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Die Projekte

@ BalanceGuard - Entwicklung und Erprobung
eines Assistenzsystems flir ganzheitliches
Beanspruchungsmonitoring und gesunde Arbeit
(FKZ 01FA15101, 102, 103, 172, 173)

@ Pflege-Prdvention 4.0 - Neue Modelle fiir die
Pravention in der Altenpflege vor dem Hintergrund
von Berufsbiografieorientierung, Dienstleistungs-
vielfalt und High-Tech (FKZ 01FA15096, 097, 099,
100, 171)

& MeGA - MaBnahmen und Empfehlungen fiir die
gesunde Arbeit von morgen (FKZ 01FA15001)

werden im Forderschwerpunkt ,Praventive MaBnah-
men flr die sichere und gesunde Arbeit von morgen”
geférdert vom Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung. Die Projekte werden vom Projekttrager
im Deutschen Zentrum fur Luft- und Raumfahrt e.V.
JArbeitsgestaltung und Dienstleistungen” betreut.
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Gesund in die Zukunft — Der Forderschwer-
punkt ,,Praventive MalBRnahmen fur die sichere
und gesunde Arbeit von morgen”

Claudio Zettel

Die Gestaltung des Prozesses aktiv aufzugreifen,
ist ein gesellschaftliches und politisches Gebot.
Das Bundesministerium fir Bildung und For-
schung (BMBF) hat mit dem Forschungspro-
gramm ,Innovationen fiir die Produktion,
Dienstleistung und Arbeit von morgen" sowie
der vom Europdischen Sozialfond kofinanzier-
ten Programmlinie ,Zukunft der Arbeit" dafur
eine ausgezeichnete Basis geschaffen. Insbe-
sondere die Ergebnisse der Programmlinie
LLukunft der Arbeit" sollen Gestaltungsmdg-
lichkeiten liefern, die fiir die Arbeit der Zukunft
zum Standard werden kénnen.

Die Arbeit der Zukunft mit ihrer verstarkten Di-
gitalisierung und Dynamisierung der Arbeits-
welt, wie sie gegenwaértig unter dem Stichwort
JIndustrie 4.0" diskutiert wird, wird an die Mehr-
heit der Beschaftigten deutlich erhohte Kom-
plexitdts-, Abstraktions- und Problemldsungs-
anforderungen stellen. Vielen Beschéaftigten
wird ein sehr hohes MaB an selbstgesteuertem
Handeln, kommunikativen Kompetenzen und
Fahigkeiten zur Selbstorganisation abverlangt.

Die subjektiven Fahigkeiten und Potenziale der
Beschéftigten werden noch stdrker gefordert
sein. Das bietet Chancen flr qualitative Anrei-
cherung, interessante Arbeitszusammenhange,
zunehmende Eigenverantwortung und Selbst-
entfaltung, mit dem Risiko der Selbstgefdhr-
dung durch Uberforderung. Daneben wird es
aber auch zukiinftig in vielen Branchen wei-
terhin einfache Tatigkeiten geben, in denen die
Gestaltungsspielrdume wesentlich geringer sind.

Viele Beschéaftigte werden auch mit einem Ver-
lust an Handlungskompetenz konfrontiert wer-
den. Diese Entwicklungen werden durch den
demografischen Wandel da beschleunigt, wo
keine kontinuierliche Kompetenzentwicklung
stattfindet. Der prdventive Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz muss sdmtliche Tatigkeitsfelder
adressieren, um das fir die Innovationsfahigkeit
wesentliche Arbeitskraftpotenzial zu erhalten.

Die BMBF-Bekanntmachung ,Préventive MaB-
nahmen fir die sichere und gesunde Arbeit von
morgen” geht gezielt auf diese Herausforde-
rungen und Chancen ein. Die Bekanntmachung
adressiert auf zwei Ebenen die Starkung der In-
novationsfahigkeit: erstens durch neu zu ent-
wickelnde Ansétze der praventionsorientierten
Personal- und Kompetenzentwicklung fiir einen
wirksamen betrieblichen Arbeits- und Gesund-
heitsschutz und zweitens durch personenindi-
viduelle, praventive Arbeitsgestaltung fiir eine
verbesserte Gesundheit und Arbeitsqualitdt von
Beschéftigten.

Um diese beiden Felder zu erforschen, wurden
mit der Veroffentlichung der Bekanntmachung
Praventionsallianzen aus Vertretern der Wirt-
schaft, Wissenschaft, Intermedidren und Sozial-
partnern aufgerufen, l[deen und anwendungs-
orientierte Ansdtze einzureichen. Sie sollten
skizzieren, wie die aus Digitalisierung und De-
mografie resultierenden Chancen aufgegriffen
und Wege zu einem konstruktiven Umgang um-
gesetzt werden konnen. Aus der Vielzahl der
eingereichten Skizzen wurden 30 Verbundpro-



jekte mit insgesamt 156 Partnern fiir eine For-
derung durch das BMBF ausgewahlt. Alle Pro-
jekte starteten fiir eine Laufzeit von jeweils drei
Jahren zwischen 2015 und 2016.

Thematisch lassen sich die eingereichten und
ausgewdhlten Projekte in funf Bereichen zu-
sammenfassen. Fiir diese Bereiche wurden fol-
gende fiinf ,Fokusgruppen” mit dem Ziel ein-
gerichtet, den Austausch auch unmittelbar
unter den Projekten zu erh6hen:

1. Praventionsorientierte Personalentwicklung
und innovative Flihrung

2. Neue Ansitze des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes in der Pflege und dienstleistungs-
intensiven Branchen

3. Praventiver Arbeits- und Gesundheitsschutz
durch Praventionsallianzen

4. Personenindividualisierte und praventive Ar-
beitsgestaltung

5. Neue Arbeitsformen und innovative Assistenz-
systeme flr die gesunde Arbeit von morgen

Hervorzuheben sind insbesondere die insgesamt
67 unmittelbar in die Verbundprojekte einge-
bundenen Unternehmen (darunter 42 kleine
und mittelstandische Unternehmen), die damit
die groBte Gruppe der Teilvorhaben in dem
Forderschwerpunkt stellen. Insgesamt sichern
diese Praxispartner wie auch die dartiber hinaus
in den Verblinden eingebundenen Sozialpart-
ner und Verbdnde eine anwendungsorientierte
und praxisnahe Erprobung der entstandenen
kreativen Konzepte.

Angesiedelt an der Ruprecht-Karls-Universitat
Heidelberg (Fakultat fiir Verhaltens- und Empi-
rische Kulturwissenschaften, Psychologisches
Institut, Arbeitseinheit Arbeits- und Organisati-
onspsychologie) ist auBerdem ein wissenschaft-
liches Begleitvorhaben, welches sich zum Ziel
gesetzt hat, auf einer Metaebene lbergreifende
MaBnahmen und Empfehlungen fiir die gesun-
de Arbeit von morgen zu entwickeln (Projekt
MEgA").

Der DLR Projekttrager begleitet den Forder-
schwerpunkt und unterstiitzt die Forschung zur
Innovation in der Arbeitswelt, um neue Kon-
zepte der Arbeitsgestaltung und -organisation
in und mit Akteuren der Wirtschaft zu entwi-
ckeln und die Ergebnisse aus der Forschung
uber pilothafte Umsetzungen breit in die be-
triebliche Praxis zu tberfihren.

Dem Forschungsprogramm ,Zukunft der Arbeit"
und diesem Forderschwerpunkt gilt ein hohes
gesellschaftspolitisches Augenmerk: Gemeinsam
mit den beteiligten Forschungspartnern werden
aus diesem Forderschwerpunkt im Ergebnis neue
Konzepte der Arbeitsgestaltung zur Verfligung
stehen, aus denen ein gesellschaftlicher Mehr-
wert und ein Innovationsschub fir die Arbeits-
forschung zu erwarten sind. Der Dank an das
groBe Engagement aller beteiligten Forschungs-
und Praxispartner verbindet sich daher mit dem
Wunsch, dass die entstandenen Konzepte und
Ansitze ihre Wirkung auf breiter Ebene entfal-
ten werden.



Ein Forderschwerpunkt ist mehr

als die Summe seiner Vorhaben
Das wissenschaftliche Begleitvorhaben MEgA

Karlheinz Sonntag, Christine Sattler

Karlheinz Sonntag, Christine Sattler

Digitalisierung, Industrie 4.0 und demografischer Wandel: Die Arbeitswelt dndert sich rapide - und stellt

Unternehmen und Beschéaftigte gleichermaBen vor groBe Herausforderungen. Ob Kollege Roboter einzelne

Berufszweige uberfliissig macht oder im Zuge digitaler Omniprasenz die Entgrenzung von Arbeit und Privat-

leben droht, wird in Wissenschaft und Politik derzeit kontrovers diskutiert. Einigkeit besteht darin, dass sich

in Zukunft Tatigkeiten verandern, neue entstehen und Anforderungen an Fach- und Fiihrungskrafte steigen

werden. Angesichts der sich wandelnden Bedingungen sind Unternehmen gefordert, fiir Gesundheit und

Kompetenz ihrer Beschéftigten zu sorgen.

Um die Arbeit von morgen sicher und gesund
zu gestalten, ist die Kenntnis mdglicher psychi-
scher Belastungsfaktoren unerldsslich. Haufige
Arbeitsunterbrechungen und Multitasking, ge-
stiegene kognitive und sozialkommunikative
Anforderungen, standige digitale Erreichbarkeit
- das alles kann zu negativen Beanspruchungs-
folgen bei den Beschaftigten flihren. Um gesund-
heitsgefahrdenden Faktoren entgegenzuwirken,
ist vor allem das Personal- und Gesundheits-
management gefragt. Denn eine Arbeitsorga-
nisation, die Beschaftigte weder iber- noch un-
terfordert, sie ausreichend qualifiziert und
motiviert sowie eine gesunde Work-Life-Balance
ermdglicht, sollte eine grundlegende unterneh-
merische Strategie sein. Vor allem bei KMU
herrscht Verunsicherung, welche personalpoli-
tischen MaBnahmen in einer zunehmend digi-
talisierten Arbeitswelt erforderlich und prakti-
kabel sind.

Das wissenschaftliche Begleitvorhaben ,MaB-
nahmen und Empfehlungen fir die gesunde
Arbeit von morgen" (MEgA) will daher insbe-
sondere KMU praktikable Werkzeuge fiir eine
praventive und demografiesensible Arbeitsge-
staltung bereitstellen. Als Innovationsmotor der
deutschen Wirtschaft beschéaftigen sie zwar
mehr als 60% der Arbeitnehmer/-innen in
Deutschland. Fur eine nachhaltige betriebliche
Gesundheitsférderung fehlen allerdings oftmals
personelle und finanzielle Ressourcen oder es
mangelt schlichtweg an Know-how im Arbeits-
und Gesundheitsschutz. Insofern ist es ein be-
sonderes Anliegen von MEgA, den Unternehmen
bedarfsgerechte Gestaltungs- und Handlungs-
empfehlungen zur Verfiigung zu stellen. Dafir
hat eine qualitative Befragung unter mehr als
60 Geschaftsflihrern und Personalleitern aus

KMU zunéchst die Anforderungen und Bedarfe
eines modernen HR- und Gesundheitsmanage-
ments ermittelt. Zur weiteren Bedarfsanalyse
werden mit einer reprdsentativen Erhebung bei
KMU auch mdogliche Hemmnisse und Treiber in
der Umsetzung identifiziert.

