG compleo GmbH in Linen, welche fiir die Entwicklung und den
Vertrieb von Stromladesaulen zustandig ist.

Die EBG verfiigt Uber jahrzehntelange Erfahrungen im Bau von Kabelver-
teilerschranken, Markt- und Festplatzschranken und NH-
Sicherungsleisten und bedient heute Energieversorger, Kommunen und
Industrieunternehmen mit einer breiten Produktpalette von Standard-
schranken bis hin zur individuell ausgestatteten Einzelanfertigung.
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ABBILDUNG 15: AUSGEWAHLTE PRODUKTE DER EBG: HAUSANSCHLUSSGEHAUSE/ HAUSAN-
SCHLUSSSAULEN, MARKT- UND FESTPLATZSCHRANKE

Der Hauptabsatzmarkt ist Deutschland mit einem Umsatzanteil von 70 %,
gefolgt von den europdischen Nachbarlandern, wo EBG z.T. die Marktfiih-
rerposition inne hat. Weitere Absatzmarkte liegen im Mittleren Osten,
Stdamerika und Afrika.

Mit der Neuentwicklung einer intelligenten elektronischen Ladesdule
(complEo®) erschlielRt sich das Unternehmen derzeit zusatzliche Marktpo-
tenziale in einem innovativen und zukunftstrachtigen Marktsegment der
Elektromobilitat.

ABBILDUNG 16: INTELLIGENTE ELEKTRONISCHE LADESAULE DER EBG comPLEO®

CHARAKTERISTIKA DES MARKTES

Im Zuge der Liberalisierung des Strommarktes hat die Dynamik des Mark-
tes zugenommen und damit auch der Veranderungs- und Innovations-
druck.

Entsprechend hat sich in den letzten Jahren auch das Verhalten der EBG-
Kunden verandert. Einerseits werden die Zeiten fir Projektplanung und
die konkreten Projektvorlaufzeiten kiirzer. Andererseits ist die Anzahl der
kundenspezifischen Losungen angestiegen und damit die Komplexitat in
der Produktion und in den administrativen Bereichen.
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Da die Produkte der EBG lberwiegend im Aullenbereich eingesetzt wer-
den, unterliegt die Produktion der EBG einem Saisongeschaft mit ent-
sprechenden Auftragshochphasen in den warmen Monaten des Jahres.
Durch eine gezielte Akquisition von Kunden aus anderen Regionen, z. B.
Afrika, strebt das Unternehmen u.a. eine Minimierung der Auftrags-
schwankungen an.

CHARAKTERISTIKA DER PRODUKTION

Die EBG produziert ihre Produkte in einer Kleinserienfertigung mit einem
hohen Anteil an manueller Fertigung und kann damit die vom Markt bzw.
vom Kunden geforderte Flexibilitat hinsichtlich der Zeit und/oder Losgro-
Re bestmodglich sicherstellen. Zudem bringt das Unternehmen die not-
wendige Erfahrung mit, um die Qualitdts- und Sicherheitsstandards, die
insbesondere in diesem Marktsegment relevant sind, zu erfiillen. Seit
1994 ist das Unternehmen nach DIN ISO 9001 zertifiziert.

Arbeitsorganisatorisch ist das Unternehmen funktional aufgebaut, neben
der Verwaltung gibt es fiinf Produktionsbereiche entlang der Wertschop-
fungskette (Fertigung/Vormontage, Presserei, Elektrobereich, Endmonta-
ge, Lager). Der Uberwiegende Teil der Arbeitsplatze sind Einzelarbeits-
platze, nur vereinzelt wird heute in Inselgruppen gearbeitet. Je nach Auf-
tragslage wird in einem 2- oder 3-Schicht-System produziert. Die Arbeits-
weise wird durch das Projektgeschaft gepragt. Ein flexibles Arbeitszeit-
modell (Arbeitszeitkonten) gibt dem Unternehmen die Moglichkeit, auf
die vorhandenen Auftragsschwankungen zeitnah zu reagieren.

Die Produktion der EBG ist natlirlich gewachsen und st6Rt derzeit raum-
lich, auf Grund der Expansion in den letzten Jahren, an ihre Grenzen. Die
in diesem Jahr beschlossene rdumliche Ausweitung der Produktion (Neu-
bau einer Produktionshalle) gibt dem Unternehmen die Mdglichkeit, das
Hallenlayout und die Produktionsprozesse auf den Priifstand zu stellen.

Das Projekt ,Fit im Betrieb” wurde in dieser Umbruchphase durchgefiihrt
und konnte mit den Analyseergebnissen auch wichtige Hinweise fir die
Neugestaltung der Produktion liefern.

DIE BELEGSCHAFT

Die positive Entwicklung der EBG lasst sich auch an der Anzahl der Be-
schaftigten ersehen. Zu Beginn des Projektes Ende 2009 waren im Press-
und Montagewerk am Standort Linen 59 feste Mitarbeiter/innen be-
schaftigt. Zum Ende des Projektes (Oktober 2011) stieg die Anzahl der
Beschéftigten auf 83 Personen (40 % Zuwachs).
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Der Anteil der mannlichen Mitarbeiter dominiert mit 73, die weiblichen
Beschéftigten (10) sind Gberwiegend im administrativen Bereich tatig.
Das Durchschnittsalter der Beschaftigten betrdgt heute 44,1 Jahre (2009:
45,7) und zeigt deutlich, dass man mit einer gezielten Einstellungspolitik
die Altersstruktur der Belegschaft erfolgreich optimieren kann.

ABBILDUNG 17: ERGEBNISSE DER ALTERSSTRUKTURANALYSE- GESAMTBETRIEB 2009 unD 2011

Altersstruktur@EBGE 009

ah 63
B0 - 64
5559
50-54
45 - 43
40 - 44
35-39
30- 34
25-29
20- 24

hiz unter 20

- Anzahl@ler@MitarbeiterfSkalierung:BMitarbeiter)a
mEmannlich
mweiblich

Altersstruktur@®BGR0113

FERBERSAGBHE
HEpEgaavsen

&

Anzahl@er@MitarbeiterfSkalierung:BMitarbeiter)a

Die durchgefiihrte Altersstrukturanalyse im Jahr 2011 zeigt, dass bei der
EBG die personenstdrkste Gruppe (45 %) im Alter zwischen 35 und
49 Jahren liegt, gefolgt von der Beschéftigtengruppe 50 Jahre und élter
(32 %). Die jungeren Mitarbeiter/-innen unter 35 Jahren sind mit 23 % der
Gesamtbelegschaft vertreten.

Der Angestelltenbereich ist mit 31 Beschaftigten vertreten, tGber die Half-
te der angestellten Beschaftigten sind in der Altersgruppe der 35- bis 49-
Jahrigen, knapp ein Viertel ist unter 35 Jahren, und leicht Gber 26 % liegt
die Anzahl der iber 50-Jahrigen.

Die Projektaktivitdten konzentrieren sich auf den gewerblichen Bereich.
Dort arbeiten insgesamt 52 Beschaftigte, davon 50 Mitarbeiter und 2
Mitarbeiterinnen. Das Durchschnittsalter der gewerblichen Mitarbeiter
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betragt momentan 44,4 Jahre. Ein Viertel der gewerblichen Belegschaft
ist junger als 35 Jahre, die Altersgruppe der 35- bis 50-Jdhrigen ist mit
38 % und die Gruppe der Uber 50-Jdhigen ist mit 37 % der gesamten ge-
werblichen Belegschaft vertreten.

Die Analyse der Altersstruktur verdeutlicht, dass der demografische
Wandel auch vor den Toren der EBG keinen Halt macht. Vor diesem Hin-
tergrund beschaftigt sich das Unternehmen mit der Fragestellung: Was
kann ein Unternehmen tun, um die Gesundheit der Beschaftigten lang-
fristig zu erhalten?

QUALIFIKATIONSANFORDERUNGEN

Im gewerblichen Bereich der EBG Uberwiegt der Anteil an un- und ange-
lernten Beschéftigten (ca. 70 %), sie Gbernehmen liberwiegend Montage-
tatigkeiten oder sind als Maschinenbediener tatig. Die notwendige An-
lerntatigkeit erfolgt zu Beginn der Anstellung in einem Training on the
job-System durch die erfahrenen Mitarbeiter und Vorarbeiter.

Circa ein Drittel der gewerblichen Mitarbeiter verfliigen bei der EBG liber
eine Facharbeiterausbildung, z. B. als Schlosser oder Elektriker. Diese
Mitarbeiter sind in der Vormontage oder im Elektrobereich eingesetzt,
wo anspruchsvolle und verantwortungsvolle Verdrahtungsarbeiten oder
Stanz-/Schlosserarbeiten ausgefihrt werden und wo eine Facharbeiter-
ausbildung gesetzlich vorgeschrieben ist.

Die Marktentwicklung der letzten Jahre zeigt deutlich, dass die Komplexi-
tat der Produkte und damit die Anforderungen an die Beschaftigten stetig
steigen. Neben der gezielten Neueinstellung von qualifizierten Facharbei-
tern, sieht die EBG die Weiterentwicklung interner Potentiale als eine
wichtige Aufgabe der Personalpolitik an.

PERSONALPOLITIK BEI EBG

Gewerbliche- und kaufmannische Ausbildung ist ein wichtiger Grundbau-
stein der Personalpolitik, um die Nachwuchssicherung im Unternehmen
zu gewahrleisten. Die Auszubildende bekommen bei der EBG betriebs-
spezifische Kompetenzen vermittelt und kénnen von Beginn an produktiv
eingesetzt werden. Zudem findet ein Wissenstransfer zwischen Jung und
Alt statt.

Ein weiterer Baustein ist die zielgerichtete und individuelle Fort- und Wei-
terbildung der Beschaftigten, die innerbetrieblich in Form von Paten-
schaften systematisch erfolgt oder als externe fachliche Schulung angebo-
ten wird. Neben den individuellen Entwicklungsalternativen bietet die
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EBG den Beschaftigten zielgruppenspezifische Schulungsmalinahmen,
z. B. zum Thema Fihrungskrafteentwicklung oder derzeit intensiv EDV-
Schulungen an.

Eine positive Unternehmenskultur kommt nicht von alleine, die EBG ge-
staltet diese aktiv. Dazu gehort die gemeinsame Erarbeitung eines Leitbil-
des mit den Beschéftigten, regelmaRige Durchfiihrung von unterneh-
mensibergreifenden Aktionen wie einem Sommerfest oder Gewdhrung
von Sonderzuschiissen bei tberdurchschnittlichen Leistungen einzelner
Mitarbeiter/innen oder Abteilungen.

Auch der Aspekt der Gesundheitsforderung ist ein Teil der Personalpolitik
bei der EBG und zielt darauf, optimale Arbeitsbedingungen fiir die Be-
schaftigten zu schaffen. Im Folgenden wird der Status quo naher be-
schrieben.

GESUNDHEITSFORDERUNG BEI EBG

Das Thema Gesundheitsforderung ist bei der EBG organisatorisch bei der
Geschaftsfiihrung angesiedelt und wird bei der Umsetzung auf die Perso-
nalabteilung und die jeweiligen Bereichsleiter delegiert. Somit ist Ge-
sundheitsforderung bei der EBG ,,Chefsache”.

Im Mittelpunkt der EBG-Mallnahmen zur Gesundheitsforderung stehen
die Aktivitdten zum Arbeits- und Gesundheitsschutz, die in enger Koope-
ration mit der Berufsgenossenschaft durchgefiihrt werden. Hierzu geho-
ren die regelmaBigen Prifungen sicherheitstechnischer und arbeitsbe-
dingter Gefahren, wie die Messung der Staub- und Larmbelastung, aber
auch Betriebsbegehungen durch einen Betriebsarzt und das Angebot an
Vorsorgeuntersuchungen an die Beschéftigten.

Ein weiteres Handlungsfeld ist die ergonomische Gestaltung der Arbeits-
platze.

In Zusammenarbeit mit dem Logistiklabor der Hochschule Bochum sucht
die EBG kontinuierlich nach Losungen, um die korperlichen Belastungen
an den verschiedenen Arbeitspldtzen zu reduzieren. In diesem Kontext
wurden z. B. hohenverstellbare und kippbare Arbeitstische fir die Ver-
drahtung konzipiert und angeschafft oder ein intelligentes Logistiksystem
flr die Materialversorgung entwickelt.

Um die Eigenverantwortung der Beschaftigten fiir das Thema Gesundheit
am Arbeitsplatz zu steigern wurden im Rahmen des Projektes ,,Fit im Be-
trieb” Workshops mit den gewerblichen Mitarbeitern durchgefihrt auf
die zum spateren Zeitpunkt Bezug genommen wird.
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DAS PROJEKT ,FIT Im BETRIEB” BEI EBG

Vor dem Hintergrund der steigenden Anzahl dlterer Beschaftigten einer-
seits und der zunehmenden betrieblichen Anforderungen andererseits
sieht die EBG fiir sich Handlungsbedarf, Strategien zu entwickeln, um dem
demografischen Wandel friihzeitig zu begegnen.