Die Interviews mit den KMU-Vertretern machen
deutlich, dass keine Pauschallésungen, sondern
vielmehr differenzierte und auf die jeweiligen
personellen und organisatorischen Begebenhei-
ten angepasste Ansdtze notwendig sind. Beson-
ders der demografische Wandel wird als Heraus-
forderung fiir das HR-Management betrachtet:
Die Befragten gehen mehrheitlich davon aus,
dass sich der Fachkrdftemangel in naher Zu-
kunft splrbar auf ihr Unternehmen auswirken
wird. Umso wichtiger ist es, Beschiftigte durch
praventive MaBnahmen langfristig gesund und
kompetent zu halten. Nahezu alle Unternehmen
wiinschen sich Lésungen flr einen demografie-
sensiblen Umgang mit alteren Mitarbeitenden.

Einig sind sich die Befragten, dass durch digitale
Technologien die Komplexitdt der Arbeit und
damit die Anforderungen an Beschéftigte stei-
gen, weshalb Qualifizierung und Kompetenz-
management gefordert werden. Wahrend die
Automatisierung in vielen der befragten Un-
ternehmen in unterschiedlichen Ausprdgungen
bereits vorhanden ist, wird Industrie 4.0, also
die vernetzte Produktion, bislang eher zurtickhal-
tend umgesetzt - durchaus aber als Zukunfts-
thema und damit auch wichtiges Personalthema
wahrgenommen. Einig sind sich die Befragten,
dass durch die Informatisierung der Arbeitswelt
zunehmend eine Vermischung von Arbeit und
Privatleben stattfindet, weshalb Konzepte zur
Arbeitszeitgestaltung gefragt sind.

Vor allem eine unausgewogene Work-Life-Ba-
lance und standige digitale Omniprasenz kén-
nen zu negativen Beanspruchungsfolgen bei
den Beschiftigten fuihren. Speziell Flihrungs-
krafte haben den Eindruck, flr ihren Job zuneh-
mend auBerhalb der Arbeitszeiten verfiigbar
sein zu mussen, wie bereits ein friiheres For-
schungsprojekt der Heidelberger Arbeitspsy-
chologen, das in Kooperation mit GroBunter-
nehmen und o&ffentlichen Verwaltungen
durchgefiihrt wurde, gezeigt hat. Prdventions-
strategien miissen daher die Harmonisierung
von Arbeit und Privatleben aufgreifen. Gelingt
es den Unternehmen, den Arbeitsrhythmus in
der digitalisierten Arbeitswelt mit den Bedrf-
nissen ihrer Fach- und Flihrungskrafte in Ein-
klang zu bringen, kbnnen Arbeitszufriedenheit
sowie Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance
gesteigert werden - ganz abgesehen von der
Arbeitgeberattraktivitdt. Aus diesem Grund wird
mit MEgA ein modulares, webbasiertes Training
zur Work-Life-Balance entwickelt, das Beschaf-
tigte darin unterstitzt, ihren Umgang mit di-
gitalen Technologien zu verbessern und eine
gesunde Balance zwischen Arbeit und Freizeit
zu finden.

Erhebliches Potenzial, um Belastungsfaktoren
fiir Beschaftigte zu reduzieren und ihr Wohlbe-
finden zu fordern, liegt in der Gefdhrdungsbe-
urteilung psychischer Belastungen als integrier-
tem Teil der klassischen Gefdhrdungsbeurteilung.
Dies hat auch bereits Eingang in die Gemein-
same Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA)
und in das Arbeitschutzgesetz (§ 5, Ziffer 6) ge-
funden. Hierbei werden relevante Gefahrdungen
und potenzielle Stressoren, denen Beschéftigte
durch ihre berufliche Tdtigkeit ausgesetzt sind,
systematisch ermittelt und bewertet. Neben



physischen Faktoren aus der Arbeitsumgebung
wie Ldrm oder Klima zdhlen dazu nun auch psy-
chische Belastungen wie Arbeitsintensitét,
Handlungsspielraum und Konzentrationserfor-
dernisse - also genau die Faktoren, die ange-
sichts von Digitalisierung und Dynamisierung
eine Rolle spielen.

Etliche GroBunternehmen setzen bei der Erfas-
sung der psychischen Belastungen bereits das
von Heidelberger Arbeitspsychologen entwickel-
te und standardisierte Verfahren ,Gefahrdungs-
beurteilung Psychische Belastung” (GPB) ein.
Durch geschulte Analyse-Teams, zusammenge-
setzt aus Fachkraften fiir Arbeitssicherheit, Vor-
gesetzen, Betriebsraten und Arbeitsmedizinern,
werden im Rahmen von Arbeitsplatzbegehun-
gen nicht Einzelpersonen, sondern Tatigkeiten
beurteilt. Ein wichtiges Ziel von MEgA ist es,
das Konzept der GPB an die spezifischen Be-
drfnisse von KMU anzupassen. Schon die Pilot-
phase dieses Jahres hat gezeigt, dass sich durch
ein modifiziertes und verschlanktes Verfahren
der Aufwand fir KMU erheblich reduzieren und
der Durchflihrungsprozess vereinfachen lasst.

Deutlich wird: Eine vorausschauende Personal-
politik ist in Zeiten von Digitalisierung und de-
mografischem Wandel unverzichtbar! Denn
auch die zukiinftige Arbeitswelt ist humanzen-
triert. Das Anliegen des gesamten Forderschwer-
punktes ist es, zukunftsfahige Ansétze fiir eine
praventive Arbeitsgestaltung zu entwickeln -
auch das wissenschaftliche Begleitvorhaben
MEgA will seinen Beitrag leisten. Mit der Platt-
form www.gesundearbeit-mega.de wird der
umfassende und kontinuierliche Wissensaus-
tausch rund um gesunde Flihrung, prdventive
Arbeitsgestaltung und den Einsatz von Assis-
tenzsystemen, Robotern und smarten Techno-
logien garantiert. Neben Informationen zum
Forderschwerpunkt und den 30 beteiligten Ver-
bundprojekten werden hier die in MEgA erar-
beiteten Empfehlungen und praxiserprobten
HR-Werkzeuge, Trainings und Leitfaden bereit-
gestellt. Damit werden insbesondere KMU un-
terstiitzt, Belastungsfaktoren zu reduzieren, Ge-
sundheitsressourcen aufzubauen und langfristig
die Leistungsfahigkeit, Vitalitdt und Motivation
ihrer Beschaftigten zu stérken.
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Das Projektteam

Im Team des Verbundprojekts BalanceGuard
biindeln sich die fiir das Vorhaben notwendigen
Kompetenzen in hervorragender Weise. Das
Landesinstitut fiir Arbeitsgestaltung des Landes
NRW ist neben der Gesamtkoordination des
Verbundes fir die Entwicklung des Fragebogens
und der Handlungsempfehlungen zustindig,
verantwortet wissenschaftliche Auswertungen
von Erprobungsdaten und begleitet die Einbin-
dung der Anwendung in den betrieblichen Ar-
beitsschutz. Mit der Stock Informatik GmbH &
Co. KG wird eines der fithrenden Systemhauser
fur Softwareentwicklung in den Bereichen Ar-
beits- und Prdventionsmedizin, Betriebliches
Gesundheitsmanagement und Arbeitssicherheit
das Assistenzsystem BalanceGuard entwickeln
und in Unternehmen testen. Die gaus gmbh -
medien bildung politikberatung, ein arbeitswis-
senschaftliches Forschungs- und Beratungsin-
stitut mit den Schwerpunkten Personal- und
Organisationsentwicklung, Qualifizierung und
Bildung, erarbeitet die begleitenden Beratungs-
angebote und Services. Sie koordiniert zudem
die Zusammenarbeit der Entwicklungs- und
Praxispartner im Erprobungsprozess.

Mit dem Caritasverband Hannover e.V. und der
Manpower GmbH & Co. KG Personaldienstleis-
tungen arbeiten zwei Praxispartner im Verbund,
die von Beginn an die inhaltliche und technische
Entwicklung des Assistenzsystems begleiten und
auf seine Passung zu betrieblichen Ablaufen,
zu den Interessen von Beschaftigten und zur
eigenen Unternehmenskultur achten. Wéahrend
fur den Caritasverband die gesundheitsgerechte
Gestaltung der Arbeitssituation von Erzieherin-
nen im Vordergrund steht, wird bei Manpower

30l 115 Hddal [ Kurt-Georg Ciesinger, Rainer Rudolf, Andreas Schubert, Anja Schweickert

Personaldienstleistungen insbesondere die Ein-
setzbarkeit des Tools fiir unterschiedliche Be-
schéftigtengruppen getestet. Alle beteiligten
Partner verfligen tber langjahrige Expertise bei
der Durchfiihrung von Arbeitsgestaltungspro-
jekten sowie im Datenschutz.

Ausblick

Das im Verbundprojekt BalanceGuard entwi-
ckelte und erprobte Assistenzsystem stellt sich
also durch ein ganzheitliches Beanspruchungs-
monitoring der Komplexitat der Belastungen,
denen Beschiftigte ausgesetzt sind, und ergdnzt
damit in innovativer Weise andere Verfahren
der Belastungs- bzw. Beanspruchungsmessung.
Die Riickmeldungen innerhalb des Systems und
die begleitenden MaBnahmen dienen der Akti-
vierung von Beschéftigten fiir ihre eigene Ar-
beitsgestaltung und die Pflege ihrer gesund-
heitsrelevanten Ressourcen. Sie stoBen zudem
kollektive Verbesserungsprozesse der Arbeits-
gestaltung und Personalentwicklung in den Un-
ternehmen an, sodass Synergien individueller
und betrieblicher Praventionsstrategien unter-
stiitzt werden. Wenn erste Prototypen des As-
sistenzsystems getestet sind, wird sich das Pro-
jektteam auch damit befassen, unter welchen
Voraussetzungen das System erfolgverspre-
chend im kleinbetrieblichen Umfeld eingesetzt
werden kann.

Die Autorin, die Autoren

Emanuel Beerheide (LIA.nrw), Kurt-Georg
Ciesinger (gaus), Rainer Rudolf (Stock Infor-
matik), Dr. Andreas Schubert (Caritasverband
Hannover) und Anja Schweickert (Manpower)
sind die Leiter der Teilvorhaben des Verbund-
projektes BalanceGuard.



Smartwatch, Fitnesstracker & Co. —

wo bleibt der Arbeitsschutz?

Neue Technologien zum gesundheits-
bezogenen Monitoring

Noch nie war es fiir Beschaftigte so leicht wie
heute, ihren Gesundheitszustand und ihre kor-
perliche Aktivitat zu kontrollieren, sich im Hin-
blick auf Sport, Erndhrung und Lebensflihrung
beraten zu lassen und medizinische Ratschldge
einzuholen. Seit einigen Jahren gibt es eine ra-
sante Expansion des Marktes fiir gesundheitsre-
levante Web-Anwendungen und fiir Wearables
- also am Kérper getragene Computersysteme
wie Smartwatches, Tracker, Fitnessarmbander,
Datenbrillen oder intelligente Kleidung. In den
App Stores von Apple und Google konkurrieren
zehntausende Anwendungen in den Kategorien
.Gesundheit und Fitness" und ,Medizin" um die
Gunst der Kundschaft. Die Technologien er-
moglichen, korperliche Funktionen und Aktivi-
taten zu lberwachen, die Daten zu sammeln
sowie Korperwerte und Gesundheitsinforma-
tionen mit anderen zu teilen.