Mit der Beteiligung am dem Projekt ,Fit im Betrieb” hat das Unterneh-
men folgende Ziele verknUpft:

e Strukturierte Erfassung der aktuellen Belastungssituation im gewerb-
lichen Bereich als Datenbasis fiir die Entwicklung gezielter Manah-
men zur Belastungsreduzierung

e Einbeziehung der Beschaftigten in Entwicklung und Umsetzung von
Malnahmen zur Belastungsreduzierung und gleichzeitig Starkung der
Eigenverantwortung der Beschaftigten fiir die eigene Gesundheit

e Entwicklung von gesundheitsorientierten Berufswegen als strategi-
sche Handlungsoption zum Erhalt der Gesundheit von Beschaftigten

Die im Projekt durchgefiihrten Aktivitaten konzentrierten sich ausschliel3-
lich auf den gewerblichen Bereich. Die konkrete Vorgehensweise wird
nachfolgend beschrieben:

1. Schritt: Bestandsaufnahme Organisation, Arbeitspldatze und Qualifika-
tion

Im Vorfeld der Belastungsanalyse wurde in einem strukturierten Ge-
sprach mit der Geschéftsfihrung und den Produktionsverantwortlichen
eine Bestandsaufnahme Uber die bestehenden Arbeitsplatze auf Basis
eines vorhandenen Organigramms durchgefiihrt. Die EBG ist funktional
organisiert, neben der Verwaltung gibt es den Produktionsbereich, der in
flinf Bereiche unterteilt ist:

e Fertigung/Vormontage
e Elektrobereich

e Presserei

e Endmontage

e lager

Bezogen auf die Arbeitsinhalte, Arbeitsbedingungen und Qualifikations-
anforderungen gibt es bereichsspezifische Unterschiede, die im Folgen-
den kurz dargestellt werden.
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Fertigung/Vormontage und Endmontage

ABBILDUNG 18: ARBEITSPLATZ VORMONTAGE

In diesen Bereichen erfolgt die Fertigung und Vormontage von Schrank-
gehdusen. Dazu gehoren Schweil’-, Schlosser- und Zerspanungsarbeiten,
die von Fachkraften Gbernommen werden. In der Vor- und Endmontage
werden die Schrankgehause unterschiedlicher AusmaBe manuell zusam-
mengebaut, Montagebadnke gefertigt und einzeln verpackt. Diese Arbei-
ten in der Endmontage werden ausschlieBlich von un- und angelernten
Beschaftigten ausgefiihrt. In der Fertigung/Vormontage ist der Uberwie-
gende Teil der Arbeitsplatze mit Fachkraften, z. B. Schlosser, besetzt. Ins-
gesamt sind in den beiden Bereichen elf unterschiedliche Arbeitsplatze
definiert.

Presserei

ABBILDUNG 19: ARBEITSPLATZ PRESSEREI

In der Presserei werden die Einzelteile fur die Schaltschranke an den
Pressen hergestellt. In diesem Bereich sind ausschlieRlich un- und ange-
lernte Mitarbeiter-/innen beschéftigt. In der Bestandsaufnahme wurden
flinf unterschiedliche Arbeitsplatze definiert.
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Elektrobereich

ABBILDUNG 20: ARBEITSPLATZ ELEKTROBEREICH

In diesem Bereich werden das Innenleben der Schaltschranke nach kun-
denindividuellen Schaltplanen oder elektrische Ladesdulen hergestellt.
Eine anspruchsvolle und verantwortungsvolle Aufgabe, die ausschlieRlich
von Fachkraften (Elektriker) ausgefiihrt wird. Hinzu kommen Tatigkeiten
wie Montageplattenbau oder Sagearbeiten, die von un- und angelernten
Beschaftigten Gbernommen werden. Insgesamt weist der Bereich zwolf
Arbeitsplatze auf.

Lager

ABBILDUNG 21: ARBEITSPLATZ LAGER

Der kleinste Bereich mit zwei Arbeitsplatzen ist fiir den Wareneingang
und Versand zustdandig und hat Gberwiegend logistische Aufgaben.

Insgesamt wurden im gewerblichen Bereich der EBG 30 Arbeitsplatze
definiert und analysiert.

2. Schritt: Belastungsbewertung an den Arbeitsplatzen

Die Belastungsanalyse wurde mit Hilfe eines standardisierten Fragebo-
gens, welcher alle relevanten Belastungsaspekte betrachtet, durchge-
fuhrt. Als bewertende Personen wurden bei EBG die jeweiligen Bereichs-
verantwortlichen (Vorarbeiter, Bereichsleiter) ausgewahlt, die tGber gute
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und Gbergreifende Kenntnisse der Arbeitspladtze verfligen und eine gewis-
se Distanz fir die objektive Bewertung gewahrleisten kbnnen.

Im Vorfeld der Bewertung erfolgte eine interne Schulung bzw. Informati-
onsveranstaltung fir die Bewertenden durch die SI/CE. Im Rahmen der
Schulung wurde einerseits die Anwendung des Fragebogens konkret an
betrieblichen Beispielen erldutert. Andererseits diente die Veranstaltung
zur allgemeinen Sensibilisierung der bewertenden Personen fir das The-
ma Belastungen am Arbeitsplatz.

Beachten Sie dazu die Unterlagen zur Schulung
bzw. Vorbereitung der Bewertenden
(Prdsentation, Workshopablauf, Info-Papier) in
den Kapiteln 6.3.1., 6.3.2. und 6.3.3.

Als Leitfaden fir die Bewertung der Arbeitsplatze erhielten die Bewer-
tenden anschliellend ein Informationspapier

Beachten Sie dazu das Info-Papier
in Kapitel 6.3.3.

Die Bewertung der oben genannten Arbeitsplatze erfolgte mit Hilfe eines
standardisierten Fragebogens. Weitere Hilfsinstrumente waren nicht er-
forderlich.

Den Fragebogen zur Belastungsbewertung finden
Sie in Kapitel 6.3.4.

3. Schritt: Auswertung der Belastungsbewertung

Die per Fragebogen erhobenen Daten fir die jeweiligen Arbeitsplatze
wurden anschlieBend durch das Beraterteam in das EDV-Tool ,Belas-
tungsbewertung zur Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswegekor-
ridore” eingepflegt.

Mittels des EDV- Tools konnte eine systematische Auswertung der
Belastungssituation an den einzelnen Arbeitspldtzen erfolgen. Die Ergeb-
nisse der Belastungsbewertung wurden grafisch dargestellt.

Das EDV-Tool zur Belastungsbewertung finden Sie
auf der beiligenden CD.

Bitte beachten Sie vor Gebrauch unbedingt die
technischen Bedienhinweise!

Eine mogliche Darstellung der Auswertungsergebnisse ist die Arbeits-
platzlandkarte. Diese Darstellung erméglicht einen guten Uberblick tiber
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die Gesamtbelastungssituation an den bewerteten Arbeitsplatzen und
gibt erste Hinweise darauf, wo mogliche Berufswegekorridore unter Be-
lastungsaspekten sinnvoll sein kdnnten.

Zur vertieften Diskussion und als Grundlage fiir die konkrete Erarbeitung
von Berufswegekorridoren sowie zur Erarbeitung von Ansatzpunkten zur
Belastungsreduktion dient in Erganzung dazu eine weitere Ergebnisdar-
stellung: Dies ist die Detailansicht eines Arbeitsplatzes.

Nachfolgend werden beispielhaft die Arbeitsplatzlandkarten der Bereiche
Elektro und Presserei zu ausgewahlten Aspekten beschrieben.

ABBILDUNG 22: AUSSCHNITT -ARBEITSPLATZLANDKARTE BEREICH ELEKTRO

Berufswegekorridorematrix@ZBGREBereichElektro/ComplEo

Ausbildungsvoraussetzung:

Meister

Qualifizierungs-/Einarbeitunsgzeit

Ausbildungsvoraussetzung: Facharbeiter
Facharbeiter Arbeitszeiten
Umgebung

Muskel/Skelett
Weiteres

Vorarbeiter{Elektro/Festplatz) Facharbeiter | Niederspannungsverteilung
Arbeitszeiten

Umgebung

Muskel/Skelett

Weiteres

Qualifizierungs-/Einarbeitunsgzeit

Elektro-Tankstell

Arbeitszeiten Arbeitszeiten

Umgebung Umgebung
Muskel/Skelett Muskel/Skelett
Weiteres | | Weiteres

[Facharbeiter _[Ursk | fter |
rbeil iten rbeitszeiten

Umgebung Umgebung

Muskel/Skelett Muskel/Skelett
eiteres

eiteres

inkl.Betrieb)

Arbeitszeiten
Umgebung

uskel/Skelett | l
Weteres [ |

Ausbildungsvoraussetzungen: An-/Ungelernt _|Verdrahtung
An-/Ungelernt Arbeftszeiten

An-/Ungelernt_|Sagearbeiten
Arbeitszeiten

Qualifizierungs-/Einarbeitungszeit: Weiteres Weiteres

Ausbildungsvoraussetzungen@indfQualifizierungszeit

An-/Ungelernt |Biegemaschine
rbeitszeiten

An-/Ungelernt | Montageplattenaufbau

Umgebung
Muskel/Skelett

eiteres

An-/Ungelernt_|WER
Arbeitszeiten

Weiteres

Die Arbeitsplatzlandkarte des Elektrobereiches weist auf der y-Achse die
drei erhobenen Qualifikationsniveaus Meister, Facharbeiter und An- bzw.
Ungelernte auf. Jede Arbeitsplatzkarte stellt einen bewerteten Arbeits-
platz dar. Darin sind die vier Belastungsthemen der Belastungsbewertung
abgebildet: Arbeitszeiten, Umgebungsbedingungen, Muskel-Skelett-
Belastungen und weitere Anforderungen. Die Ampelfarben signalisieren,
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in welcher Hohe das jeweilige Belastungsthema bewertet wurde. Dabei
steht

e ein griines Feld fiir keine/geringe Belastung,
e ein gelbes Feld steht fur mittlere Belastung und
e ein rotes Feld steht fiir hohe/sehr hohe Belastung

in dem jeweiligen Belastungsthema. Die Arbeitsplatzkarten sind dem ent-
sprechenden Qualifikationsniveau zugeordnet.

Demnach wurden im Elektrobereich sieben Arbeitsplatze auf der Fachar-
beiterebene und flinf Arbeitsplatze auf der Ebene Un- und Angelernt be-
wertet.

Auf den ersten Blick ist auffallig, dass an neun von zwolf Arbeitsplatzen
die Muskel-Skelett-Belastungen sehr hoch bewertet wurden und an zwei
Arbeitsplatzen die Belastung im mittleren Bereich eingestuft wurde. Fer-
ner fallt auf, dass die weiteren Anforderungen an finf Arbeitsplatzen sehr
hoch bewertet wurden und die restlichen Arbeitspldatze an dieser Stelle
eine mittlere Belastung aufweisen. Die Belastung hinsichtlich der Arbeits-
zeiten ist in dem zu betrachtenden Bereich je Arbeitsplatz sehr unter-
schiedlich. Die Umgebungsbedingungen sind an fast allen Arbeitsplatzen
als gut bewertet und stellen keine bis geringe Belastung dar.

Nach der ersten groben Betrachtung der Belastungssituation im Elekt-
robereich stellt sich die Frage, welche konkreten Belastungen zu der ho-
hen Gesamtbewertung in den jeweiligen Belastungsthemen gefiihrt ha-
ben.