Flexible Arbeitsgesellschaft — flexible
Praventionsangebote

Auf den ersten Blick erscheinen digitale Ge-
sundheitshelfer als perfekte Begleiter in einer
Arbeitswelt, die sich rasch verdndert: Subjekti-
viertes, selbstorganisiertes Arbeiten verlagert
die Verantwortung fiir den Erhalt der Beschaf-
tigungsfahigkeit immer mehr auf die Erwerbs-
tatigen selbst. Ortlich und zeitlich flexibilisierte
Arbeitsformen, die Zunahme atypischer Be-
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schaftigung, anhaltende Reorganisationspro-
zesse und die damit einhergehende Auflosung
gewohnter betrieblicher Settings sprechen fiir
die Nutzung jederzeit und an jedem Ort ver-
fugbarer Angebote. Gleichzeitig sind die Frei-
heitsgrade neuer Arbeitsformen mit Risiken der
Selbstiiberforderung und Gesundheitsgefdhr-
dung verknupft, erst recht, wenn Beschéftigte
auch noch Tag fiir Tag ihre Erwerbsarbeit mit
privaten Verpflichtungen abstimmen missen.
Wie schwer es fiir viele unter den aktuellen
Rahmenbedingungen ist, gesund zu arbeiten
und zu leben, zeigen die vielfach belegten ho-
hen Werte fiir psychische Belastungen. Sie
schlagen sich inzwischen auch vermehrt in lan-
gerfristigen Stressfolgen nieder (Lohmann-Hais-
lah, 2012). Es ist daher nicht Giberraschend, dass
Erwerbstdtige, die inzwischen tber alle Alters-
gruppen hinweg mit digitalen Technologien ver-
traut sind, Web-Anwendungen und Wearables
nutzen, um mehr oder weniger systematisch
etwas fuir Gesundheit und Fitness zu tun. Gute
Zeiten fiir betriebliche Pravention also?

Zu wenige Impulse fiir Arbeitsschutz
und -gestaltung

Die Nutzung gesundheitsbezogener Apps und
Wearables 10st bei den meisten Beschaftigten
zundchst kein verstarktes Engagement fir Ar-
beitsgestaltung und betrieblichen Arbeitsschutz
aus. Dies hat vor allem zwei Griinde:

Herausforderungen und Gestaltungschancen

1. Die Angebote sind derzeit kaum auf arbeits-
bezogene Belastungen und Beanspruchun-
gen orientiert. Sie befassen sich in der Regel
mit dem Freizeitbereich, d.h. mit Sport, Er-
nahrung und privater Lebensfiihrung oder
beschrdnken sich auf die Messung von Vital-
oder Bewegungsdaten.

2. Die Apps und Wearables richten sich fast
ausschlieBlich auf die Verbesserung der in-
dividuellen Gesundheitskompetenzen und
des individuellen Gesundheitsverhaltens,
statt Arbeits- und Lebensbedingungen zu
thematisieren.

Fiir Arbeitsschutz und Arbeitsgestaltung ist die
zunehmende Verbreitung der digitalen Technik
und der sie begleitenden Apps daher eine zwie-
spaltige Entwicklung: Im besseren Fall férdern
sie Verhaltenspravention, ohne die Verdnde-
rungsimpulse auch addquat in die Erwerbssphare
zu lenken. Dass es fur die Gesundheit vieler An-
wenderinnen und Anwender zielflihrender wére,
die eigenen Arbeitsbedingungen statt des abend-
lichen Trainingsplans zu verdndern und dass es
in den Unternehmen Akteure und Strukturen
gibt, die dabei Hilfestellungen leisten kénnen,
gerdt systematisch aus dem Blick. Im schlech-
teren Fall tragen Apps und Wearables Maximen
des Wettbewerbs, der Leistungssteigerung und
Selbstokonomisierung noch stérker in die Frei-
zeit, in der aus gesundheitlicher Sicht der Fokus



auf Erholung und Regeneration liegen sollte.
Digitale Selbstoptimierung von Beschéaftigten
ist aber kein Ersatz flr funktionierende Struk-
turen des Arbeitsschutzes und des betrieblichen
Gesundheitsmanagements.

Chancen fiir den Arbeitsschutz und

das Anliegen des Verbundvorhabens
BalanceGuard

Angesichts erheblicher Fehlbelastungen, mit de-
nen viele Beschaftigte konfrontiert sind, bleibt
die Frage, wie Apps und Wearables wirksam ftir
die Gestaltung und den Schutz gesunder Arbeit
eingesetzt werden konnen. SchlieBlich er6ffnen
sie flr den Arbeitsschutz durchaus Mdglichkei-
ten. Bestehende Verfahren der Belastungs- und
Beanspruchungsmessung konnten gerade dort
gut ergdnzt werden, wo Arbeitsbedingungen
individueller werden, selbstorganisiertes Ar-
beiten dominiert oder vermehrt Vereinbarkeits-
probleme mit anderen Lebensbereichen auf-
treten. Je unterschiedlicher, komplexer und
dynamischer die Belastungs- und Beanspru-
chungssituationen von Erwerbstdtigen sind,
desto erfolgversprechender ist es, dass sich pra-
ventiver Arbeits- und Gesundheitsschutz neben
gruppenbezogenen auch auf personenzentrierte
Instrumente einldsst, am besten solche mit
wiederholten Erhebungen.

Sehr bedeutsam sind auch die Lerngelegenhei-
ten, Handlungsanreize und Gestaltungsmog-
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lichkeiten, die mit einem betrieblich gut unter-
stlitzten und konsensgetragenen Einsatz von
Apps und Wearables durch Beschaftigte im Er-
werbskontext einhergehen. Zum einen werden
diese dabei unterstltzt, ihre Arbeitsbedingungen
und deren Folgen zu reflektieren. Zum anderen
erhalten sie belastbare Informationen, mit de-
nen sie Prozesse der Arbeitsgestaltung beein-
flussen konnen. Damit Apps oder Wearables im
Beschaftigteninteresse wirksam fiir den Arbeits-
schutz genutzt werden kénnen, sind allerdings
mehrere Voraussetzungen zu erfillen:

@ Es sind nutzerfreundliche, intelligente und
robuste technische Anwendungen zu entwi-
ckeln und mit fachwissenschaftlich abgesi-
cherten Inhalten zu kombinieren.

@ Es sind Verknlpfungen zu bestehenden
Strukturen und Akteuren des betrieblichen
Arbeitsschutzes und des betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements herzustellen. Diese
missen sich wiederum auf neue Beratungs-
und Handlungsbedarfe einstellen.

@ AuBer- und tiberbetriebliche Akteure und In-
stitutionen sind angemessen und problem-
bezogen einzubeziehen.

@ Die Voraussetzungen fir eine beteiligungs-
orientierte Einflihrung der Systeme im Betrieb
sind zu kldren, und es ist unter allen Um-
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standen flr Datensicherheit und Datenschutz
zu sorgen. Beschaftigte missen insbesondere
die Kontrolle tber aufgezeichnete Gesund-
heits- und Bewegungsdaten behalten, und
es ist genau zu klaren, ob und wie diese Da-
ten innerhalb oder auBerhalb der Unterneh-
men geteilt werden.

Im Verbundvorhaben BalanceGuard wird eine
solche Verkniipfung eines technischen, inhalt-
lichen und institutionellen Bausteins fiir Pra-
vention erprobt. Entwickelt und getestet wird
ein Assistenzsystem flir Beschaftigte zur Langs-
schnittbeobachtung ihrer Fehlbelastungen, Res-
sourcen und Beanspruchungen in Form einer
Web-Anwendung. Sowohl mit den Riickmel-
dungen und Handlungshilfen innerhalb des
Assistenzsystems als auch durch die parallel
entwickelten Beratungs- und Trainingsangebote
in der ,nicht-virtuellen" Welt wird die Web-An-
wendung offensiv in bestehende betriebliche
Arbeitsschutzsysteme und Verfahren der Ver-
haltnispravention eingebettet. So bietet das
dreijahrige Forschungs- und Transfervorhaben
die Gelegenheit, Mdglichkeiten eines neuartigen
Zusammenwirkens von individuellem Prdven-
tionshandeln mit betrieblichen Strategien,
Strukturen und Angeboten zu erproben.
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Komplexe Belastungskonstellationen
und moderierte Wirkungszusammen-
hange als Herausforderung fiir die
Arbeitspsychologie

Beschéftigte haben tagtdglich verschiedene Ar-
beitsanforderungen zu bewaltigen. Psychische
Belastungsfaktoren spielen dabei eine groBe
Rolle, laut Reprasentativbefragungen z.B. haufig
hoher Zeitdruck und eine hohe Arbeitsmenge
(Lohmann-Haislah, 2012; Polzer et al., 2014).
Auch im Privatleben treten Belastungen auf,
u.a. durch familiare Verpflichtungen, Ehrendm-
ter oder andere Freizeitbeschaftigungen. Be-
schaftigte sind daher bei der Selbstorganisation
ihres arbeitsbezogenen und privaten Lebens ge-
fordert - und zunehmend auch bei der Koordi-
nation der beiden Lebensbereiche. Diese ist an-
spruchsvoller geworden, weil Entgrenzungen
zwischen Arbeit und Privatleben stattfinden. So
gibt es beispielsweise immer flexiblere Rege-
lungen von Zeiten und Orten der Arbeit, Uber-
schneidungen von sozialen Beziehungen und
Tendenzen der Deregulierung von Arbeit und
Beschadftigung mit rechtlichen Auswirkungen
auf den Arbeitsschutz (Gottschall & VoB, 2003).

Die arbeitspsychologische Forschung hat viel-
filtige Belege flir die Wirkung von Belastungen
in der Arbeitswelt geliefert und gut erprobte
Skalen zu einzelnen Parametern von Belas-
tungssituationen in der Arbeitswelt erarbeitet.
Nachgewiesen ist z.B., dass Fehlbelastungen in
der Erwerbsarbeit negative gesundheitliche Fol-
gen haben (Polzer et al.,, 2014; Lohmann-Hais-
lah, 2012). Wesentlich schwieriger ist hingegen,
ein robustes und anerkanntes Wirkungsmodell
uber Ursachen von Beanspruchungen und be-
lastungsbedingten Erkrankungen zu formulie-
ren, das den verdnderten Gegebenheiten ge-
recht wird. Zum einen thematisieren vorliegende
Modelle in der Regel nur Parameter der Er-
werbsarbeit selbst. Bekannt ist aber beispiels-
weise, dass Beschdftigte, die zusatzlich private
Belastungen haben, arbeitsbedingte Belastun-



gen starker wahrnehmen und eher unter nega-
tiven gesundheitlichen Auswirkungen leiden
(Polzer et al., 2014). Zum anderen werden die
Beziehungen zwischen Belastungen und Bean-
spruchungen erheblich durch weitere Prozesse
moderiert, vor allem die Verfiigbarkeit von Res-
sourcen wie sozialer Unterstiitzung durch Kol-
legen oder Leistungsriickmeldungen von Vor-
gesetzten (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005).
Wie sich diese Ressourcen in modernen Arbeits-
formen verdndern, bleibt zum Teil noch zu er-
forschen. Gerade weil Arbeitssituationen viel-
fach komplexer geworden sind und getrennte
Betrachtungen von Einflissen aus Erwerbsarbeit
und Privatleben in Frage gestellt werden, bleibt
die Suche nach den Ursachen der Beanspru-
chungen von Beschéftigten schwierig.