In einer weiteren Ergebnisdarstellung des EDV-Tools , Belastungsbewer-
tung zur Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswegekorridore” — die
,Detailansicht Arbeitsplatz“ werden die Belastungsgriinde, die zu der
Bewertung gefiihrt haben, dargestellt. An dieser Stelle wird beispielhaft
eine Detailansicht des Arbeitsplatzes Nierderspannungsverteilung aus
dem Elektrobereich dargestellt und erlautert.
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ABBILDUNG 23: DETAILANSICHT ARBEITSPLATZ NIEDERSPANNUNGSVERTEILUNG (ELEKTROBEREICH)

‘Niederspannungsverteilung ‘

Arbeitszeit - |Umgebungs- » |Muskel/ Skelett » |Weitere Anforderungen .
5 |bedingungen E 2 2
5 5 5 5
Belastungen E Belastungen E Belastungen E B Belastungen 5
Frihschicht (Friher [* * zu laut|* Arbeiten im Stehen| 11 Abhéngigkeit von vor- und |1
Beginn) nachgelagerten Stellen
Spatschicht (spétes 2u kalt|* Arbeiten im Sitzen Abhéngigkeit vom
Arbeitsende: 20.00 Uhr Maschinentakt (Beispiel)
oder spater)
Nachtschicht| zu warm| * Arbeiten im Hocken 1 Akkord
lange Arbeitstage (linger | * Wechsel kalt, warm Arbeiten im Knien|* andere Zeit- und 11
als 8 Stunden) Mengenvorgaben (Prémien,
Liefer-/Kundentermine)
ungiinstige Arbeitszeiten |* * feuchte Luft| Oberkorper beugen| 11 Monotone Arbeiten| 11
und/oder verdrehen
Uberstunden (mehr als 50 trockene Luft|* Heben und Tragen von| 11 Verantwortung fiir
bezahlte Arbeitsstunden Lasten Personen
pro Woche)
Arbeiten im Freien héaufiges Bewegen von| 11 Verantwortung fiir wertvolle|*
Kleinen Gewichten Maschinen und/oder|
Materialien
Umgang mit glihenden Arbeiten iiber Kopf/Schulter|
Materialien
Zugluft|* Arbeiten mit|11
ausgestrecktem Arm
Staube| *
Dampfe, Gase,
SchweiBdampfe und -|
rauche|
Erschiitterungen, StéBe,|
Schwingungen

In der Detailansicht werden die einzelnen Belastungsdimensionen kon-
kretisiert. Hinter den einzelnen Belastungsarten ist in Form von Punkten
oder Ausrufezeichen fiir die Hohe der jeweiligen Bewertung zu sehen. Die
Bepunktung ist dabei folgendermaRen aufgebaut:

e drei Punkte = Belastung ist ,immer/fast immer” gegeben (100-91 %
der Arbeitszeit),

e zwei Punkte = Belastung ist ,oft” gegeben (90-41 % der Arbeitszeit),

e ein Punkt = Belastung ist ,manchmal/selten” gegeben (40-11 % der
Arbeitszeit),

e kein Punkt = Belastung ist ,nie/fast nie” gegeben (10-0 % der Arbeits-
zeit).

Die Anzeige von einem, zwei oder drei Ausrufezeichen bedeutet,

e dass die Belastung — so, wie Sie bewertet wurde — auf Dauer dazu
fihren kann, dass die Tatigkeit an diesem Arbeitsplatz nicht mehr
ausgelibt werden kann.

Diese Frage mussten die Bewertenden zu jeder einzelnen Belastung ne-
ben der Bewertung an sich ebenfalls beantworten. Die Anzahl der Ausru-
fezeichen hangt von der bewerteten Dauer bzw. Hohe der jeweiligen Be-
lastung ab.

In unserem konkreten Beispiel — Niederspannungsverteilung- wird deut-
lich, dass die Muskel-Skelett-Belastungen auf Grund unglinstiger Korper-
haltung zustande kommen. Beim Verdrahten miissen die Beschaftigten
haufig mit gebeugten Oberkorper und ausgestreckten Arm oder zeitweise
in der Hocke arbeiten. Auch Heben und Tragen von Lasten oder kleinen
Gewichten wirkt sich negativ auf Muskel-Skelett der Beschaftigten aus.
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Bei den weiteren Belastungen wirkt sich der Zeitdruck, unter dem im Pro-
jektgeschaft gearbeitet wird negativ aus. Aber auch die Monotonie der
Tatigkeit auf der einen Seite und die Verantwortung flir Personen und
Maschinen bei einen sicherheitsrelevanten Produkt auf der anderen Seite
fihren an diesem Arbeitsplatz zu einer mittleren Belastung.

Ein weiterer Bereich, der im Rahmen der Belastungsanalyse durchleuch-
tet wurde ist der Bereich der Presserei. Hier kurz exemplarisch darge-
stellt:

ABBILDUNG 24: AUSSCHNITT -ARBEITSPLATZLANDKARTE BEREICH PRESSEREI

Berufswegekorridorematrix®@BGEBereich®Presserei

Ausbildungsvoraussetzung:
Meister

Qualifizierungs-/Einarbeitunsgzeit

Ausbildungsvoraussetzung:
Facharbeiter

Qualifizierungs-/Einarbeitunsgzeit

Ausbildungsvoraussetzungen: |An-/Ungelernt  [ManuellerZuschnitt?l Ungel
An-/Ungelernt rhertszeiten
Umgebung Umgebung

Muskel/Skelett Muskel/Skelett
Qualifizierungs-/Einarbeitungszeit: elteres elteres

|An-/Ungelernt__|Transport |An-/Ungelernt___|Presseneinrichter
Arbeitszeiten Arbeitszeiten

Umgebung Umgebung

Muskel/Skelett Muskel/Skelett

Weiteres Weiteres

Ausbildungsvoraussetzungen@ind@ualifizierungszeit

Bedienung
An-/Ungelernt __|Zuschneideautomat
Arbeitszeiten
Umgebung
Muskel/Skelett
Weiteres

In der Presserei sind ausschlieBlich Un- und Angelernte beschaftigt. Bei
der Betrachtung der Gesamtbelastungssituation wird sichtbar, dass die
Belastung je Arbeitsplatz sich sehr unterschiedlich darstellt. Die Hauptbe-
lastungsdimension ist die Muskel-Skelett-Belastung, die an drei von finf
Arbeitsplatzen als sehr hoch bewertet wird und an einem Arbeitsplatz im
mittleren Bereich eingestuft wird. Die Umgebungsbedingungen und Ar-
beitszeiten werden hinsichtlich der Belastung mittel bis gering bewertet
und variieren je Arbeitsplatz.
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ABBILDUNG 25: DETAILANSICHT ARBEITSPLATZ PRESSENBEDIENUNG (PRESSEREI)

Pressenbedienung

Arbeitszeit

Umgebungs-
bedingungen

Gesamt-

= Belastungen

Bewertung

| Gesamt-
oo Belastungen

Muskel/ Skelett

Belastungen

Bewertung

Weitere Anforderungen

Belastungen

Bewertung

Beginn)

Arbeitsende: 20.00 Uhr
oder spéter)

lange Arbeitstage (l&nger
als 8 Stunden)

unginstige Arbeitszeiten
Uberstunden (mehr als 50

bezahlte Arbeitsstunden
pro Woche)

Frihschicht (Friher ||

Spétschicht (spétes||

Nachtschicht|1

2u laut|

2u kalt|

Zu warm
Wechsel kalt, warm

feuchte Luft|

trockene Luft

Arbeiten im Freien

Umgang mit gliihenden
Materialien
Zugluft|

% |Bewertung

*
*

Arbeiten im Stehen

Arbeiten im Sitzen

Arbeiten im Hocken
Arbeiten im Knien

Oberkdrper beugen| 11

und/oder verdrehen

Heben und Tragen von| 111

Lasten

haufiges Bewegen von
kleinen Gewichten

Arbeiten tber Kopf/Schulter

Arbeiten mit
ausgestrecktem Arm

*

Abhéngigkeit von vor- und|
nachgelagerten Stellen
Abhéangigkeit vom
Maschinentakt (Beispiel)

Akkord

andere Zeit- und
Mengenvorgaben (Pramien,
Liefer-/Kundentermine)
Monotone Arbeiten

Verantwortung fiir|
Personen

Verantwortung fiir wertvolle|
Maschinen und/oder|
Materialien

*
*

*x

*ox

*x

Staube|1

Démpfe, Gase, | *
SchweiBdampfe und -
rauche
Erschiitterungen, StoBe,
Schwingungen

Der am starksten belastete Arbeitsplatz in der Presserei ist der der Pres-
senbedienung. In der Detailansicht wird ersichtlich, dass insbesondere
das Heben und Tragen von Platten, die in der Maschine gepresst werden,
zu hohen Belastungen des Muskel-Skeletts flihren. Aber auch das haufige
Stehen an der Maschine oder die gebeugte Kdrperhaltung wirken sich
negativ aus. Bei den weiteren Anforderungen wirkt sich die Abhangigkeit
vom Maschinentakt, die Monotonie der Arbeit und der Termindruck ne-
gativ auf die Belastungssituation aus.

Insgesamt ist bei der Analyse der Belastungssituation im gewerblichen
Bereich bei der EBG festzustellen, dass die Muskel-Skelett-Belastungen
Uber alle Bereiche hinweg dominieren und die Hauptbelastungsdimensi-
on darstellen. Schwerpunkte der Belastungen liegen in der produktions-
bedingten Kérperhaltung sowie dem Heben und Tragen von Lasten und
kleinen Gewichten. Weitere Anforderungen konzentrieren sich, abhangig
vom Arbeitsplatz, weitestgehend auf Termindruck, Monotonie der Tatig-
keiten und in der Presserei auf die Abhdngigkeit vom Maschinentakt. Die
Belastung durch Arbeitszeiten und Umgebungsbedingungen werden ins-
gesamt als gering bewertet, sie treten lediglich an bestimmten Arbeits-
platzen auf.

Festzuhalten ist, dass die Belastungsdimensionen und die Belastungsar-
ten in vielen Bereichen sehr dhnlich ausgepragt sind. Belastungsreduzie-
rung durch Belastungswechsel ist bei der EBG entsprechend schwierig zu
gestalten.
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4. Schritt: Belastungsworkshops mit den Beschaftigten

Die Ergebnisse der Belastungsanalyse boten der EBG eine gute Grundlage,
um mit den Beschaftigten intensiver zum Thema ,Belastungen am Ar-
beitsplatz” ins Gesprach zu kommen und konkrete Ansatzpunkte zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen zu erarbeiten. Ferner verfolgte die
Geschaftsfihrung das Ziel, die Eigenverantwortung der Beschaftigten fir
die eigene Gesundheit zu erhohen.

Im Rahmen des Projektes ,Fit im Betrieb” wurden in allen flinf Produkti-
onsbereichen jeweils Workshops mit allen Beschaftigten zum Thema Be-
lastungen am Arbeitsplatz durchgefiihrt. Die aktive Mitwirkung aller Teil-
nehmenden zeigte einerseits ein groRes Interesse an diesem Thema. An-
dererseits wurde im Workshop deutlich, dass die Beschaftigten die Prob-
lemfelder an ihren Arbeitsplatzen sehr gut kennen und viele Verbesse-
rungsideen im Kopf haben, die es abzurufen gilt.

ABBILDUNG 26: AUSSCHNITTE AUS DEN WORKSHOPS ,,BELASTUNGEN AM ARBEITSPLATZ"

- e
=nludl
°sh§,:g:f AL
aHokerclekanl s
Slhe PR Wiorcl
» Padeprobletye

) 5iz/|®
e lage

Die Ergebnisse der Belastungsanalyse wurden durch die Beschaftigten
bestatigt und mit zusatzlichen Details aus der praktischen Arbeit erganzt.

Als Ergebnis der Workshops wurde gemeinsam mit den Beschaftigten
eine Auflistung von moglichen OptimierungsmalBnahmen erstellt, die auf
die Reduzierung von Belastungen an den Arbeitsplatzen abzielte. Die Vor-
schlage reichten von Investitionen in Arbeitshilfen und hohenverstellba-
ren Tischen, Ideen zu Qualifizierungsansatzen, Vorschlagen zur Gestal-
tung der Kommunikation bis hin zu Vorschldagen hinsichtlich der Optimie-
rung der Materialversorgung und der innerbetrieblichen Logistik.

In einem Gesprach mit der Geschaftsfiihrung und dem Betriebsrat wurde
diese Liste beratschlagt und die Mehrzahl der MalRnahmen genehmigt.
Um die Umsetzung zeitnah sicherzustellen, wurden die Fiihrungskrafte in
die Verantwortung gezogen und mit der Umsetzungskontrolle beauftragt.
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Damit wurde den Flihrungskraften ein deutliches Signal gegeben, dass die
optimale Gestaltung der Arbeitsplatze und der Arbeitsbedingungen eine
wichtige Fliihrungsaufgabe ist.

Mit den durchgefihrten Workshops , Belastungen am Arbeitsplatz” wur-
de ein Prozess bei der EBG in Gang gesetzt, der das Thema Gesundheit
am Arbeitsplatz offen thematisiert, die Mitarbeiter/-innen sensibilisiert
und ihnen Gestaltungsspielraume im Unternehmen verschafft.

Die Diskussion um die Belastungsreduzierung bei der EBG zeigte aber
auch deutlich, dass an einigen Stellen/Arbeitsplatzen bestimmte Belas-
tungen nicht reduziert werden kénnen und alternative Wege eingeschla-
gen werden mussen, um die Gesundheit der Beschaftigten langfristig zu
sichern.

Als Schlussfolgerung aus den bisherigen Aktivitaten wurde festgestellt,
dass ein MaBnahmenmix aus ergonomischen MalRnahmen zur Belas-
tungsreduktion und gesundheitsorientierten Berufswegen, die langfristig
Belastungswechsel als Ziel haben, der erfolgsversprechende Weg fiir die
EBG ist.

MaBnahmen-MixZurBelastungsreduktion
beilerEBGH

1. Ergonomische@aBnahmenur! 2.®Besundheitsorientiertel
Belastungsreduktion® BerufswegeZur?
B Belastungsreduktion/-wechsel®
e Kurzfristiger®harakter/& * Mittel@inddangfristigerfharakter
kontinuierlich® * Individuum@m&okus

e Arbeitsplatz@m@okus?

5. Schritt: Gesundheitsorientierte Berufswege als strategische Hand-
lungsoption zum Erhalt der Gesundheit von Beschaftigten

Die Entwicklung von Berufswegen und damit einhergehend der regelma-
Rige Arbeitsplatzwechsel von Beschaftigten geht oftmals mit einer Veran-
derung von Qualifikationsanforderungen einher und erfordert eine sys-
tematische, auch langfristig orientierte Personalentwicklung.

Die innerbetriebliche Diskussion zum Thema gesundheitsorientierte Be-
rufswege bei der EBG machte einerseits deutlich, dass auf Grund der
schwer absehbaren Marktentwicklung eine langfristige Personalentwick-
lung schwierig zu gestalten ist.

© Soziale Innovation GmbH / CE-Consult 83



Kapitel 5: Beispiele aus der Praxis

Auf der anderen Seite steigt der Handlungsdruck:

1. Die Prognose der Altersstruktur verdeutlicht, dass der Anteil an alte-
ren Beschaftigten bei der EBG in den nachsten zehn Jahren steigt, die
Anzahl an Ausstiegs-/bzw. Schonarbeitspldtzen aber schon heute
sehr gering ist. Die gesetzlichen Ausstiegsalternativen sind nicht vor-
handen und die individuellen Ausstiegsldsungen werden von den Be-
schaftigten nicht angestrebt.

2. Auch auf der Marktseite steigen die Anforderungen. Die aktuellen
Marktentwicklungen werden anspruchsvoller und entsprechend stei-
gen die fachlichen Anforderungen an die Beschaftigten.

Trotz der beschriebenen Herausforderungen bei der Umsetzung von ge-
sundheitsorientierten Berufswegen mdochte sich das Unternehmen dem
wichtigen Zukunftsthema widmen.

In einem Workshop mit der Geschaftsfiihrung, Personalverantwortlichen
und betrieblichen Experten wurden Handlungsfelder fiir die gesundheits-
orientierte Berufswege bei der EBG diskutiert. Im Folgenden werden die-
se kurz skizziert:

Handlungsfelder fiir gesundheitsorientierte Berufswege bei EBG

" 4 N

Veranderung der Vertikale und horizontale
Organisationsstrukturen Berufswege
(mittelfristig) (langfristig)
- Arbeitsplatz-Rotation zur Belastungsreduktion + Alternative Entwicklungsmaglichkeiten fur
und -wechsel Beschéaftigte an besonders belastenden

Arbeitsplatze (Bereich Presserei, einige

= Arbeitsplatz-Rotation innerhalb der - M g
Arbeitsplatze in der Montage):

Bereiche
Arbeitsplatzwechsel innerhalb oder in
andere Bereiche

Aufstiegsmaglichkeiten innerhalb oder
in andere Bereiche

= Arbeitsplatz-Rotation zwischen
Bereichen

« Verstarkt altersgemischte Teams bilden

Das erste Handlungsfeld hat einen mittelfristigen Charakter und zielt auf
die Veranderung der Organisationsstrukturen ab. Mit der Einflihrung ei-
nes Rotationsprinzips in einigen gewerblichen Bereichen soll ein regelma-
Riger Belastungswechsel angestrebt werden. Diese Mallnahmen knipfen
an die begonnenen UmstrukturierungsmaRnahmen im Unternehmen an.
Hier wurden punktuell Einzelarbeitsplatze zu Arbeitsplatzinseln zusam-
mengeflhrt. Diese Ansatze der Neuorganisation der Produktion sollen
neben dem betrieblichen Bedarf und den qualifikatorischen Vorausset-
zungen auch den Aspekt der Belastung integrieren. Diese regelmafigen
Arbeitsplatzwechsel sind bei EBG innerhalb der einzelnen Bereiche aber
auch zwischen zwei gewerblichen Bereichen vorstellbar.
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Ergdnzend hierzu sollen in Zukunft verstarkt altersgemischte Teams ge-
bildet werden, die eine Belastungsreduktion fir die dlteren Beschaftigten
bedeuten, aber auch einen positiven Beitrag zum Wissenstransfer zwi-
schen Jung und Alt liefern.

Fir bestimmte Arbeitsplatze, an denen belastungsreduzierende MalR-
nahmen nicht greifen oder nicht umsetzbar sind gilt, die dort beschaftig-
ten Mitarbeiter/-innen frihzeitig zu sensibilisieren und zu motivieren, sie
im Unternehmen weiter zu entwickeln, um einen Arbeitsplatzwechsel zu
ermoglichen.

Ein Beispiel fir diese Art von Arbeitsplatzen stellt der oben beschriebene
Arbeitsplatz im Bereich der Presserei — Pressenbedienung — dar. Er zeich-
net sich durch haufiges Heben und Tragen von Gewichten (Platten, die
unglinstig zu hantieren sind), haufiges Stehen an der Maschine und hohe
Abhangigkeit vom Maschinentakt aus. Zudem sind die Umgebungsbedin-
gungen (Staub, Lautstadrke etc.) an der Maschine unglinstig. Trotz einge-
setzter Arbeitshilfen ist dieser Arbeitsplatz kérperlich sehr anstrengend.
Die Mitarbeiter, welche an diesem Arbeitsplatz heute eingesetzt sind,
sind Uiberwiegend im Alter von 50 Jahren und Un- bzw. Angelernt.

Es ist absehbar, dass die dort beschaftigten Mitarbeiter/-innen in zehn
Jahren diese Tatigkeiten in der vorgegebenen Zeit und Menge nur sehr
schwer leisten kdnnen.

Daher ist es eine wichtige Aufgabe der Personalverantwortlichen, mit den
betroffenen Mitarbeiter/-innen frihzeitig und gemeinsam zu uberlegen,
welche Alternativen ein Unternehmen fiir die Beschaftigtengruppe hat,
um die Belastungssituation fiir den Einzelnen zu verbessern und damit die
Gesundheit und die Produktivitat zu sichern. Auf der anderen Seite ist es
sinnvoll, frihzeitig die individuellen Kompetenzen, Fahigkeiten und Ent-
wicklungswiinsche der Mitarbeiter zu prifen, um dann einen entspre-
chenden gesundheitsorientierten Berufsweg vorzudenken und zu planen.

RESUMEE

Die durchgefiihrte Belastungsanalyse hat gezeigt, dass im gewerblichen
Bereich der EBG die Muskel-Skelett-Belastungen liberwiegen, weitere
Belastungsdimensionen sind je nach Arbeitsplatz sehr unterschiedlich
ausgepragt. Um die Belastungssituation in der Produktion zu optimieren
wurde eine Vielzahl an ergonomischen und organisatorischen MaRnah-
men aus Sicht der Beschaftigten erarbeitet und in den bereits von der
Geschaftsfihrung angestoRenen Optimierungs- und Reorganisationspro-
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zess integriert. Dabei zeigte die konsequente Einbeziehung der Beschaf-
tigten in den Prozess positive Wirkung auf die Umsetzungsbereitschaft
und das Engagement der Beschaftigten.

An bestimmten Arbeitsplatzen sind ergonomische Verbesserungen wei-
testgehend ausgeschopft oder nicht umsetzbar. An dieser Stelle muss ein
Unternehmen versuchen, Belastungswechsel fiir die Beschaftigten zu
organisieren, um die Gesundheit und die Produktivitat der Mitarbeiter/
-innen langfristig zu sichern.

Die EBG hat sich in dem Zusammenhang flr einen MaRnahmenmix ent-
schieden. Zum einen sollen arbeitsorganisatorische MalRnahmen wie Ar-
beitsplatzrotation innerhalb aber auch zwischen den Produktionsberei-
chen systematisch organisiert werden, um einen regelmafigen Belas-
tungswechsel fir die Beschaftigten sicherzustellen. Zum anderen werden
fir die Beschaftigten, die an besonders belastenden Arbeitsplatzen arbei-
ten, alternative langfristige Berufswege unter Berlicksichtigung der Ge-
sundheitsaspekte entwickelt. Denn bei einigen Arbeitsplatzen kénnen die
betrieblichen Experten absehen, dass auf Grund der gestiegenen Anfor-
derungen und der korperlichen Belastungen ein produktiver Einsatz von
dlteren Mitarbeiter/-innen nicht maoglich ist.

Frihzeitige Ansprache und Motivation der Beschéftigten, sich mit ge-
sundheitsorientierten Berufsalternativen im Unternehmen auseinander
zu setzen ist eine besonders sensible und wichtige Herausforderung fir
die Personalverantwortlichen bei der EBG.

Im Zuge des sichtbaren demografischen Wandels bei der EBG und den
steigenden Herausforderungen seitens des Marktes ist es insbesondere
flr mittelstéandische Unternehmen wie der EBG wichtig, sich personalpoli-
tisch gut aufzustellen, um die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens
zu sichern. Hierzu gehort Sicherstellung einer ausgeglichenen Personal-
struktur, Schaffung optimaler gesunder Arbeitsbedingungen und voraus-
schauende Personalpolitik, zu der auch das Thema ,,gesundheitsorientier-
te Berufswege” zahlt.
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Kontakt:

Elektro-Baulemente GmbH
Dr. Hans Dieter Storzer

An der Wethmarheide 17
44536 Lunen

Tel.: +49 (0) 2306 923-460

Fax: +49 (0) 2306 2920

E-Mail: storzer@ebg-luenen.de
www.ebg-luenen.de

EBL

e energy equipment
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5.2. Wicke GmBH + Co. KG

Das Beispiel Wicke GmbH + Co. KG steht fiir ein Unternehmen, das vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels im Bereich der betriebli-
chen Gesundheitsforderung sehr aktiv ist. Die MalRnahmen rund um das
Thema Gesundheitsforderung gehen auf in einem systematischen ganz-
heitlichen personalpolitischen Konzept.

Im Rahmen des Projekts galt es daher zu prifen, ob und inwiefern die bei
Wicke bereits durchgefiihrten MalBnahmen — etwa im Bereich der Ergo-
nomie — an den richtigen Stellen ansetzen. Weiterhin sollte Uberprift
werden, ob gesundheitsorientierte Berufswegekorridore als Instrument
betrieblicher Gesundheitspolitik eine sinnvolle Erganzung zu ergonomi-
schen Mallnahmen der Arbeitsplatzgestaltung sein konnen.

Die im Unternehmen vorhandene Expertise konnte zur Weiterentwick-
lung der im Rahmen des Projekts entstandenen Belastungsbewertung
genutzt werden.

UNTERNEHMENSSTECKBRIEF

Die Wicke GmbH + Co. KG ist ein Unternehmen der Metallindustrie und
fihrender Hersteller von Radern, Lenk- und Bockrollen bis hin zu kom-
pletten Fahrwerks-Systemkomponenten fiir jede Art von Transportgera-
ten. Das Unternehmen wurde im Jahr 1866 gegriindet. In den letzten
Jahren hat sich Wicke auf die Konstruktion und Produktion von Schwer-
last-Radern und -Rollen spezialisiert. Dabei liegt die Kernkompetenz in
der Verarbeitung und Entwicklung neuer hochwertiger Werkstoffe, wie
Vulkollan®, Topthane®, SuperTrac®, FilaTron®, DynaRoll® oder Redtha-
ne®.

Die hohen QualitditsmaRstabe bei Wicke sind im Qualitaitsmanagement-
system DIN EN ISO 9001:2008 verankert. Dass das System bei Wicke ge-
lebt wird, zeigt sich an der Rezertifizierung des Systems in der aktuellsten
Fassung. Weiterhin ist auch das Umweltmanagementsystem bei Wicke
nach DIN EN ISO 14001 zertifiziert. Die strategische Umweltpolitik wurde
in den Unternehmenszielen verankert.