Datenerhebung im Verbundvorhaben
BalanceGuard

Im Projekt BalanceGuard wird eine webbasierte
Anwendung entwickelt, mit der Beschaftigte
regelmdBig ihre Fehlbelastungen, Ressourcen
und Beanspruchung erheben. lhnen werden ne-
ben den Verlaufen ausgewahlter Parameter ein-
fache Zusammenhangsauswertungen sowie
passgenaue Handlungsempfehlungen fiir Ar-
beitsgestaltung und Erholung zurlickgemeldet.
Im Regelbetrieb werden diese Daten ausschlie3-
lich auf individueller Ebene erhoben, gespeichert
und ausgewertet. Unter strenger Einhaltung des
Datenschutzes ist es - wenn die Nutzerinnen
bzw. Nutzer zustimmen - mdglich, anonymi-
sierte Teildatensdtze aus dem individuellen
Ldngsschnittmonitoring zusammenzufihren
und auszuwerten. Dies kann flir Organisations-
und Personalentwicklungsprozesse auf der be-
trieblichen Ebene oder der Ebene von Abteilun-
gen im Betrieb erfolgen. Zudem lassen sich auch
fur wissenschaftliche Analysen anonymisierte
Daten auf liberbetrieblicher Ebene aggregieren.
Mit solchen Daten - z.B. aus den Erprobungen
des Assistenzsystems - sind vielfdltige Auswer-
tungsmoglichkeiten verbunden.
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Besonderheiten des zu erwartenden
Forschungsdatensatzes

Das Léngsschnittdesign von BalanceGuard ist
ein groBer Vorteil, da es in héherem MaBe als
Querschnittsuntersuchungen Kausalschliisse er-
laubt (vgl. Binnewies & Sonnentag, 2006) und
das Erkennen von Wirkungszusammenhdngen
erst ermdglicht. Mit dem ldngsschnittlichen Vor-
gehen unterscheidet sich BalanceGuard positiv
von den meisten anderen Studien zu Zusam-
menhdngen von Belastungen und Beanspru-
chungen (vgl. Binnewies & Sonnentag, 2006).
BalanceGuard beschiftigt sich gezielt mit dem
Zusammenwirken von Fehlbelastungen und
Ressourcen. Wahrend Fehlbelastungen in der
Regel negative Folgen flr die Beanspruchung
haben, wirken Ressourcen gegenlaufig. Daher
gilt es, neben der Ermittlung relevanter Fehl-
belastungen auch Ressourcen zu identifizieren,
die ihre schadliche Wirkung abpuffern. Dass die
erhobenen Daten zudem Belastungen aus ver-
schiedenen Lebensbereichen beinhalten, ermdg-
licht, Interaktionen von Parametern aus Privat-
leben und Erwerbsarbeit einzubeziehen.

Im Vordergrund der Daten stehen das subjektive
Erleben von Belastungen und die Beanspru-
chung von Beschéaftigten. Damit werden andere
Perspektiven, z.B. des klassischen Arbeitsschut-
zes, der den Fokus auf sicherheitstechnische
Aspekte wie die Wirkung von Ldrm legt und ob-
jektive Beurteilungen von Belastungen Gber
verschiedene Arbeitspldtze hinweg vornimmt,
produktiv ergdnzt. Wichtig ist die subjektbezo-
gene Betrachtung, u.a. weil die individuelle
Handlungsbereitschaft fiir Pravention stark mit
der Beanspruchung zusammenhéngt.

Das Léngsschnittdesign erlaubt neben der Vali-
dierung von komplexen Wirkzusammenhingen
auch die Untersuchung von Verlaufsdynamiken
der Beanspruchung. Obwohl bereits gezeigt
wurde, dass dauerhafte Fehlbelastung negative
gesundheitliche Folgen und LeistungseinbuBen
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nach sich ziehen kann (Sonnentag & Frese,
2003), ist noch nicht klar, ob Gber lineare Zu-
sammenhdnge hinaus weitere Prozesse von-
statten gehen. Es ist beispielsweise denkbar,
dass Anpassungsprozesse im Individuum statt-
finden, sodass die Beschaftigten auf Dauer die
an sie gestellten Anforderungen besser bewal-
tigen kdnnen und somit weniger beansprucht
werden. Auf der anderen Seite kdnnten auch
Kumulationsprozesse auftreten, wenn sich Be-
lastungen langfristig immer stérker auf die Be-
anspruchung auswirken.

Alles in allem versprechen wissenschaftliche
Analysedaten aus Erprobungen des Assistenz-
systems BalanceGuard interessante Auswer-
tungsmdglichkeiten: eine bessere Erfassung der
Komplexitat der Arbeitswelt, ein weitergehendes
Verstdndnis der vielfdltigen Belastungssituatio-
nen und ihrer Auswirkungen auf die Beanspru-
chung sowie die Chance, passgenaue Hand-
lungsempfehlungen abzuleiten. Ziel ist es,
praventiv den Abbau von Fehlbelastungen und
den Aufbau persdnlicher und betrieblicher Res-
sourcen zu stiarken und somit einen Beitrag fiir
die Gestaltung guter Arbeitsbedingungen und
den Arbeitsschutz zu leisten.
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Individuelles Monitoring durch BalanceGuard
als Erganzung arbeitsmedizinischer Vorsorgesysteme

Rainer Rudolf

JArbeitsmedizinische Vorsorge ist ein in der Arbeitsschutzrahmenricht-

linie der Europédischen Union festgeschriebenes Recht der Beschaftigten.

In Deutschland hat sie eine lange Tradition. (...) Ziel ist, arbeitsbedingte

Erkrankungen friihzeitig zu erkennen und im besten Fall zu verhiten.

Dariiber hinaus leistet arbeitsmedizinische Vorsorge einen Beitrag zum

Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit und zur Fortentwicklung des betrieb-
lichen Gesundheitsschutzes" (BMAS, 2014).

Die Arbeitsmedizin spielt einen wichtigen Part
im deutschen Arbeits- und Gesundheitsschutz.
Wie das Eingangszitat verdeutlicht, geht es nicht
mehr nur darum, Unfélle zu verhiiten und ar-
beitsbedingte Erkrankungen zu vermeiden. Ziel
arbeitsmedizinischer Vorsorge ist es vielmehr,
Gesundheit in einem umfassenden Sinn in den
Betrieben zu fordern, um so die Beschaftigungs-
fahigkeit der Belegschaften im Interesse der Un-
ternehmen wie auch der arbeitenden Menschen
selbst zu erhalten. Arbeitsmedizin hat damit
den Auftrag der Prévention arbeitsbedingter
Belastungen und Gesundheitsgefahren, der
Friitherkennung von gesundheitlichen Schiden
und der Unterstlitzung der Wiedereingliederung
nach krankheitsbedingten Ausfallzeiten.

Unternehmen sind verpflichtet, arbeitsmedizi-
nische Vorsorge im Betrieb anzubieten und ent-
sprechende Fachleute mit der Vorsorge zu be-
auftragen. Diese Betriebsarztinnen und -drzte
haben die Aufgabe, den Arbeitgeber beim Ar-
beitsschutz, bei der Unfallverhiitung und in allen
Fragen des Gesundheitsschutzes zu unterstit-
zen. Eingesetzt werden konnen Fachdrztinnen
und -arzte fir Arbeitsmedizin oder Arzte mit
der Zusatzausbildung in Betriebsmedizin, d.h.
nur Expertinnen und Experten, deren Fachgebiet
die Wechselwirkung zwischen Arbeit und Ge-
sundheit ist. Sie untersuchen die Beschéaftigten,
beurteilen den Zusammenhang zwischen Ar-
beitsbelastung und Gesundheitssituation, kldren
die Beschéaftigten auf und beraten diese in allen
Fragen von Gesundheit bei der Arbeit.

Die grundsatzliche Vorgehensweise der Arbeits-
medizin besteht in der Prozessfolge: Ist-Analyse,
Definition von Gesundheitszielen, Ableitung und
Anwendung von MaBnahmen zum Arbeits- und

Gesundheitsschutz, Controlling, qualitdtssi-
chernde MaBnahmen und Evaluation (VDBW,
2003). Konkrete Leistungen der Arbeitsmedizi-
ner/-innen sind in der Praxis

@ die Erstellung von Vorsorgeplanen mit dem
Arbeitgeber,

@ das Angebot regelmédBiger Vorsorgeunter-
suchungen und Gesundheits-Checks zur
Friherkennung von Krankheiten wie auch
besonderen beruflichen Belastungen und Ge-
sundheitsrisiken,

@ die Beratung der Beschaftigten zum Umgang
mit Stress und der Unternehmen zur Priven-
tion von arbeitsbedingten Gesundheitsrisiken,

@ die Durchflihrung von gesundheitlichen Eig-
nungstests bzw. Berufstauglichkeitsunter-
suchungen flr bestimmte Berufsgruppen,

@ die Planung von RehabilitationsmaBnahmen
und die Begleitung bei der beruflichen Wie-
dereingliederung.

Wie alle Funktionen in Industrie und Verwaltung
werden arbeitsmedizinische Leistungen auch
durch spezifische Softwarelésungen unterstiitzt.
Diese Losungen automatisieren und systemati-
sieren die arbeitsmedizinischen und betriebs-
arztlichen Prozesse ebenso wie die korrespondie-
renden Prozesse auf Seiten des Unternehmens.
Arbeitsmedizinische Softwareldsungen bieten
z.B. folgende Funktionen an:

Fiir die Arbeitsmediziner/-innen und

Betriebsdrzte/-drztinnen:

@ Flhrung einer vollstdndigen digitalen
Probandenakte,

= direkte Kommunikation mit medizinischen
Geraten zur Ubernahme diagnostischer
Daten,

@ Darstellung von Kumulativbefunden und
zusammenfassenden Berichten,

@ Unfallmanagement und Meldewesen,
@ Gefidhrdungsanalyse und MaBnahmen-
management.

Fir die Unternehmen und Flihrungskrafte:

@ Untersuchungsplanungen, Meldelisten fur
Vorsorge-Checkups,

@ Zeitplanung und Terminverwaltung,

@ Betriebliches Eingliederungs- und Case-
Management,

@ Planung und Strukturierung des BGM-
Prozesses,

@ Scores, Auswertungen, Statistiken.

Die Beschaftigten selbst sind, wie die obige Liste
zeigt, in diesem arbeitsmedizinischen System
noch nicht eigenstandig reprasentiert - auBer
vielleicht bei der Vereinbarung von Untersu-
chungsterminen. Dies hat seinen Grund darin,
dass die Beschaftigten im gesamten Prozess der
arbeitsmedizinischen Vorsorge der Gegenstand,
die Probanden, sind.

Das System BalanceGuard dndert dies entschei-
dend: Die Probanden der arbeitsmedizinischen
Betrachtung werden zu eigenstdndigen und
selbstverantwortlichen Akteurinnen und Akteu-
ren. Dies verdndert aber durchaus das gesamte
System der arbeitsmedizinischen Vorsorge und
damit auch die softwaretechnische Reprdsenta-
tion der Prozesse. Die Kernakteure von Balance-
Guard sind die Teilnehmenden selbst, was die
Verantwortlichkeiten im System vollkommen
neu definiert:

1. Die Teilnehmenden von BalanceGuard be-
stimmen weitgehend selbst die Parameter,
die im Zuge der Analyse der Arbeits- und
Gesundheitssituation zur Anwendung kom-
men sollen. Im klassischen arbeitsmedizini-
schen Setting hingegen legen Betriebsirzte
in Zusammenarbeit mit dem Unternehmen
fest, welche Untersuchungen in welchen Ab-
standen bei welchen Mitarbeitergruppen
durchgefiihrt werden sollen.

2. Die Teilnehmenden von BalanceGuard neh-
men die ,Messung"” selbst vor, indem sie die
Fragen selbstgesteuert beantworten. Betriebs-
drzte und Unternehmen sind dabei nicht be-
teiligt.






BalanceGuard als Spiegel:

Die Rolle der Stock Informatik im Projekt BalanceGuard ist die

konzeptionelle und technische Umsetzung des Softwaresystems,

das aufgrund des Innovationsgrades auch fir ein erfahrenes

Systemhaus eine Herausforderung darstellt.

Um sich der Aufgabenstellung bei einem derart
komplexen Thema anzundhern, ist es hilfreich,
nach softwarefremden Analogien aus dem tdg-
lichen Leben zu suchen. Besonders im sog. ,agi-
len" Entwickeln von Software kommt den An-
forderungen der Endanwender/-innen, seinen
Erfahrungen und seinen Erwartungen eine
groBe Bedeutung zu. Erfreulicherweise gehért
die Selbstbeobachtung (die ja mit BalanceGuard
technisch unterstiitzt werden soll) zu unseren
tdglichen Gewohnheiten. Dies kann durch eine
Form der Innenansicht erfolgen, z.B. ,Warum
bin ich so, wie ich bin?", oder auch durch be-
wusste Wahrnehmung der eigenen Aktivitaten,
z.B. ,Ich werde heute versuchen, meine Antwor-
ten klar und deutlich zu formulieren!" Oft wird
fur die Selbstbeobachtung aber auch ein Hilfs-
mittel genutzt, ein Gegenstand, den wir alle,
hochstwahrscheinlich sogar in mehrfacher Aus-
flihrung, unser Eigen nennen - der Spiegel. Und
die Anforderungen an unseren Spiegel sollen
die Grundlage fiir die Konzeption der techni-
schen Umsetzung von BalanceGuard darstellen.

Wie soll ein derart alltdglicher Gegenstand, der
uns immerhin seit vielen tausend Jahren be-
gleitet und aus dem Leben nicht wegzudenken
ist, gestaltet sein?

Zweckdienlich: Das Bild, das wir sehen, muss
uns moglichst so genau wiedergeben, wie es
unserem Zweck der Nutzung entspricht. Soll
nur der Lidstrich nachgezogen werden, geniigt
ein Taschenspiegel. Macht man sich zu einem
besonderen Anlass schick, ist die Erwartung ein
genligend groBer Spiegel, der das Gesamtbild
wiedergibt.

Verfiigbar: Die Verfligbarkeit von Ressourcen
fur die Selbstbeobachtung, sei es ein Taschen-
spiegel oder das dreifliigelige Monstrum im
Schlafzimmer, ist eine Grundvoraussetzung fir
die Nutzung. Wéhrend vor langer Zeit ein Spie-
gel auch immer ein Ausdruck von Wohlstand
war, genligt heute ein Besuch beim Drogerie-
markt um die Ecke oder beim schwedischen
Einrichtungshaus.

Einfach: Wenn wir uns selbst beobachten wol-
len, sollte es schnell gehen. Umstdndliches Off-
nen von Schrankttiren, Wegziehen von Vorhdn-
gen oder aufwandiges Aufklappen hindert uns,
unsere Selbstbeobachtung schnell und einfach
durchzufihren.

Realistisch: Das uns présentierte Spiegelbild
muss, auch wenn es vielleicht schwerféllt, der
Realitat entsprechen. Nur wenn uns bei der
Selbstbeobachtung z.B. das ,Hiiftgold" auffallt,
kénnen wir geeignete MaBnahmen ergreifen,
um Abhilfe zu schaffen.

Sicher: Nicht nur aufgrund des sprichwdortli-
chen Ungllicks méchten wir, dass unser Spiegel
nicht zerbricht. Wir erwarten aber auch, dass
sich unser Hilfsmittel zur Selbstbeobachtung
nicht so geschwétzig verhalt wie das Pendant
im Marchen von Schneewittchen. Der mit
Schrecken festgestellte Rettungsring soll ein
Geheimnis bleiben.

Schon diese kurze Betrachtung zeigt, dass selbst
so profane Dinge wie die Nutzung eines Spiegels
einen erheblichen Output an Anforderungen
erzeugen. Was bedeutet das nun fir die techni-
schen Konzepte bei der Umsetzung von Balance-
Guard? Ein Blick auf die adaptierten Anforde-
rungen, die in der Softwareentwicklung selbst
berticksichtigt werden muissen, zeigt dies an-
schaulich.

Zweckdienlich: In Zeiten von Smartphone, Ta-
blet und Co. ist die Usability von Applikationen
unabhdngig von der genutzten Hardware eine
grundsétzliche Forderung. Inhalte miissen sich
dem zur Verfligung stehenden Bildschirm und
Bedienelemente der jeweiligen Plattform dy-
namisch anpassen.

Verfiigbar: Verfligbarkeit bedeutet u.a., dass es
fur die Nutzung so wenige Restriktionen wie
mdglich geben darf. Wenn Marke und Betriebs-
system des Smartphones, Tablets oder auch des
klassischen Desktop-PCs nicht relevant sein diir-
fen, bleibt als technische Lésung nur der Zugriff
uber einen Web-Browser. Damit ist eine weitest-
gehende Unabhidngigkeit gesichert. Zudem er-
ubrigt sich der nicht unerhebliche Aufwand,
Apps flr verschiedene Stores entwickeln zu
mussen.



Einfach: Schnelllebige Zeiten erfordern schnell-
lebige Software. User erwarten heute vor allem
auf Tablet und Smartphone Software, die intu-
itiv bedienbar ist und keine Wartezeiten kennt.
Eingaben sollen sofort verarbeitet werden.
Realistisch: Die Erfassung von Beanspruchun-
gen von Beschaftigten muss so viele Parameter
wie nétig und so wenig Eingaben wie mdglich
unter einen Hut bringen. Wir wundern uns oft
genug, wie wissbegierig Vergleichsportale, Well-
ness-Apps oder Registrierungsformulare im
Internet sein kénnen. Gerade aufgrund der be-
sonderen Qualitdt der verwalteten Daten von
BalanceGuard, immerhin geht es um die sub-
jektive Befindlichkeitseinschdtzung der User,
darf kein Sammeln von Daten nur um des Sam-
melns willen erfolgen.

Sicher: Bei der Verwaltung von personenbezo-
genen Daten kénnen Anwender/-innen mit
Recht ein HochstmaB an Sicherheit verlangen.
Verschliisselung der Transportwege, hochsi-
chere, kryptografische Verfahren in der zugrun-
deliegenden Datenbank und Einhaltung des
Bundesdatenschutzgesetzes sind nur einige der
Anforderungen, die bei der technischen Um-
setzung bedacht und realisiert werden miissen.

Ergdnzend sollen noch zwei weitere Anforde-
rungen angesprochen werden, die seitens der
Anwender/-innen sogar mehr oder weniger
unbewusst vorausgesetzt werden und flir den
Erfolg von BalanceGuard von herausragender
Bedeutung sind:

SpaB haben: Die Nutzung von Software vom
SpaBfaktor zu trennen, ist schon fast grob fahr-
ldssig und Garant fir eine Entwicklung, die an
den Usern vorbeizielt. Nur wenn der Nutzer bei
der Dateneingabe und -auswertung eine emo-
tionale Belohnung erfdhrt, wenn die Applikation
nicht ,trocken" zu bedienen ist, sondern spaB-
hafte Elemente Eingang finden, ist mit einer
regelmdBigen Nutzung von BalanceGuard zu
rechnen.

Ergebnisorientiert: Die Nutzung von Software
ist im privaten Bereich sehr stark an Erlebnisse
und spiirbare Erfolge gebunden. Eine Fitness-
App, die nur Schritte zdhlt und Aktivitatszeit-
rdume verwaltet, wird wenige Male benutzt
werden, um dann von einem Produkt abgelst
zu werden, das das Erleben in den Mittelpunkt
stellt und z.B. positives Feedback zu durchge-
fuhrten Aktivitdten gibt und einen Zusammen-
hang mit den Zielen der User stiftet.

Offensichtlich ist, dass Softwareentwicklung
ohne Fokussierung auf die Anwender/-innen
und deren Erlebniserwartung nicht funktionie-
ren kann. Klar ist auch, dass die technische Um-
setzung sich immer an den Usern selbst orien-
tieren muss. Dies duBert sich auch in aktuellen
Tendenzen des Software-Engineerings, die Funk-
tion dem Layout unterzuordnen. Mit anderen
Worten, die technische Umsetzung ist der Weg
zum Ziel und darf keine fiihrende Rolle in Ge-
staltungsprojekten fiir Software Gbernehmen.
Letztendlich ist es den BalanceGuard-Nutzer/-
innen gleichgultig, welche Architektur fur das
Applikations-Engineering gewahlt wurde.

Genauso, wie die Anwender/-innen an validen
Ergebnissen interessiert sind, die ihnen Zusam-
menhénge zwischen Parametern verdeutlichen,
die vielleicht auf den ersten Blick nicht offen-
sichtlich sind, besteht eine hohe wissenschaft-
liche Begierde nach Ldngsschnittdaten, die den
Status quo der Arbeits- und Erlebenswelt von
Kollektiven beschreiben und durch das massen-
hafte Auftreten von Daten (Big Data) sogar pra-
diktive Aussagen uber eine zukiinftig zu gestal-
tende Arbeitswelt ermdglichen.

Bei der technischen Umsetzung ist bedingt
durch die mégliche Verwaltung von zahlreichen,
durchaus auch in der Quantitdt interessanten
Parametern der Effekt zu beobachten, dass nicht
die Entwicklung selbst das komplexeste Glied
in der Kette bis zum fertigen Produkt ist, son-
dern die Erarbeitung und Ausformulierung der
Zusammenhange. Je mehr aber sowohl in die
wissenschaftlichen Grundlagen als auch in die
Feingranularitdt von Beziehungen der Parameter
untereinander investiert wird, desto gréBer ist
wiederum der produktive und kreative Output
fur den Nutzer. Und damit schlieBt die Betrach-
tung der Grundlagen von Konzepten zur tech-
nischen Umsetzung von BalanceGuard mit den
Uberlegungen, die am Anfang ausformuliert
wurden: bei Anwenderin und Anwender als trei-
bendem Faktor flr eine bedarfsgerechte und
individualzentrierte Softwareentwicklung.



Technische Intelligenz plus [l

Unterstlitzung von Betrieben und Beschaftigtd]dRe(S@eIsy el il
gesunder Arbeitsbedingungen

Kurt-Georg Ciesinger

Die groBten Gesundheitsrisiken in der Arbeitswelt ergeben
sich heute aus kumulativen Belastungen, denen ein Individuum
in seiner gesamten Lebenssituation und in einer Langsschnitt-
betrachtung ausgesetzt ist - nicht mehr aus einer messbaren
punktuellen Belastung an einem definierten Arbeitsplatz.
Diese ,kumulativen Risiken" kénnen nur noch bezogen auf
den einzelnen Menschen in seiner individuellen Arbeits- und
Lebenssituation beurteilt werden. Daher wird im Projekt
BalanceGuard ein System entwickelt, mit dem Beschaftigte
ihre Belastungen und ihren Gesundheitszustand selbst tiber-

wachen konnen.

Das Softwaresystem ermdglicht im Kern die
kontinuierliche Erfassung der Belastungen und
der Befindlichkeit der Beschdftigten durch
Selbstaufschreibung. Auf der Basis dieser indi-
viduellen Langsschnitterhebungen kénnen Zu-
sammenhange zwischen Belastungen, Leis-
tungseinschrankungen und Befindlichkeitssto-
rungen auch auf individueller Ebene festgestellt
werden. Und dies lange bevor die Gesundheit
gefdhrdet wird, d.h. mit gentigend Vorlauf zum
praventiven Handeln.

Die Teilnehmenden werden dabei innerhalb der
Software exzellent angeleitet, welche Parameter
sie fiir die Selbstaufschreibung wahlen sollten,
um einen maximalen Informationsgewinn hin-
sichtlich ihrer Belastung und Gesundheit zu er-
zielen. Die Ergebnisse werden wochentlich aus-
gewertet und in Form eines anschaulichen und
gut strukturierten Reports dargeboten. Und
selbst kompliziertere Auswertungen wie z.B.
Korrelationen zwischen den Belastungs- und
Gesundheitsparametern werden in einer intuiti-
ven und leicht verstandlichen Form vermittelt.