Wicke produziert in Deutschland, Tschechien und in China. Mit der welt-
weiten Vertriebsorganisation in Deutschland, Osterreich, den Niederlan-
den, Frankreich, Ungarn, England, den USA, Kanada, Danemark, Griechen-
land, Italien, Polen, Rumanien, Spanien und der Schweiz beschaftigt das
Unternehmen insgesamt ca. 850 Mitarbeiter/-innen.
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BELEGSCHAFTSSTRUKTUR

Der Betrieb in Sprockhovel-Herzkamp beschaftigt derzeit 263 Mitarbei-
ter/-innen (Stand: September 2011), davon sind 226 Manner und 37
Frauen. Weil die Projektaktivitdten ausschliefRlich im gewerblichen Be-
reich angesiedelt waren, wird in den nachfolgenden Darstellungen darauf
der Fokus gelegt. 193 Mitarbeiter und neun Auszubildende arbeiten im
gewerblichen Bereich; 57 Mitarbeiter und vier Auszubildende arbeiten im
kaufmannischen Bereich.

ABBILDUNG 27: BELEGSCHAFTSSTRUKTUR IM GEWERBLICHEN BEREICH, STAND 2011

E Zahl absolut === Anteil in %

40 36 40,0%
35 3 35,0%
30 30,0%
25 25,0%
20 20,0%
15 15,0%
10 10,0%
5
5 3/ - 5,0%
4 B
0 - - 0,0%

bis20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-67
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre

Das Durchschnittsalter der gewerblichen Angestellten betrdgt 41,8 Jahre;
das Durchschnittsalter der kaufmannischen Angestellten betragt 44,4
Jahre (Stand: 1. September 2011). Knapp ein Viertel der gewerblichen
Belegschaft ist alter als 50 Jahre, Uber die Halfte sind in der Altersgruppe
der 30- bis 50-Jahrigen. Ein weiteres Viertel ist jlinger als 30 Jahre. Die
Zahlen zeigen, dass der demografische Wandel auch bei Wicke Einzug
gehalten hat. Inwiefern das Unternehmen darauf reagiert hat, wird spater
gezeigt werden.

QUALIFIKATIONSANFORDERUNGEN

Die Belegschaft ist eine Facharbeiterbelegschaft mit einem breiten Spekt-
rum an Berufsabschlissen. Der Anteil der angelernten gewerblichen Mit-
arbeiter/-innen — also ohne bzw. ohne einschlagige Ausbildung — am Ge-
samtbestand gewerblicher Mitarbeiter betrdgt 17 % (Stand September
2011). Im Jahr 1990 betrug dieser Anteil noch 61 %. Diese Entwicklung
zeigt, dass die Tatigkeiten im gewerblichen Bereich immer anspruchsvol-

© Soziale Innovation GmbH / CE-Consult 89



Kapitel 5: Beispiele aus der Praxis

ler geworden sind. Das Spektrum moglicher Qualifikationen im gewerbli-
chen Bereich ist bei Wicke sehr breit gefachert — zumal Wert darauf ge-
legt wird, in allen Bereichen Mitarbeiter zu gewinnen, die eine Ausbildung
abgeschlossen haben: Vom Bergmann und Betonbauer, Gber Dreher,
Elektriker, Elektromechaniker, Feinwerkmechaniker, Fachkraft fir Logis-
tik, Maler und Lackierer, Maschinenschlosser, Maurer, Schlosser und
SchweiRer bis hin zum Stahlbauschlosser oder Werkzeugmacher reichen
die Qualifikationen, um nur einige zu nennen.

PERSONALMANAGEMENT BEI WICKE

Wicke reagierte friih auf die Herausforderungen des demografischen
Wandels. Die Aktivitditen und MalRnhahmen, die das Unternehmen in den
letzten Jahren ergriffen hat, konsequent verfolgt und fir die Zukunft
plant, haben sich zu einem systematischen ganzheitlichen personalpoliti-
schen Konzept verdichtet — dem Wicke PE-Haus. Das Wicke PE-Haus be-
steht aus dem Fundament, dem Erdgeschoss, einer ersten und zweiten
Etage sowie dem Dach.

ABBILDUNG 28: DAs Wicke PE-HAus

Das Wick e - PE - Haus

Personalbericht
monatl., jahrich
Gesundheitsbericht
Arbeitsicherheit

DEMOGRAFIE

Planungsraum Finessraum (im Bau)
Altersstrukturanalyse Betriebl. Gesundheitsforderung
Masterplan, Nova.PE AOK, BG,

Demografie-Siegel

Atbeitszimmer Kiiche Lesezimmer ‘Wohnzimmer Speisezimmer
Fort- Weiterbildung AmbeitsicherheitUmwelt
ruppengespract Mitagessen nWickeKontakt (Budget/Planung) Ersthelferausbildung/
Zielvereinbarung Jubilaum Image Mitarbeiterforderung
runde Geb- Kompetenzenitiung Ierksarzt/ Ausschuss
Riickkehr- Tage Qualfkation
gesprache Weihnachsfeie (ArbeiterlAngestelte)
'

Biiro Werkstatt
Nete Mitarbeiter Ausbidung -
Das 8-Hirden-Programm Gewerblich g

Info-Broschire Ausbildung - [

Beurteilung Kaufmménnisch
Kundenorientierung - Nachbarschaft
Standort - Vorgesetzte - Nachfolgeregelung

Integration Auszubildende

Samtliche personalpolitischen MalRnahmen des Unternehmens finden
sich im Wicke PE-Haus wieder. Zu diesen Malinahmen zahlen unter ande-
rem die folgenden:

Jahrestagung
Jahresziele/
5-Jahresziele

e Gewerbliche und kaufméannische Ausbildung
(Werkstatt im Erdgeschoss)

Die betrieblichen Ausbildungsaktivitaiten wurden und werden konse-
qguent beibehalten — zur Entlastung des angespannten Fachkrafte-
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marktes. Dadurch sind im gewerblichen Bereich schon mehr als 15 %
der Beschaftigten eigene Ausgebildete — mit steigender Tendenz.

e Fort- und Weiterbildung
(Wohnzimmer in der ersten Etage)

Bei Wicke wird Fort- und Weiterbildung unter Einbeziehung von
Kompetenziibersichten gezielt und systematisch betrieben. Seit mehr
als 20 Jahren gibt es ein Budget fiir Investitionen in Fort- und Weiter-
bildung fir alle Beschaftigten. Auch die permanente Weiterentwick-
lung der Fihrungskrafte ist ein wichtiges Anliegen der Wicke-
Personalentwicklung. Dazu zahlt auch die Forderung von Beschaftig-
ten flr Meister- und Technikerausbildung, um Fach- und Fihrungs-
krafte aus dem eigenen Haus zu gewinnen.

e Mitarbeiterbindung und -gewinnung
(Kiche in der ersten Etage)

Die Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen erfolgt einer lang-
fristigen Strategie folgend aus vielen EinzelmaBnahmen, die Wicke zu
einem Markenzeichen in der Region haben wachsen lassen. Zu den
Malnahmen zdhlen unter anderem zusatzliche Arbeitgeberleistungen
wie ,Betriebliche Altersvorsorge”, ,Mittagessenzuschuss”, ,Jubila-
umsgelder fir 10-, 25- und 40-jahrige Zugehorigkeit”, , Geschaftsfih-
rer-Gratulation bei runden Geburtstagen (50 und 60 Jahre)“, , Alljahr-
liche Weihnachtsfeier des Gesamtunternehmens” sowie der , Tag der
offenen Tir (alle 3 Jahre)“.

e Betriebliches Gesundheitsmanagement

Das betriebliche Gesundheitsmanagement wird bei Wicke systema-
tisch und konsequent betrieben. Dies umfasst sowohl MaRnahmen
auf der Verhaltnis- als auch auf der Verhaltensebene. Erstere werden
nachfolgend ndher beschrieben.

GESUNDHEITSFORDERUNG BEI WICKE

Warum investiert das Unternehmen in die Gesundheit der
Belegschaft?

Traditionell hat das Unternehmen eine sehr niedrige Fluktuation. Dieses
hat zur Folge, dass die Mitarbeiter lange im Unternehmen arbeiten und in
der Regel durch Verrentung aus dem Unternehmen ausscheiden. Natur-
gemaR fihrt dies zu einem steigenden Durchschnittsalter und einer im
Alterssegment der Uber 50-Jahrigen steigenden Personengruppe. Da ab-
zusehen ist, dass das Arbeitskraftepotential auf dem freien Markt gerin-
ger wird, ist Wicke darauf angewiesen, diese dlterwerdende Belegschaft
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auch langfristig bis zum Rentenalter zu beschaftigen. Ergonomische Ar-
beitsplatze sowie korperliche Gesundheit und Fitness der Mitarbeiter/-
innen werden deshalb fir die Zukunft enorm an Bedeutung gewinnen.

Wicke betrachtet sich als Probleml&ser fiir seine Kunden im Schwerlast-
bereich fiir Rader und Rollen. Daher hat der Anteil der schweren Teile
Uberproportional zugenommen hat. Dies hat zu besonderen korperlichen
Belastungen bei den Mitarbeitern/-innen gefiihrt. Diese Belastungen, die
grundsatzlich — unabhangig vom Alter — alle gewerblichen Beschaftigten
betreffen, sollen jedoch durch ergonomische Unterstiitzung von Geraten
und Anlagen vermieden werden.

Das Thema Gesundheitsférderung hat bei Wicke einen hohen Stellen-
wert. Im folgenden Abschnitt wird der Status quo zur Gesundheitsforde-
rung im Unternehmen dargestellt.

Status quo —
Aktivitaten zur betrieblichen Gesundheitsforderung

Zusammen mit der AOK Westfalen-Lippe (heute AOK Nord-West), der
Berufsgenossenschaft Holz und Metall sowie der Sicherheitsfachkraft des
Unternehmens wurde im Jahr 2008 ein Konzept zum betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement entwickelt. Ziel war es, ein systematisches und
ganzheitliches Gesundheitskonzept in die Strukturen und Arbeitsabldufe
der Firma Wicke zu integrieren.

Dementsprechend breit ist das Spektrum an gesundheitsférdernden
MalBnahmen, die ins Leben gerufen wurden. Diese betreffen sowohl das
Gesundheitsverhalten der Mitarbeiter — etwa durch das Angebot von
Rickenschulungen, Bezuschussungen zu Sportkursen in Fitnesscentern
u.v.m. — als auch die Unternehmenskultur von Wicke.

Ein wichtiges Anliegen ist bei Wicke auch die Einbeziehung der Fihrungs-
krafte in die betriebliche Gesundheitsforderung. So wurden alle Fih-
rungskrafte im Rahmen von Seminaren fiir die Themen Arbeitsschutz,
Ergonomie und gesunde Fiihrung sensibilisiert.

Auch die Optimierung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitsorganisa-
tion zahlt zu den wesentlichen Bausteinen des Konzepts zum betriebli-
chen Gesundheitsmanagement.

Samtliche Malknahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements
werden durch einen , Arbeitskreis Gesundheit”, der im Rahmen des Pro-
jekts zur Einfihrung des betrieblichen Gesundheitsmanagements gegriin-
det wurde, im Unternehmen implementiert, vorangetrieben und evalu-
iert.
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Der Arbeitskreis Gesundheit erarbeitet MalRnahmen zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen. Dies sind insbesondere ergonomische Malnah-
men der Arbeitsplatzgestaltung. So wurde in der Lackiererei ein neuer
glatterer FuRboden verlegt, der den besseren Transport von Gitterboxen
ermoglicht. Hierdurch reduziert sich der notwendige Kraftaufwand der
Beschéftigten. In der Polyurethan-Dreherei wurden dariiber hinaus Me-
tallbehdlter benutzt bzw. halbe Gitterboxen angeschafft. Diese dienen
zum Hochstellen der normalen Gitterboxen. Beim Entnehmen der Pro-
dukte mussen sich die Mitarbeiter/-innen in Zukunft nicht mehr soweit
hinunterbeugen. Die Belastung des Riickens wird somit reduziert. Durch
die Einfihrung weiterer ergonomischer MalRnahmen, wie z. B. die Erhé-
hung von Montagetischen oder die Anschaffung von Kranen, konnte die
Belastungssituation auch an anderen Arbeitsplatzen reduziert werden.
Weitere Mafinahmen sind geplant.

DAS PROJEKT ,,FIT Im BETRIEB” BEI WICKE

Im Rahmen der Aktivitaten zur betrieblichen Gesundheitsforderung betei-
ligte sich Wicke an dem Projekt ,Fit im Betrieb”. Insbesondere vor dem
Hintergrund der bereits umgesetzten ergonomischen MaRnahmen zur
Belastungsreduktion galt es, im Rahmen des Projekts zwei Fragen zu kla-
ren:

e Setzen die bisher umgesetzten ergonomischen Mallnahmen zur Be-
lastungsreduktion an den richtigen Stellen an oder zeigen sich bisher
nicht oder zu wenig berlcksichtigte Belastungen, die Ansatzpunkt
weiterer Verbesserungsmalinahmen sein kénnen?

e Kann —im Sinne einer mittel- bis langfristigen Perspektive — das Kon-
zept der gesundheitsorientierten Berufswegekorridore weitere Impul-
se setzen, die bei Wicke zur Gesundheitsforderung und Gesunderhal-
tung der Belegschaft beitragen?