Und dennoch: Ganz ohne den Menschen - Trai-
ner, Coaches oder Fachberater - kann und will
das System BalanceGuard nicht auskommen.
Ungeachtet aller Intelligenz des technischen An-
satzes will das System menschliche Intelligenz
und Beratungserfahrung nicht ersetzen. Denn es
gilt nicht nur, Erkenntnisse aus dem System zu
ziehen, sondern vor allem Handlungsstrategien
zu entwickeln und konkrete MaBnahmen ein-
zuleiten, um Ergebnisse in Handeln umzusetzen.
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Ehliche Erfahrung

Von daher wird das technische
Guard um ein Bildungs-, Beratu
chingsystem erweitert. Hierdu
Teilnehmenden unterstiitzt
viduellen Ergebnisse detailliert
und zu verstehen, um so meh
Gesundheitsverhalten zu lerne
krete Handlungsplane zur Gest
und Privatleben mit Expertenunte
wickeln und umsetzen kénne
sollen die Nutzerinnen und N
Mdglichkeit haben, sich an ei
Coach zu wenden - sei es mit|i
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blemen, die selbstverstindlic
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Services fiir Teilnehmend
Die Unterstutzung der User
auf allen Anwendungsebeneé -
systems statt, denn es gibt a
Systems die Mdglichkeit, de
oder Telefon zu kontaktieren. [
die User den Coach bereits bei
sinnvollen Kombination von
zuziehen kénnen. Bei der wo
wertung kann der Coach Erg
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Ergebnisse anbieten. Er kann Tip
welche Parameter in Zukunft
den kénnen, weil sie im spez
Informationswert bieten, und
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abzeichnende Problemstellun
ten. Er kann zu Rate gezoge
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damit Aufgaben, die weit Uber die Interpretati-
onshilfe hinausgehen, die aber gerade dazu bei-
tragen, dass aus Erkenntnis Aktion wird.

Services fiir Unternehmen

BalanceGuard ist aber auch besonders geeignet,
in betrieblichen Settings eingesetzt zu werden.
Es kann besonders effektiv die bereits in Wirt-
schaft und Verwaltung breit angewendeten
Mitarbeiterbefragungen ergdnzen, indem die
umfangreichen Querschnittsdaten einer Mitar-
beiterbefragung mit der Ldngsschnitterhebung
durch BalanceGuard kombiniert werden.

Hierzu schlieBt das Unternehmen einen Rah-
menvertrag und bietet den Beschéftigten einen
Zugang zum System mit allen internen und den
oben beschriebenen externen Dienstleistungen.
Dabei wird das System unternehmensspezifisch
vorkonfiguriert, z.B. durch die Vorauswahl rele-
vanter Parameter. Eine in einem transparenten
Verfahren geschlossene Betriebsvereinbarung
regelt dann, welche Daten dem Unternehmen
wie zur Verfugung gestellt werden. Ziel ist es
dabei - je nach Intention des Unternehmens -
z.B. Belastungsschwerpunkte zu identifizieren,
GesundheitsmaBnahmen zu evaluieren oder
auch Ansatzpunkte flr betriebliche Unterstit-
zungsmaBnahmen zu definieren.

Die Beratung im Rahmen des BalanceGuard-
Angebots fir Unternehmen liegt schwerpunkt-
maBig in folgenden Bereichen:

@ innerbetriebliche Organisation der
Einfiihrung,

@ datenschutzkonforme Bereitstellung
aggregierter Datensatze,

& spezifische Auswertungen fiir Gesamt-
betrieb, Abteilungen, Standorte,

@ Detailanalysen zu Handlungsfeldern
(z.B. Fihrung, Arbeitsplatzgestaltung,
Gesundheitsverhalten),

@ Evaluation von GestaltungsmaBnahmen
oder Gesundheitsangeboten,

Der Autor

Kurt-Georg Ciesinger ist Geschdftsfiihrer der
gaus gmbh - medien bildung politikberatung
in Dortmund und Projektleiter bei Balance-
Guard. Er ist verantwortlich fiir die Entwicklung
der softwarebegleitenden Unterstiitzungs-
dienstleistungen.

@ Entwicklung von Handlungsplanen fur
Arbeitsgestaltung und Gesundheits-
management,

= Aufbereitung der Daten als Basis flr die
Erstellung einer Gefdhrdungsanalyse.

Parallel zur Software wird also ein Beratungs-
system flir Beschaftigte und Betriebe ange-
boten, das am ehesten mit einem Employee
Assistance Program vergleichbar ist und den
Teilnehmenden bei jeder denkbaren Frage im
Zusammenhang mit Arbeit und Gesundheit zur
Verfligung steht. Gleichzeitig werden die Un-
ternehmen dabei unterstiitzt, sich auf der Basis
der Langsschnitterhebungen hinsichtlich Ar-
beitsgestaltung und Gesundheitsmanagement
weiterzuentwickeln.

Die Unterstiitzungsleistungen setzen dabei aber
auf einem hohen Informationsniveau auf: Der
Coach kann die Teilnehmenden auf der Basis
ihrer individuellen Daten und Ergebnisse bera-
ten und verfugt damit liber eine hervorragende
Grundlage. So kann er gezielt tiefergehende
individuelle Analysen vornehmen. Der Betrieb
erhidlt im Rahmen der Organisationsberatung
empirisch fundierte Handlungsempfehlungen,
ohne daflir eigene Datenerhebungen initiieren
zu mussen, da die Daten bereits durch die An-
wendung der Teilnehmenden vorliegen.

Das System BalanceGuard kombiniert so tech-
nische und menschliche Intelligenz und bietet
eine thematisch umfassende, wissenschaftlich
fundierte und integrierte Beratung flir Beschaf-
tigte und Unternehmen an.
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Wahrend des Projekts wurden Empfehlungen
zur Einflihrung eines Gesundheitsmanagements
sowie eine Entscheidungshilfe entwickelt, aber
vor allem das Gesundheitsgesprach ftir Mitar-
beiter/-innen im Kundeneinsatz (Zeitarbeitneh-
mer). Seit 2009 wird das Gesundheitsgesprich
dazu genutzt, Informationen zur Arbeit im Ein-
satzunternehmen zu erhalten, die nach Aussage
der Mitarbeiter/-innen einen belastenden Ein-
fluss auf ihre Gesundheit haben, um im An-
schluss gemeinsam Losungen flr alle Beteiligten
zu finden. Das hat den positiven Effekt, dass
die Mitarbeiter/-innen fir ihre eigene Gesund-
heit sensibilisiert werden, aber auch merken,
dass sie selbst die Dinge mit manchmal einfa-
chen Mitteln dndern kénnen. Dies wiederum
fiihrt zu geringeren Belastungen im Einsatzun-
ternehmen, zu einer engeren Bindung zwischen
Mitarbeiter/-in und Arbeitgeber und auch zwi-
schen Kundenunternehmen und Arbeitgeber.

BalanceGuard stellt fiir Manpower eine indirekte
Fortsetzung des Projekts ,Gesunde Zeitarbeit"
dar und wird uns bei der Betreuung sowohl un-
serer Beschaftigten im Kundeneinsatz als auch
im Stamm in der gesamten ManpowerGroup
dabei helfen, die individuellen Belastungen und
Beanspruchungen jedes Einzelnen sichtbar zu
machen.

Mit den Kolleginnen und Kollegen des Stamm-
personals wird im zweijahrigen Turnus eine Mit-
arbeiterbefragung zum Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement durchgefiihrt. Die Befragung
wird durch einen externen Dienstleister orga-
nisiert und ausgewertet. Dadurch bekommen
wir als Arbeitgeber ein fachliches Feedback zu
den eventuell bestehenden Belastungen und
Beanspruchungen mit statistisch aufbereiteter
Auswertung. Die Teilnehmer/-innen erhalten al-
lerdings keine individuelle Auswertung der Be-
fragung. Daher fehlt ihnen die Auflistung der
Bereiche (eventuell mit einer Bewertung), in
denen sie tatig werden sollten.

Bei dem Gesundheitsgesprach mit Beschéftigten
im Kundeneinsatz ist es dhnlich. Hier werden
die belastenden Themen besprochen und im
Idealfall konnen die Belastungen gemildert oder
gar beseitigt werden. Was zu Beginn fehlt, ist
die Anamnese (Analyse) zum Befinden als Status
quo und den daraus abgeleiteten Belastungs-
bereichen. Idealerweise muss eine tdgliche oder
wochentliche Abfrage lber einen ldngeren Zeit-
raum stattfinden, um die jeweilige Belastung
langfristig und dauerhaft abzustellen.




Aus den Ergebnissen der Mitarbeiterbefragung
leiten wir sinnvolle und vor allem zielfthrende
MaBnahmen fiir unser Betriebliches Gesund-
heitsmanagement ab. So wurde nach der ersten
Befragung 2012 ein Workshop mit dem Schwer-
punkt ,Gesundes Fiihren” fur die Fiihrungskrafte
der ManpowerGroup in Deutschland eingefthrt.
Nach einer weiteren Befragung 2014 riickten
die Themen Stressbewéltigung und Entspan-
nung sowie die Arbeitszeitgestaltung in Bezug
auf die psychische Gesundheit in den Vorder-
grund. Ein Workshop ,Resilienz als Erfolgsfaktor”
mit unserem externen Partner wurde konzipiert
und ab 2015 aktiv angeboten.

Der Workshop ,Resilienz als Erfolgsfaktor” wird
seitens des Stammpersonals allerdings noch zu
zogerlich gebucht, obwohl in der Mitarbeiter-
befragung ,Nach der Arbeit nicht abschalten
kénnen" und ,Termin und Leistungsdruck” unter
den Top 3-Nennungen fiir Belastungsfaktoren
am Arbeitsplatz waren.

Das Missverhaltnis zwischen den Befragungs-
ergebnissen und dem Verhalten der Betroffenen
muss verbessert werden. Das Projekt Balance-
Guard soll u.a. auch dazu dienen, die Notwen-
digkeit genau solcher Angebote (Workshop Re-
silienz) zu verdeutlichen, um Stressfaktoren
friher zu erkennen. Es muss also gelingen, das
Praventionsverhalten aller Kolleginnen und Kol-
legen zu verbessern. Die Anwender von Balance-
Guard sollen mit Hilfe des direkten Feedbacks
tber eine App ihre eigenen Belastungen und
Ressourcen und demzufolge die Wirkungszu-
sammenhange erkennen, die eventuell einen
negativen Einfluss auf die Gesundheit haben.
Die Anwender missen letztlich zu dem Schluss
kommen, dass gesundheitsférdernde MaB-
nahmen unabdingbar sind und entsprechende
Anderungen am Verhalten mit sich ziehen. Im
besten Fall kommen sie zu der Erkenntnis, die
angebotenen MaBnahmen - sei es Uber interne
Kandle oder auch mit Hilfe von externen Part-
nern - zu nutzen.

Wie wird das bei Manpower im Rahmen dieses
Projekts aussehen? Im ersten Schritt werden
unsere Niederlassungen in Nordrhein-Westfalen
an der Erprobung von BalanceGuard teilneh-
men. Dabei handelt es sich um rund 500 externe
und ca. 20 interne Kolleginnen und Kollegen,
die wir zur Teilnahme einladen werden. Begleitet
wird dies durch die Expertise des LIA NRW und
der gaus gmbh, die uns als Anbieter von Coa-
chings sowie Beratungs- und Qualifizierungs-
angeboten zur Seite stehen.
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Im zweiten Schritt ermdglicht BalanceGuard uns
als Arbeitgeber einen zusdtzlichen Einblick in
die konkreten Belastungen und Ressourcen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sofern sie der
Weiterleitung dieser Daten zugestimmt haben.
Somit haben wir neben der Mitarbeiterbefragung
und der Arbeitsunfahigkeitsdatenanalyse ein
weiteres Instrument, um noch spezifischere Un-
terstlitzung in Form von Trainings oder Work-
shops bzw. externer Beratung anbieten zu kén-
nen. Daran anschlieBend wird BalanceGuard mit
Hilfe von Auswertungen und Gesprachen weiter
feinjustiert, um letztlich ein vollwertiges Instru-
ment flir gesunde Arbeit zu sein.