Zur Klarung dieser Fragen wurde eine Belastungsbewertung der Arbeits-
platze vorgenommen. Die konkrete Vorgehensweise wird nachfolgend
beschrieben.

Schritt 1: Bestandsaufnahme Organisation, Arbeitspldtze und
Qualifikation

Zu Projektbeginn wurde zundchst gemeinsam mit dem Personalleiter
sowie ausgewahlten Meistern und Vorarbeitern eine Bestandsaufnahme
der Organisation und der Arbeitsplatze durchgefiihrt. Das Unternehmen
Wicke am Standort Sprockhovel besteht neben dem Verwaltungsbereich
(EDV, Vertrieb, Einkauf, Rechnungswesen, Personalwesen) aus folgenden
Bereichen:
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Qualifikations-
voraussetzungen im
PU-Bereich

Arbeitsplatze im
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Konstruktionsabteilung
Kunststoffspritzerei
Rader & Rollen (R & R)

Polyurethan (PU)

Den Bereichen R & R und PU gilt unter Belastungsaspekten besonderes
Augenmerk — daher wurde die Belastungsbewertung auf diese beiden
Bereiche konzentriert, die nachfolgend kurz beschrieben werden.

Bezogen auf die Arbeitsinhalte, Arbeitsbedingungen und Qualifika-
tionsanforderungen gibt es bereichsspezifische Unterschiede zwischen
dem R & R- und dem PU-Bereich:

R & R-Bereich:

In diesem Bereich wird im klassischen Metallbereich gearbeitet: Dre-
herei, Montage, Sagen, Schweilerei, Presserei, Lackiererei. Von den
68 Beschaftigten sind 13 Beschéftigte (19 %) ohne arbeitsplatzbezo-
gene Ausbildung, d. h. an- bzw. ungelernt.

Zur Belastungsbewertung wurden insgesamt zwolf verschiedene Ar-
beitsplatze definiert, wobei gleiche oder dhnliche Arbeitsplatze zu ei-
nem Arbeitsplatz zusammengefasst wurden und somit nur einmal
bewertet wurden: Auf der Ebene des Facharbeiters gibt es vier Ar-
beitsplatze, auf der Ebene der An- bzw. Ungelernten gibt es sieben
Arbeitsplatze. Dem Bereich steht ein Meister vor.

Arbeitsorganisatorisch gesehen sind die genannten Arbeitsplatze —
abgesehen von einer Ausnahme — Einzelarbeitspldtze. Bei einem Ar-
beitsplatz handelt es sich um einen Gruppenarbeitsplatz.

PU-Bereich:

In diesem mehr chemiebezogenen Bereich wird unter erschwerten
(warmebedingten) Bedingungen gearbeitet. Von den 85 Beschaftigten
sind nur 17 Beschéftigte (20 %) mit einem Arbeitsplatz betraut, der
auf Facharbeiterebene angesiedelt ist. Weitere 17 Beschaftigte (20 %)
haben keine einschlagige Ausbildung, sind also an- bzw. ungelernt.

Zur Belastungsbewertung wurden in diesem Bereich insgesamt acht
verschiedene Arbeitsplatze definiert, wobei auch hier wieder gleiche
oder dhnliche Arbeitsplatze zu einem Arbeitsplatz zusammengefasst
wurden und somit nur einmal bewertet wurden: Sowohl auf der Ebe-
ne des Facharbeiters als auch auf der Ebene der An- bzw. Ungelernten
gibt es jeweils vier Arbeitsplatze, an denen die Belastungsbewertung
durchgefiihrt werden sollte.

94
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Arbeitsorganisatorisch gesehen sind in diesem Bereich mit einer Aus-
nahme ebenfalls alle Arbeitsplatze Einzelarbeitsplatze. Auch hier gibt
es einen Gruppenarbeitsplatz.

Schritt 2: Belastungsbewertung an den Arbeitsplatzen

Im zweiten Schritt musste geklart werden, wer die Belastungsbewertung
der Arbeitspldtze in beiden Bereichen vornehmen sollte. Neben dem
Betriebsleiter wurden zur Belastungsbewertung die Meister und
Vorarbeiter der Bereiche herangezogen. Expertenkenntnisse der
jeweiligen Arbeitsplatze bei gleichzeitiger Distanz zu individuellen oder
temporareren Einflussfaktoren konnte so gewdhrleistet werden. Vor der
eigentlichen Belastungsbewertung wurden die Bewertenden geschult.

Beachten Sie dazu die Unterlagen zur Schulung
bzw. Vorbereitung der Bewertenden
(Prdsentation, Workshopablauf, Info-Papier) in
den Kapiteln 6.3.1., 6.3.2. und 6.3.3.

Als Gedankenstiitze und Leitfaden fir die Bewertung erhielten die Bewer-
tenden anschliellend ein Informationspapier.

Beachten Sie dazu das Info-Papier
in Kapitel 6.3.3.

Nach dieser Einflihrung haben die Bewertenden die Belastungsbewertung
an den oben genannten Arbeitspldtzen mit Hilfe eines standardisierten
Fragebogens durchgefiihrt.

Den Fragebogen zur Belastungsbewertung finden
Sie in Kapitel 6.3.4.

Schritt 3: Auswertung der Belastungsbewertung

Die mittels Fragebogen erhobenen Daten fiir die jeweiligen Arbeitsplatze
wurden anschlieRend durch das Beraterteam in das EDV-Tool ,Belas-
tungsbewertung zur Entwicklung gesundheitsorientierter Berufswegekor-
ridore” eingepflegt. Dies ermdglichte eine systematische Auswertung der
Belastungssituation an den einzelnen Arbeitsplatzen. Mittels Tool konn-
ten die Ergebnisse der Belastungsbewertung grafisch dargestellt werden.

Das EDV-Tool zur Belastungsbewertung finden Sie
auf der beiligenden CD.

Bitte beachten Sie vor Gebrauch unbedingt die
technischen Bedienhinweise!
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Eine Darstellung der Auswertungsergebnisse, die mittels Tool erstellt
werden kann, ist die Arbeitsplatzlandkarte. Diese Darstellung ermdoglicht
einen guten Uberblick (iber die Gesamtbelastungssituation an den bewer-
teten Arbeitsplatzen. Diese Ansicht kann erste Hinweise darauf geben, wo
mogliche Berufswegekorridore unter Belastungsaspekten sinnvoll sein
kénnen. Zur vertieften Diskussion und konkreten Erarbeitung von Be-
rufswegekorridoren sowie Ansatzpunkten zur Belastungsreduktion — etwa
durch ergonomische Verbesserungsmallnahmen — dient in Ergdnzung
dazu eine weitere Ergebnisdarstellung: Dies ist die Detailansicht eines
Arbeitsplatzes. Nachfolgend wird die Arbeitsplatzlandkarte des R & R-
Bereichs bei Wicke zu ausgewadhlten Aspekten beschrieben.

ABBILDUNG 29: ARBEITSPLATZLANDKARTE BEREICH R & R

Berufswegekorridorematrix Wicke - Bereich R & R

Ausbildungsvoraussetzung: Meister FU-Meister
Meister Arbeitzzeiten

Umgebung

Muskel'Skelet

‘weiteres

Facharbeiter | CNC-Dreher

Arbeitszeiten

Facharbeiter  [Roboterschweitier

Arbeitszeiten

Ausbildungsvoraussetzung:
Facharbeiter

‘weiteres

Mantage-
Sohwerlast-

Facharbeiter Handschw eifier

Muskel!Skelett
‘weiteres

Kommissionierng
An-flngelemnt |(Lager) An-lUngelernt | Ssgemitarbeiter
Arbeitszeiten

Ausbildungsvoraussetzung:
An-lUngelernt

Umgebun,
Muskel!Skelett

‘weiteres

An-lUngelemnt | Transport An-lUngelemnt |Lackierer

Ausbildungsvoraussetzungen

Arbeitzzeiten Arbeitzzeiten
mgebung
LizkellSkelatt

eiteres

Schwerlast- Versandmitarbeit
An-{Ungelernt [Endmontage

rbeitzzeiten

er

TG TT=TETTT
An-lUngelernt | Standard
Arbeitzzeiten

mgebung
LSk elett
eiteres

Zu sehen ist die Arbeitsplatzlandkarte, die auf der y-Achse in die drei er-
hobenen Qualifikationsniveaus Meister, Facharbeiter und An- bzw. Unge-
lernte unterteilt ist. Jeder bewertete Arbeitsplatz ist auf dieser Ansicht
mit einer Arbeitsplatzkarte dargestellt. Diese ist in die vier verschiedenen
Belastungsthemen der Belastungsbewertung unterteilt: Arbeitszeiten,
Umgebungsbedingungen, Muskel-Skelett-Belastungen und weitere An-
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forderungen. Die Ampelfarben signalisieren, in welcher Hohe das jeweili-
ge Belastungsthema bewertet wurde. Dabei steht

e ein griines Feld fiir keine/geringe Belastung,
e ein gelbes Feld steht fiir mittlere Belastung und
e ein rotes Feld steht fir hohe/sehr hohe Belastung

in dem jeweiligen Belastungsthema. Die Arbeitsplatzkarten sind dem ent-
sprechenden Qualifikationsniveau zugeordnet. Demnach wurde ein Meis-
ter-Arbeitsplatz bewertet, vier Arbeitsplatze auf Facharbeiterebene (Ro-
boterschweiBer, CNC-Dreher, Montage-Schwerlast-Vormontage, Hand-
schweiller) und sieben Arbeitsplatze auf der Ebene An- bzw. Ungelernt
(Kommissionierung, Sagemitarbeiter, Transport, Lackierer, Montage-
Schwerlast-Endmontage, Versandmitarbeiter, Montiererin-Standard).

Es ist auffdllig, dass an acht der bewerteten Arbeitspldtze die Muskel-
Skelett-Belastungen hoch bzw. sehr hoch bewertet wurden — das sind
zwei Drittel aller Arbeitsplatze. Hoch bzw. sehr hoch wurden die Belas-
tungen an zwei Arbeitsplatzen auch im Bereich der weiteren Anforderun-
gen bewertet. An sechs anderen Arbeitspldatzen wurden die weiteren An-
forderungen im mittleren Bereich bewertet. Auffallig ist auRerdem, dass
die Umgebungsbedingungen mit Ausnahme von zwei Arbeitsplatzen, an
denen sie im mittleren Bereich bewertet wurden, sonst an allen Arbeits-
platzen als nicht bzw. gering belastend eingeschatzt wurden.

Nach dieser exemplarischen Beschreibung der Arbeitsplatzlandkarte des
R & R-Bereichs stellt sich nun natirlich die Frage, welche konkreten Be-
lastungen zu den hohen Gesamtbewertungen in den jeweiligen Themen
geflhrt haben.

Um diese Frage zu kldren, gibt es einen weiteren Bericht des EDV-Tools
»Belastungsbewertung zur Entwicklung gesundheitsorientierter Berufs-
wegekorridore” — die , Detailansicht Arbeitsplatz”. Nachfolgend wird eine
solche Detailansicht eines Arbeitsplatzes beispielhaft dargestellt und er-
lautert.
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ABBILDUNG 30: DETAILANSICHT ARBEITSPLATZ — MONTIERERIN-STANDARD (R & R-BEREICH)

;
‘Montiererin-Standard Senertng am: 045.05.20:0 Sehichten: FoasN

EBereich: Beispielbereich Qualiifikation: Anf-Ungelernt

Arbeitszeit L b bedi kel-Skelett Weitere Anforderungen

Bewerung
Bewertung
Bewertung
Bewertung

‘Abhangigkeit von vor- und

Frithschicht (friiher Beginn)| ese U lBut| ses Arbeiten im Stehen| se nachgekgerten Stelen s
Spatschicht (spates|
Arbeitsende: 20.00 Uhr oder| ses 2u kal] Arbeiten im Sitzen| e Masm?i:gﬂ“ggﬁ;m
spater)|
Hachtschicht zu warm| Arbeiten im Hocken Alkkord

andere Zeit- und
‘Wechsel kalt, warm ‘Arbeiten im Knien Mengenvorgaben (Pramien,| sse
Liefer-/Kundentermine)|

lange Arbeitstage -
(> 8 Stunden)|

Oberkirper beugen

und/oder verdrehen Monotone Arbeiten| see

ungunstige Arbettszaten feuchte Luft|

Uberstunden (mehr als 50
bezahlte Arbeitsstunden pro| trockene Luft|
Woche)|

Heben und Tragen von -
Lasten Verantwortung fur Personen

Verantwortung filr wertvolle
Maschinen und/oder|
Materialien

haufiges Bewegen von m

Arbeiten im Freien Keinen Gewichten| 17T

Umgang mit glihenden Materilien Arbeiten Uber Kopf/Schulter|

Arbetten mit ausgestracktem
Zugluft| Arm

Staube| ##
Dampfe, Gase, Schweildampfa

und -rauche

Erschiitterungen, Stafe,

Hinter den einzelnen Belastungen ist die Anzeige in Form von Punkten
oder Ausrufezeichen fiir die Hohe der jeweiligen Bewertung zu sehen. Die
Bepunktung ist dabei folgendermaRen aufgebaut:

e drei Punkte = Belastung ist ,immer/fast immer” gegeben (100-91 %
der Arbeitszeit),

e zwei Punkte = Belastung ist ,oft” gegeben (90-41 % der Arbeitszeit),

e ein Punkt = Belastung ist ,manchmal/selten” gegeben (40-11 % der
Arbeitszeit),

e kein Punkt = Belastung ist ,nie/fast nie” gegeben (10-0 % der Arbeits-
zeit).

Die Anzeige von einem, zwei oder drei Ausrufezeichen bedeutet,

e dass die Belastung — so, wie Sie bewertet wurde — auf Dauer dazu
fihren kann, dass die Tatigkeit an diesem Arbeitsplatz nicht mehr
ausgelibt werden kann.

Diese Frage mussten die Bewertenden zu jeder einzelnen Belastung —
neben der Bewertung an sich — ebenfalls beantworten. Die Anzahl der
Ausrufezeichen hangt von der bewerteten Dauer bzw. HOhe der jeweili-
gen Belastung ab.
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Die folgende Abbildung zeigt die Auswertung der Belastungsbewertung
anhand der Arbeitsplatzlandkarte fiir den PU-Bereich.

Berufswegekorridorematrix Wicke - Bereich Polyurethan

Ausbildungsvoraussetzung:

Meizter

PU-Oreher -
Facharbeiter  |konw. Orehbank
Arbeitszeiten

\orbereitung -
Lackierer

Facharbeiter!
An-Ungelernt
Arbeitszeiten

Ausbildungsvoraussetzung:
Facharbeiter

mgebung

uzkel elett
giteres

Facharbeiter!
Facharbeiter |OLO-Giefer An-Ungelernt

rheitzzaiten

Formenwart

Ausbildungsvoraussetzung: Tempen art DLO-Mitarbeiter

An-lUngelernt

Ausbildungsvoraussetzungen

An- PU-Direher -

{ngelernt Automat

Arbeitszeiten
mag=bung
uzkellSkelett
eiteres

Strahlanlage -
An-lUngelernt  [Entnahme
Arbeitzzeiten

Zu sehen ist, dass insgesamt vier Arbeitsplatze auf der Facharbeiter-
Ebene bewertet wurden (DLO-GieRer, PU-Dreher — konventionelle Dreh-
bank, Formenwart, Vorbereitung Lackierer). Auf der Ebene der An- bzw.
Ungelernten wurden ebenfalls vier Arbeitsplatze bewertet (DLO-
Mitarbeiter, PU-Dreher — Automat, Temperwart, Strahlanlage — Entnah-
me).

In diesem Bereich wurden an vier der bewerteten Arbeitsplatze die Mus-
kel-Skelett-Belastungen hoch bzw. sehr hoch bewertet. An vier Arbeits-
platzen wurden auch die weiteren Anforderungen hoch bzw. sehr hoch
bewertet. Auffallig ist auch in diesem Bereich, dass die Belastungen der
Umgebungsbedingungen an allen Arbeitsplatzen ,im griinen Bereich”
sind.

ERGEBNISSE DES PROJEKTS ,,FIT IMm BETRIEB“ BEI WICKE

Was bedeuten die Auswertungsergebnisse nun fiir die Aktivitaten im Be-
reich der betrieblichen Gesundheitsforderung bei Wicke?

e Setzen die bisher umgesetzten und fir die Zukunft geplanten ergo-
nomischen MaBnahmen zur Belastungsreduktion an den richtigen
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Stellen an oder ergeben sich weitere, bisher nicht oder zu wenig be-
ricksichtigte Belastungen, die Ansatzpunkt weiterer Verbesserungs-
maBnahmen sein kénnen?

e Kann —im Sinne einer mittel- bis langfristigen Perspektive — das Kon-
zept der gesundheitsorientierten Berufswegekorridore weitere Impul-
se setzen, die bei Wicke zur Gesundheitsférderung und Gesunderhal-
tung der Belegschaft beitragen?

Zur Klarung dieser Frage wurden die Auswertungsergebnisse der Belas-
tungsbewertung vor Ort im Betrieb prasentiert. Dabei wurden die Ergeb-
nisse mit dem Personalleiter, den Meistern und Vorarbeitern der jeweili-
gen Bereiche sowie mit ausgewahlten Mitarbeitern/-innen interpretiert.

Uberpriifung: ergonomische MaRnahmen zur
Belastungsreduktion

Die gemeinsame Diskussion und Interpretation der Ergebnisse des R & R-
Bereichs zeigte, dass die bisher ergriffenen sowie die geplanten Mal-
nahmen an den richtigen Stellen ansetzen. Vorgestellt wird dies exempla-
risch fur die Arbeitsplatze , Lackiererei” und ,Montiererin Standard”.

ABBILDUNG 31: MUSKEL-SKELETT-
BELASTUNGEN "LACKIEREREI"

Am Arbeitsplatz ,Lackiererei” ist zu

. . Muskel/Skelett -
erkennen, dass hier oft im Stehen / H
gearbeitet wird, manchmal im Ho- Betastungen z
cken und Knien. Ebenfalls wird Arbeiten im Stehen| *%
manchmal Uber Kopf bzw. Uber e im Sizen
Schulterhbhe gearbeitet. Dass oft
Lasten getragen oder gehoben Arbeiten im Hocken| %
werden missen, wird ebenso als Arbeiten im Knien| %
alternskritisch eingestuft wie die
Tatsache, dass immer bzw. fast Oberkdrper beugen und/oder
. . . verdrehen
immer kleine Gewichte bewegt Heben und Tragen von Lasten| 11
werden missen.
haufiges Bewegen von kleinen m
Arbeiten iiber Kopf/Schulter| %
Arbeiten mit ausgestrecktem
Arm
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Als ergonomische Verbesserungsmallnahme zur Belastungsreduktion
wurde z. B. ein neuer, glatterer FuRboden verlegt, wodurch ein besserer
Transport der Gitterboxen ermdéglicht wird. Dadurch reduziert sich der
notwendige Kraftaufwand der Beschaftigten.

ABBILDUNG 32: ARBEITSPLATZ ,,LACKIEREREI” (R & R-BEREICH)

Auch am Arbeitsplatz ,Montiererin-Standard” wurden die Muskel-Skelett-
Belastungen recht hoch bewertet. Hier wird oft im Stehen und oft im Sit-
zen gearbeitet. Es ist zu beachten, dass es sich bei diesem Arbeitsplatz um
einen Gruppenarbeitsplatz handelt, der aus drei Einzelarbeitsplatzen be-
steht: Der Grolpresse, der Kleinpresse sowie Montagearbeitsplatzen.
Alternskritisch wurde bewertet, dass hier immer bzw. fast immer kleine
Gewichte bewegt werden missen. Diese Belastungen kdnnen dazu fih-
ren, dass die Tatigkeit an diesem Arbeitsplatz nicht auf Dauer ausgelbt
werden kann.

ABBILDUNG 33: MUSKEL-SKELETT- Auch an diesen Arbeitsplatzen wur-
BELASTUNGEN "MONTIERERIN-STANDARD" den bereits ergonomische Verbes-
serungsmallnahmen umgesetzt. So
wurde z. B. die Presse (siehe Abbil-
dung unten) mit zwei Stahltragern
erhoht, so dass riickenschonendes
Arbeiten im Stehen ebenfalls mog-
lich ist. Die Platzierung der Mate-

Muskel/Skelett

Belastungen
Arbeiten im Stehen

* Bewertung

*

Arbeiten im Sitzen| %%

Arbeiten im Hocken . . ..
rialboxen auf eigens dafiir ange-
Arbeten im Knien schafften Hebebiihnen erméglicht
eine rlickenschonende Entnahme
Oberkdrper beugen und/oder| .. .
verdrehen aus den Behaltnissen — starke Beu-
Heben und Tragen von Lasten gungen und Verdrehungen des
héufiges Bewegen von Knen| 1 Oberkorpers sind so nicht mehr
Gewichten notig.
Arbeiten dber Kopf/Schuter
Arbeiten mit ausgestrecktem
Am
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ABBILDUNG 34: ARBEITSPLATZ ,,MONTIERERIN-STANDARD*, PRESSE (R & R-BEREICH)

Uberpriifung: Gesundheitsorientierte Berufswegekorridore
als Moéglichkeit zur Gesundheitsforderung

Gruppenarbeitsplatz Wie die oben aufgefiihrten Beispiele zeigen, wurden bei Wicke bereits
»DLO-Mitarbeiter” zahlreiche ergonomische MaRnahmen zur Belastungsreduktion durchge-
fihrt. Dennoch gibt es Arbeitsplatze, die — trotz ergonomischer Malinah-
men — durch enorm hohe Belastungen gekennzeichnet sind. Dies gilt vor
allen Dingen fiir den PU-Bereich von Wicke. Aus diesem Grund hat das
Unternehmen vor Jahren arbeitsorganisatorische Veranderungen vorge-
nommen. Nachfolgend werden exemplarisch verschiedene arbeitsorgani-
satorische MaBnahmen vorgestellt.

ABBILDUNG 35: MUSKEL-SKELETT-
BELASTUNGEN "DLO-MITARBEITER"

Alternskritische Belas- Ein Blick auf die Muskel-Skelett- Muskel] Skalott
. . ) u e
tungen beim Arbeitsplatz Belastungen innerhalb der De- H
»DLO-Mitarbeiter” . . . £
tailansicht zeigt, dass am Ar- Belnstungen H
]
beitsplatz , DLO-Mitarbeiter” oft Arbeiten im Stehen|**
im Stehen gearbeitet wird. Als
- i ) ) Arbeiten im Sitzen
alternskritisch wird hier einge-
stuft, dass immer bzw. fast im- o
Arbeiten im Hocken
mer Lasten gehoben bzw. getra-
) Arbeiten im Knien
gen werden missen. Dasselbe
gilt fir das Bewegen von kleinen i
. Oberkdrper beugen und/oder|*
Gewichten. verdrehen
Heben und Tragen von Lasten| 11!
haufiges Bewegen von kieinen| |y}
Gewichten|
Arbeiten tber Kopf/Schulter|
Arbeiten mit ausgestrecktem Arm
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Bei diesem Arbeitsplatz muss beachtet werden, dass es sich um einen
Gruppenarbeitsplatz handelt. Urspriinglich bestand dieser Arbeitsplatz
aus vier Einzelarbeitsplatzen: Kratzen, Entformen, Einlegen und Trans-
port. Aufgrund der hohen und sehr einseitigen Belastungen wurden diese
Einzelarbeitspldtze zu einem Gruppenarbeitsplatz zusammengefasst.

Die nachstehende Abbildung zeigt die verschiedenen Tatigkeiten: (von
links) Kratzen, Entformen, Entformen und Felgen einlegen (es fehlt:
Transporttatigkeit):

ABBILDUNG 36: ARBEITSPLATZ "DLO-MITARBEITER" (PU-BEREICH)

An diesem Gruppenarbeitsplatz rotieren die Beschéaftigten selbstgesteu-
ert in kurzzyklischen Rhythmen. Auf diesem Weg werden lang andauern-
de, einseitige Muskel-Skelett-Belastungen vermieden. Dies sind die als
alternskritisch eingestuften Belastungen durch sehr haufiges Heben und
Tragen von Lasten sowie von kleinen Gewichten. Vor allem die Tatigkeit
des Kratzens, bei der das beim GieRen libergelaufene Material entfernt
wird, bietet erhebliche Entlastung.