Somit stdrkt BalanceGuard zum einen das Be-
triebliche Gesundheitsmanagement. Die An-
wender sehen, welche Verhaltensweisen und
externen Einwirkungen eventuell negative Ein-
flusse auf ihren Gesundheitszustand haben. Dies
betrifft insbesondere die psychische Gesundheit.
Durch BalanceGuard werden sie frithzeitig ge-
warnt, kénnen rechtzeitig agieren und die An-
gebote ihres Arbeitgebers oder die Handlungs-
hilfen von BalanceGuard nutzen. Sie kénnen
weiterhin den positiven Einfluss ihrer Aktivitaten
auf die eigene Gesundheit beobachten und
diese in ihren Alltag einbauen.

Weiterhin ist BalanceGuard ein zusétzliches In-
strument fir den Arbeitsschutz, denn betrieb-
liche und individuelle Préventionsstrategien
werden hier verkniipft, sodass dies auch einen
Einfluss auf die Achtsamkeit in der tdglichen
Arbeit haben wird. Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter werden flr ihre Arbeitsumgebung
und die sie beeinflussenden Faktoren sensibi-
lisiert und lernen, rechtzeitig und préaventiv zu
agieren, bevor die belastenden Faktoren einen
negativen Effekt auf ihre Gesundheit haben.

Wichtig ist uns als Arbeitgeber, dass wir auf-
grund der erfassten Daten Hinweise erhalten,
die wissenschaftlich ausgewertet und ohne
Riickschluss auf das Individuum zur Entwicklung
handlungsleitender Empfehlungen zur Arbeits-
gestaltung und effektiver Praventionsstrategien
fur die Beschaftigten genutzt werden konnen.

Dariiber hinaus ist nicht zu vergessen, dass man
sich bei der Auswertung und Nutzung nicht nur
auf die Verhaltensebene konzentriert, sondern
auch auf die Verhiltnisebene, also auf die Ent-
wicklung gesundheitsforderlicher Strukturen in
der Organisation und die Festigung einer ge-
sunden Lebenswelt. Dies ist ein erkldrtes Ziel
des Gesundheitsmanagements in der Manpo-
werGroup, das durch die Ergebnisse von Balan-
ceGuard unterstiitzt werden soll.

Anja Schweickert
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en und handeln"

monitorings im Caritasverband Hannover e.V.

Der Caritasverband Hannover ist eine wertegebundene Nonprofit-

Organisation der katholischen Kirche und handelt nach dem Leitmotiv

.Not sehen und handeln”. Entsprechend wollen wir im Rahmen des

Projektes BalanceGuard unser Gesundheitsmanagement neu justieren:

.Belastung erkennen und handeln”.

Dimension der spirituellen Identifikation des
einzelnen Mitarbeitenden noch als zusétzliche
Komponente hinzu. In christlichen Nonprofit-
Organisationen gilt das Gleichnis vom barm-
herzigen Samariter als das Leitmotiv fiir den
eigenen Auftrag. Die Wohlfahrtspflege hat sich
von der altruistischen Handlungsweise eines
barmherzigen Samariters aber weit entfernt.
Die Leistungserstellung ist in ein komplexes Sys-
tem von gesetzlichen Regelungen und Finan-
zierungsstrukturen eingebettet.

Seit Mitte der 1990er Jahre hat sich daher in-
nerhalb der Nonprofit-Organisationen (NPO)
die Erkenntnis durchgesetzt, dass der eigene
Auftrag auch vor dem Hintergrund der betriebs-
wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit reflektiert
werden muss, um die Uberlebensféihigkeit der
NPO sicherstellen zu kénnen. Nonprofit-Orga-
nisationen sind den Marktgesetzen ebenso un-
terworfen wie Unternehmen aus den klassi-
schen volkswirtschaftlichen Bereichen (z.B.
Produktion, Handel, Dienstleistung). Wenn Leis-
tungen der Wohlfahrtspflege durch die 6ffent-
liche Hand vergeben werden, erfolgt dies hdufig
auf der Grundlage des europdischen Ausschrei-
bungs- und Vergaberechts, wobei die Anforde-
rung der Wirtschaftlichkeit haufig auf das Merk-
mal Preis reduziert wird, und weitere Qualitdts-
und Wirkungsindikatoren nur eine untergeord-
nete Bedeutung einnehmen.

In der Vergangenheit dominierten so tberwie-
gend Fragestellungen der betriebswirtschaftli-
chen Fiihrung und Sicherstellung der eigenen
Wettbewerbsfahigkeit den Managementalltag
innerhalb von NPO wie der Caritas. In den letz-
ten Jahren haben sich aber - zundchst kaum,
nun aber zunehmend stirker wahrnehmbar -
die Fragestellungen der Mitarbeiterfiihrung und
der ,Gesunderhaltung” der Mitarbeitenden in
den Vordergrund gestellt. Mitarbeitende der ers-
ten Stunde werden im Beruf ,alt" und bereiten
sich auf den Ruhestand vor. Jiingere Mitarbei-
tende missen die Herausforderung meistern,

sich in einem wandelnden Berufsbild zurecht-
zufinden. Die Herausforderungen im privaten
Umfeld wandeln sich zudem stetig.

Im eigenen Verband kann beobachtet werden,
dass die Ausfallzeiten der jlingeren Mitarbei-
tenden weit tber den Ausfallzeiten der dlteren
Mitarbeitenden liegen. Wenn dltere Mitarbei-
tende arbeitsunfihig sind, liegen i.d.R. zumeist
schwerwiegende Erkrankungen vor, die lang-
fristige Ausfallzeiten nach sich ziehen. Der Stel-
lenplan kompensiert diese Ausfallzeiten in der
Regel durch Mehrarbeit, denn Ersatzeinstellun-
gen scheitern oft an den fehlenden Fachkraften.
Es entsteht eine Belastungsspirale.

Die Belastungs- und Beanspruchungssituatio-
nen von Mitarbeitenden in den sozial- und ge-
sundheitswirtschaftlichen Organisationen wer-
den dabei auch zunehmend komplexer und
vielfaltiger. Die Arbeitgeber sind daher aufge-
rufen, hier geeignete MaBnahmen zu imple-
mentieren, da die Organisationen durch die ab-
nehmende Arbeitsfahigkeit der Mitarbeitenden
weiterfiihrenden existenziellen Risiken ausge-
setzt sind, abgesehen davon, dass NPO wie die
Caritas dem Angebot fairer und gesundheits-
gerechter Arbeit aus grundlegenden ethischen
Griinden verpflichtet sind.

Der Fokus von BalanceGuard soll auf die Belas-
tung des einzelnen Mitarbeiters gerichtet sein.
Zielsetzung ist, die grundsatzliche Arbeitsfahig-
keit von Mitarbeitenden zu verbessern. Die Ar-
beitsfahigkeit resultiert dabei nicht nur aus den
beruflichen Belastungen, denn neben diesen
werden durch die Mitarbeitenden auch zuneh-
mend Belastungsfaktoren genannt, die sich aus
privaten Verpflichtungen und Lebensereignissen
(Konflikt Familie und Beruf, Situation in der
Partnerschaft, persénliche Gesundheit, finan-
zielle Situation usw.) ergeben. Ein Belastungs-
monitoring, wie wir es bei der Caritas benétigen,
muss daher unbedingt auch diese Faktoren ein-
beziehen.
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Im Alltag unserer Arbeit ist zu beobachten, dass
eine zunehmende Anzahl von Mitarbeitenden
Smartwatches und App-Anwendungen als Un-
terstlitzungsangebote in den Bereichen Gesund-
heit, Lifestyle und Fitness nutzt und bemiiht
ist, die Empfehlungen, die von diesen Systemen
ausgehen, auch in den Arbeitsalltag zu inte-
grieren. Diese Anwendungen werden aber bis-
lang abgekoppelt von den durch uns als Arbeit-
geber bereits implementierten Systemen des
Arbeitsschutzes und des betrieblichen Gesund-
heitsmanagements genutzt. Hier werden nicht
nur Chancen verschenkt, sondern es besteht
durchaus auch die Gefahr, dass individuelle und
betriebliche Prdvention sich im Einzelfall be-
hindern.

Im Rahmen unserer Gesundheitsstrategie fir
die Beschéftigten sollen daher betriebliche und
individuelle Ressourcen identifiziert werden, die
ein gesundes Arbeiten fordern kdnnen. Auf der
Basis des webbasierten Belastungsmonitorings
im Projekt BalanceGuard sollen den Beschaftig-
ten im Rahmen einer regelmdBigen Selbstauf-
schreibung ihre Belastungen, Beanspruchungen
und positiven Ressourcen dargestellt werden.
Auf diesem Wege werden Verldufe und Zusam-
menhéange gesundheitsrelevanter Merkmale der
eigenen Arbeitssituation visualisiert, und ein
individuelles Feedback wird generiert. Dieses
Feedback soll dabei nicht nur individuelle Pra-
ventionsempfehlungen wie Erholungstipps, son-
dern auch konkrete Handlungsempfehlungen
zur Arbeitsgestaltung beinhalten und so Verhal-
tens- und Verhdltnispravention verbinden. Wei-
terhin werden magliche (interne oder externe)

Andreas Schubert

Ansprechpartner genannt, die ggf. konkrete wei-
terflihrende Hilfestellungen geben kénnen.

Daten- und Vertrauensschutz sind dabei unbe-
dingt zu gewdhrleisten. Fiir den betrieblichen
Alltag ist es zudem wichtig, dass die Mitarbei-
tenden die Méglichkeiten von BalanceGuard in
einem geschiitzten Raum entdecken kénnen. Die
Einbindung der Betriebsmedizin, der Fachkraft
flr Arbeitsschutz und Sicherheit, der Fachbera-
tung sowie der Mitarbeitervertretung in diesen
Dialogprozess sind als Bestandteil vorgesehen.
Auch hier ist der Vertrauensschutz gegentiber
den Mitarbeitenden die Voraussetzung, damit
die Hilfsangebote angenommen werden kénnen.

Im Schwerpunkt des Projektes soll in unserer
Organisation die Fragestellung untersucht wer-
den, ob das Instrument BalanceGuard einen
Beitrag dazu leisten kann, dass sich die Beschaf-
tigten proaktiv mit ihren individuellen Belas-
tungsfaktoren auseinandersetzen. Im weiteren
Prozess sollen Mitarbeitende und Leitungen in
die Lage versetzt werden, praventive Strategien
zu entwickeln, die im alltdglichen Dienstbetrieb
einen Beitrag leisten sollen, die negativen Aus-
wirkungen von personlichen und beruflichen
Belastungen zu reduzieren. Aktuell sind Gespra-
che zwischen den Mitarbeitenden und Leitun-
gen noch dadurch geprégt, dass beide Seiten
nicht sprachfahig sind und eine ausschlieBliche
Fokussierung auf die betrieblichen Gefahren er-
folgt. Mit dem Einsatz von BalanceGuard erhof-
fen wir uns daher eine Fundierung, Objektivie-
rung und Offnung der betrieblichen Diskussion
um Gesundheit.