ABBILDUNG 37: MUSKEL-SKELETT-BELASTUNGEN "STRAHLANLAGE - ENTNAHME"

Muskel/Skelett -
] Auch der Arbeitsplatz ,Strahlanlage Alternskritische Belas-
Belastungen H — Entnahme” ist durch hohe Mus- tungen beim Arbeitsplatz
Arbelten im Stehen kel-Skelett-Belastungen gekenn- »Strahlanlage - Entnah-
Arbelten im Szen zeichnet. Auffallig ist, dass hier ins- me
gesamt drei Belastungen als al-
Arbesten im Hocken ternskritisch  eingestuft worden
Arheiten im Krien sind: Dies ist das haufige Beugen
bzw. Verdrehen des Oberkorpers,
Oberképer bengen undfoder| 1] das haufige Bewegen von kleinen
verdrehen Gewichten sowie das sehr haufige
11
Hebenund Tagenvon Lasten) 111 Heben und Tragen von Lasten.
haufiges Bewegen von Keinen| )
Gewichten|
Arbeten uber Kopf/Schulter|
Arbeiten mit ausgestrecktern Arm
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Die nachstehenden Abbildungen veranschaulichen diese korperlich an-
strengende Tatigkeit:

ABBILDUNG 38: ARBEITSPLATZ "STRAHLANLAGE - ENTNAHME" (PU-BEREICH)

Arbeitsplatzwechsel
zwischen ,,Strahlanlage -
Entnahme“ und ,Vorbe-
reitung Lackierer”

Aufgrund der unterschiedlichen Formen, die bewegt werden mdssen, ist
ein Kran als Hebehilfe ungeeignet. Weil die Tatigkeit an diesem Arbeits-
platz so belastend ist, ergonomische MalRnahmen jedoch ausgeschdpft
sind, hat Wicke an diesem Arbeitsplatz die Arbeitsplatzrotation einge-
fihrt. D. h. Beschéftigte dieses Arbeitsplatzes rotieren — ebenfalls selbst-
gesteuert in kurzzyklischen Rhythmen — auf einen anderen Arbeitsplatz
und umgekehrt.

ABBILDUNG 39: MUSKEL-SKELETT-BELASTUNGEN
"VORBEREITUNG LACKIERER"

Dies ist der Arbeitsplatz ,Vorbe- Muskel/Skelett g

reitung Lackierer”. Ein Blick auf §

die Detailansicht der Muskel- Acbeiten im Stehen| X%

Skelett-Belastungen dieses Ar- Jebelten Im Skzen

beitsplatzes zeigt deutlich, dass

durch die Rotation von der Strahl- Abeten im Hodken| %

anlage zur Lackiererei eine deutli- Aebeiten im Krien| %

che Belastungsreduktion erzielt

erd (l)erkuperba.lgmmz
Heben und Tragen von Lasten

haufiges Bewegen von kieinen| %X
Gewichten

Arbeiten iiber KopffSchulter| ®:¥

HAbeiten mit ausgestreddern Amm

Ebenfalls rotiert wird innerhalb des Arbeitsplatzes ,PU-Dreher — konven-
tionelle Drehbank”. Hier sind in der Frih- und Spatschicht jeweils zwei
Beschaftigte an zwei Drehbanken tatig. Bei der Arbeit mit Gewichten lber
20 Kilogramm wird an diesem Arbeitsplatz systematisch alle zwei Stunden
rotiert — d. h. der Beschaftigte, der mit hohen Gewichten gearbeitet hat,
wechselt sich mit dem anderen Beschaftigten ab. So wird eine deutliche
Reduktion der Muskel-Skelett-Belastungen erzielt.
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Auch im R & R-Bereich gibt es einen Gruppenarbeitsplatz, an dem rotiert
wird. Dies ist der Arbeitsplatz ,Montiererin-Standard”. Belastungsredu-
zierend ist hier die Tatsache, dass dieser Arbeitsplatz aus drei Einzelar-
beitsplatzen besteht. Die Besetzung der Arbeitsplatze rotiert in einem
kurzzyklischen Rhythmus, der von den Mitarbeiterinnen selbst gesteuert
wird. Lang andauernde einseitige Belastungen — wie etwa das Bedienen
eines Pressehebels — werden auf diese Weise vermieden.

Von besonderer Bedeutung zur Reduktion einseitiger Belastungen sind an
den beschriebenen Arbeitsplatzen die arbeitsorganisatorischen Mal3-
nahmen in Form der Rotationen und Arbeitsplatzwechseln. Im Kontext
des Projekts ,Fit im Betrieb” lassen sich die beschriebenen Rotationen
zwei Typen der gesundheitsorientierten Berufswegekorridore zuordnen.
Dies sind die Typen A und C:

ABBILDUNG 40: VERSCHIEDENE TYPEN VON GESUNDHEITSORIENTIERTEN BERUFSWEGEKORRIDOREN

Typen gesundheitsorientierter Berufswegekorridore

TYPC

Vertikale Entwicklung
innerhalb eines Bereichs /
einer Abteilung

TYPD

Vertikale Entwicklung
bereichsiibergreifend /
abteilungsiibergreifend

- Rotation tber mehrere Arbeitsplatze | - Arbeitsplatzwechsel

- Arbeitsplatzwechsel

- Hohe qualifikatorische
Anforderungen

- Sehr hohe qualifikatorische
Anforderungen

- Mittel- bis langfristige Orientierung - Mittel- bis langfristige Orientierung

Kompetenzzuwachs

TYPA

Horizontale Entwicklung
innerhalb eines Bereichs /
einer Abteilung

- Rotation iiber mehrere Arbeitsplatze

- Geringe qualifikatorische
Anforderungen

- Kurz- bis mittelfristige Orientierung

TYPB

Horizontale Entwicklung
bereichsiibergreifend /
abteilungsiibergreifend

- Rotation Giber mehrere Arbeitsplatze
- Arbeitsplatzwechsel

- Geringe qualifikatorische
Anforderungen

- Kurz- bis mittelfristige Orientierung

Reichweite im Betrieb

Die Rotation der Einzelarbeitsplatze des Gruppenarbeitsplatzes ,DLO-
Mitarbeiter” findet innerhalb des PU-Bereichs statt, die Rotation zwi-
schen den Einzelarbeitsplatzen der ,Montiererinnen-Standard” ist im
R & R-Bereich zu verorten. Dies sind demnach gesundheitsorientierte
Berufswegekorridore vom Typ A im Sinne einer kurzfristigen Orientie-
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Gesundheitsorientierte
Berufswegekorridore bei
Wicke

Gesundheitsorientierter
Berufswegekorridor

TypA
(kurzfristige Orientie-
rung)



Gesundheitsorientierter
Berufswegekorridor

Typ C
(kurz- bis mittelfristige
Orientierung)

Gesundheitsorientierter
Berufswegekorridor

Typ Cund D
(langfristige Orientie-
rung)

Ergonomische MaRnah-
men setzen an richtigen
Stellen an
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rung, denn die Qualifizierungs- und Anlernzeiten dauern bei den be-
schriebenen Arbeitsplatzen wenige Wochen.

Beschrieben wurde ebenfalls die Rotation zwischen den Arbeitsplatzen
,Strahlanlage — Entnahme” und ,Vorbereitung Lackierer” im PU-Bereich.
Wie auf der Arbeitsplatzlandkarte des PU-Bereichs zu sehen ist, ist die
,Strahlanlage — Entnahme” der Ebene der An- bzw. Ungelernten zuge-
ordnet. Die Qualifikationsvoraussetzung fiir den Arbeitsplatz ,Vorberei-
tung Lackierer” ist demgegeniiber eine Facharbeiterausbildung. Das
heillt, dass der gesundheitsorientierte Berufswegekorridor in diesem Fall
vertikal angelegt, somit also mit einem wesentlich groBeren Qualifika-
tionszuwachs einhergeht, als dies der Fall ist bei Rotationen innerhalb
desselben Qualifikationsniveaus. Dementsprechend handelt es sich dabei
um einen gesundheitsorientierten Berufswegekorridor vom Typ C im Sin-
ne einer kurz- bis mittelfristigen Orientierung.

Ebenfalls verfolgt wird bei Wicke die Entwicklung vertikaler Berufswege-
korridore mit langfristiger Orientierung. Dies kénnen Berufswege sowohl
vom Typ C als auch vom Typ D sein. Denn: Die individuelle berufliche
Entwicklung — z. B. der Aufstieg in Flihrungspositionen oder die Weiter-
entwicklung in Fachfunktionen — wird bei Wicke in jahrlichen Personalge-
sprachen ausgelotet. Ein weiterer moglicher Ansatzpunkt kann hier ein
verstdrkter Fokus auf Belastungsaspekte sein.

Resimee

Es kann festgehalten werden, dass die ergonomischen MaRnahmen zur
Belastungsreduktion bei Wicke umfangreich sind sowie an den aus Belas-
tungsaspekten passenden Arbeitspldatzen ansetzen. Das Engagement des
Arbeitskreises Gesundheit wird demnach voll und ganz bestatigt. Positiv
hervorzuheben ist die Tatsache, dass die Aktivitaten dieses Arbeitskreises
nicht zeitlich befristet, sondern auf Kontinuitdt angelegt sind. Der Ar-
beitskreis Gesundheit ist in der Belegschaft bekannt, so dass nicht selten
Verbesserungsvorschlage direkt von den ,betroffenen” Beschaftigten an
die Gruppe herangetragen wurden.

Ebenfalls kann festgehalten werden, dass die ergonomischen MaRnah-
men zur Belastungsreduktion weitestgehend ausgeschopft werden. Es
gibt Arbeitspldtze, an denen insbesondere hohe Muskel-Skelett-
Belastungen nicht weiter reduziert werden kdnnen. Gesundheitsorien-
tierte Berufswegekorridore — wie sie oben beschrieben wurden — helfen,
die Belastungen an solchen Arbeitsplatzen zu reduzieren. An dieser Stelle
setzen sicherlich auch die verhaltensbezogenen MalRnahmen der Ge-
sundheitsforderung von Wicke an, wie bspw. Bezuschussungen zu Sport-
kursen in Fitnesszentren. Denn: Ein Beschaftigter mit einem intakten und
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gut trainierten Muskel-Skelett-System ist besser vor Verschleillerschei-
nungen geschiitzt als ein untrainierter.

Insgesamt ist als fortschrittlich hervorzuheben, dass die bereits genutzten
Berufswegekorridore sich ausnahmslos durch kurzzyklische Rotationen
auszeichnen. Viele Unternehmen scheuen vor kurzzyklischen Rotationen
aufgrund der Beflirchtung zurlick, dass damit ein zu hoher Aufwand im
Bereich der Personaleinsatzplanung einhergeht. Das Beispiel Wicke zeigt,
dass intakte Gruppen durchaus in der Lage sind, Rotationen selbst zu
steuern.

Im Rahmen des Projekts konnten somit verschiedene Voraussetzungen
fur die Entwicklung weiterer gesundheitsorientierter Berufswegekorrido-
re erarbeitet werden, die bei der Firma Wicke geschaffen sein missen:

e Begrenzte Anzahl verfligbarer Arbeitsplatze fiir Fach- und Fiihrungs-
funktionen (Typ C und D)

Betrachtet man Aufstiege in Fach- oder Fihrungsfunktionen, so lasst
sich feststellen, dass diese Art gesundheitsorientierter Berufswege
selbstverstandlich seltener sind als horizontale Berufswege, da die
Anzahl verfiigharer Arbeitsplatze in jedem Unternehmen begrenzt ist.

e Motivation und Qualifikation des jeweiligen Beschéftigten

Auch die qualifikatorischen Voraussetzungen sind nicht auller acht zu
lassen. Es gibt Arbeitsplatze, wie z. B. die CNC-Dreher, die ein hohes
Fachwissen und Uber lange Jahre erworbenes Erfahrungswissen vo-
raussetzen. Motivationale Voraussetzungen sowie das individuelle Po-
tenzial bei in Frage kommenden Mitarbeitern ist aus Sicht des Unter-
nehmens dringend eingehend abzuklaren. Auf diese Weise kdnnen
Fehlentwicklungen vermieden werden.

e Raumliche Ndhe der Arbeitsplatze bei kurzzyklischer Rotation

Eine Voraussetzung — vor allen Dingen fiir die Implementierung kurz-
zyklischer Rotationen — ist die raumliche Nahe zwischen den in Frage
kommenden Arbeitsplatzen. Zu lange Wege zwischen den jeweiligen
Arbeitsplatzen behindern aulRerdem flexibles Reagieren auf kurzfristi-
ge personelle Engpésse.

e Faire Entgeltstrukturen bei Gruppenarbeitsplatzen

Bei der Einflihrung und Umsetzung von Gruppenarbeitspldtzen
kommt es auch auf die Gestaltung fairer Entgeltstrukturen an. Eine
zentrale Voraussetzung ist, dass alle Beschaftigten eines Gruppenar-
beitsplatzes derselben Entgeltstufe angehdren.
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Kontakt:

Wicke GmbH + Co. KG mc

Peter Steinmann ke
Elberfelder StraRe 109 wwwwicke.com .
45549 Sprockhovel-Herzkamp

Tel.: +49 (0) 2 02 25 28-0
Fax: +49 (0) 2 02 25 28-110
E-Mail: info@wicke.com
www.wicke.com
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