Hier besteht Handlungsbedarf:

Zeitdruck und Multitasking am Arbeitsplatz belasten
zwei von drei Beschaftigten in NRW

Christin Polzer-Baakes

In der reprasentativen Beschaftigtenbefragung NRW 2015 berichten zwei

von drei Beschaftigten, dass sie durch die Arbeitsorganisation, insbeson-

dere Zeitdruck und Multitasking, belastet sind. Davon ist eine Person sogar

ziemlich oder stark belastet. Da arbeitsbedingter psychischer Stress das

Krankheitsrisiko z.B. fiir Herz-Kreislauf-, Muskel-Skelett- oder psychische

Erkrankungen um bis zu 20% erhdhen kann, sollte hier zukiinftig ange-

setzt und eine menschengerechte, gesunde Gestaltung der Arbeitsbedin-

gungen umgesetzt werden. Dann kann die Gesundheit der Beschaftigten

auch am Arbeitsplatz langfristig gesichert und gefordert werden.

Das Landesinstitut flir Arbeitsgestaltung Nord-
rhein-Westfalen erfasst seit 1994 regelmaBig
die Situation von etwa 2.000 abhingig Beschaf-
tigten im Alter ab 16 Jahren aus NRW. In tele-
fonischen Interviews beantworten die Beschaf-
tigten verschiedene Fragen zur Situation an
ihrem Arbeitsplatz. Dabei wurden in der Befra-
gung, die im Oktober und November 2015
durchgefiihrt wurde, die arbeitsbedingten Be-
lastungen und die Arbeitsfahigkeit der Beschaf-
tigten genauso angesprochen wie die allgemei-
nen Rahmenbedingungen bei der Arbeit, also
z.B. die betriebliche Arbeitsschutzbetreuung und
MaBnahmen der Gesundheitsforderung.

Psychische Belastungen weiterhin oben
Seit 1994 stehen die Belastungen, die die Be-
schéftigten bei der Arbeit erleben, im Zentrum

der Befragung. Fur die Befragung 2015 wurde
die Liste der belastenden Arbeitsbedingungen
aktualisiert und an einen bestehenden Gefdhr-
dungs- und Belastungskatalog der Deutschen
Gesetzlichen Unfallversicherung (2009) ange-
passt. Zu insgesamt 36 Faktoren sollten die Be-
schaftigten dann eine Einschdtzung abgeben,
inwiefern sie sich dadurch gar nicht, etwas,
ziemlich oder stark belastet fihlten.

Nach wie vor ist die Belastung durch arbeitsbe-
dingte psychische Faktoren hoch (vgl. Abb.). Dies
duBert sich in groBem Zeitdruck, Multitasking,
hoher Verantwortung und einem insgesamt als
Problem wahrgenommenen Organisationsgrad
der Arbeit. Im Vergleich der erfassten Einzelfak-
toren werden Belastungen durch die Arbeitsum-
gebung wie z.B. durch Ldrm oder durch kérper-

Arbeiten unter hohem Zeitdruck . 67%
Verschiedene Aufgaben gleichzeitig erledigen miissen [ 6590
Hohe Verantwortung |5, 57%
Umstrukturierungs- bzw. NeuorganisationsmaBnahmen [ 529%
Wenig durchdachte Arbeitsablau fe [ 52%
Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben uind - e |5 5200
Unglinstiges Fiihrungsverhalten e 5199
Konflikte mit Kunden und Patienten [ 499%
Vorschriften, Kontrolle, mangelnde Handlungsspielrdume [ 48%
Konflikte mit Vorgesetzten |, 46%
Fehlende Entwicklungsmdglichkeiten [ 4590
Larm [ —— 4400
Konflikte mit Kollegen i, 429%
Einseitige, wiederholte Bewegungsablaufe I, 42%
Unvorhersehbarkeit der Arbeitseinsztze I 41%

Top 15 arbeitsbedingter Belastungen in der Beschdftigtenbefragung NRW 2015, LIAnrw

(Anteil belasteter Beschiftigter, N = 2.010)
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liche Belastungen, weil Bewegungsablaufe ein-
seitig sind und wiederholt werden, ,erst" an 12.
bzw. 14. Stelle genannt. ,Nur" ein Drittel oder
weniger berichtet Belastungen, die vorrangig
mit veranderten Organisationsformen und tech-
nologischen Verdnderungen in Verbindung ge-
bracht werden: 33% sind belastet durch eine
Erreichbarkeit nach Feierabend oder am Wo-
chenende, 31% durch Probleme im Umgang
mit Computern und Telekommunikationsmit-
teln, 26% durch Angst vor Kontrollverlust auf-
grund digitalisierter, komplexer und intranspa-
renter Arbeitsabldufe.

Die Daten verdeutlichen, dass ein GroBteil der
Beschéftigten deutlich mehr psychische als kor-
perliche Belastungen wahrnimmt. Dariber hi-
naus befindet sich das Ausmal3 des arbeitsbe-
dingten subjektiven, psychischen Belastungsni-
veaus schon seit langerer Zeit auf einem relativ
hohen Niveau. Im Vergleich zu den Ergebnissen
der letzten Beschiftigtenbefragungen (Novem-
ber 2008, November 2013) ist der Trend aller-
dings rlckldufig und es werden positive Ver-
anderungen sichtbar. Seit der Befragung 2008
hat der Anteil der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die angegeben haben, etwas,
ziemlich oder stark belastet zu sein, deutlich
abgenommen: ,Arbeit unter hohem Zeitdruck”
minus 11%, ,hohe Verantwortung” minus 17%,
,,Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben und
-menge" minus 14%.

Uber die Ursachen fiir die hohe Zahl an Betrof-
fenen durch arbeitsbedingten Stress kann an
dieser Stelle und auf Basis der berichteten Daten
allerdings nur spekuliert werden. Die Symptome
kénnen beispielsweise durch den Wandel der
Arbeit selbst - weil durch die Digitalisierung
und Globalisierung vieles in kiirzerer Zeit mog-
lich ist - oder durch die Aufmerksamkeit flr
das Thema ,Stress”, die durch die mediale Be-
richterstattung der letzten Jahre hervorgerufen
wird, ausgel6st werden (vgl. Ahlers, 2015).



Handlungsbedarf wird aufgezeigt

In der Wissensehaft besteht eine klare Trennung zwischen dem
neutralen Belastungsbegriff (ein Reiz, der von auBen auf einen
Organismus einwirkt) und den positiven bzw. negativen Bean-
spruchungsfolgen (die Reaktion des Organismus auf einen ein-
wirkenden'ﬁeiz). Langfristig konnen sich Belastungen wie z.B.
die Arbeitsaufgabe, die Arbeitsumgebung oder die sozialen Be-
ziehungen am Arbeitsplatz positiv oder negativ auswirken. Durch
Erfolgserlebnisse konnen beispielsweise die Motivation und Iden-
tifikation mit der Tatigkeit gesteigert werden. Misserfolge oder
andauernde Konflikteskonnen dagegen zu Unzufriedenheit, Fluk-
tuation oder Krankheit fiinren (vgl. Seiler & Jansing, 2014). Im
Alltag ist der Begriff ,Belastung’ in der Umgangssprache nega-
tiver besetzt und ist eher mit neégativen Beanspruchungsfolgen
vergleichbar. Wird demzufolge bei einer Telefonumfrage danach
gefragt, wie belastet die Beschaftigten sind, kann vermutet wer-
den, dass sie bereits unter den Arbeitsbedingungen leiden - ins-
besondere wenn sie sich ziemlich oder stark belastet fiihlen -
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und nicht etwa nur von neutralen Einwirkungen sondern von
tatsdchlichen negativen Symptomen und Folgen der Arbeitsbe-
dingungen berichten. Das bedeutet, dass Handlungsbedarf in
den Bereichen besteht, von denen sich die meisten Beschidftigten
belastet fuihlen. Durch negativ belastende Arbeitsbedingungen
kann namlich das Risiko z.B. fiir eine Muskel-Skelett-, Herz-Kreis-
lauf- oder psychische Erkrankung um bis zu 20% erhoht sein
(vgl. Seiler & Jansing, 2014).

Arbeit neu organisieren und Stress reduzieren

Die Selbsteinschatzungen der Beschéaftigten sind Indikatoren da-
flr, dass die Arbeitsbedingungen insbesondere im Bereich der
Arbeitsorganisation nach wie vor unzureichend gestaltet sind.
Hier sollten organisationale MaBnahmen zur Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen ansetzen, um die Beschéaftigten zuklinftig mit
dem Ziel zu entlasten, ihre Gesundheit und Beschaftigungsfa-
higkeit langfristig zu sichern und zu férdern und so eine moglichst
lange Teilhabe am Erwerbsleben zu erméglichen (vgl. z.B. Ahlers,
2015). Dazu sollten insbesondere das Arbeitsvolumen angepasst
und die individuellen Fahigkeiten jedes und jeder Beschaftigten
berlcksichtigt werden. Lernforderliche Arbeitsumgebungen und
die Moglichkeit zu weiteren Qualifizierungen sollten zusatzlich
dazu genutzt werden, um eine individuelle Passung mit der Ar-
beitsaufgabe zu gewahrleisten.

Darliber hinaus beeinflussen MaBnahmen der betrieblichen Ge-
sundheitsforderung (z.B. durch Arbeitszeit- und Pausengestaltung
oder individuelles Entspannungstraining) die betrieblichen Rah-
menbedingungen und das Verhalten der Beschaftigten. Nicht zu-
letzt ermdglichen Instrumente des betrieblichen Arbeitsschutzes
(z.B. die Durchfiihrung der sogenannten Gefahrdungsbeurteilung),
die Arbeitsbedingungen vor Ort zu ermitteln und festzustellen,
wo der Schuh driickt, und ob eingeleitete MaBnahmen zu Verbes-
serungen gefiihrt haben. So kann langfristig positiv auf die Ar-
beitsbedingungen und das Krankheitsrisiko eingewirkt werden.
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Jede Hilfe beginnt mit der Problemanalyse

Individuelles Belastungsmonitoring als Startpunkt
von Employee Assistance Programmes

Jorg Schliipmann

Employee Assistance Programmes (EAPs) sind eine externe Form der

Unterstiitzung von Beschaftigten, um diesen in verschiedensten Belas-

tungssituationen zu helfen. Die Kosten tragt in der Regel der Betrieb,

der so seiner Flirsorgepflicht den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

gegentiber in einer professionellen und kompetenten Form nachkommt,

ohne eigene Ressourcen daflir aufbauen zu missen.

EAP-Dienstleister beraten dabei aber nicht aus-
schlieBlich die Beschaftigten (und ggf. deren
engste Angehdrigen), wie sie mit den individu-
ellen Problemlagen umgehen kdnnen, sondern
auch die Unternehmen: Auf der Basis der ano-
nymisierten Analyse der berichteten Probleme
kénnen Employee Assistance Programmes Hin-
weise geben, an welchen Stellen im Betrieb sich
beispielsweise die Probleme hdufen. Ein guter
EAP-Dienstleister ist dabei in der Lage, daraus
arbeitswissenschaftliche Schllisse zu ziehen und
Konzepte zur Verbesserung von Arbeitspldtzen
und Arbeitssystemen zu generieren.

EAPs als externe, kommerzielle Dienstleistung
sind so die ,Nachfolger" der Systeme betriebli-
cher Sozialarbeit und kimmerten sich dement-
sprechend bis vor wenigen Jahren schwerpunkt-
maBig um Fragen der Sucht- und Schuldner-
beratung, Konflikte und Beziehungsprobleme
oder z.B. Mobbing. Gerade in den letzten Jahren
hat sich die Bedarfslage seitens der Beschaf-
tigten aber deutlich verlagert: Neben den o.g.
klassischen ,Individualthemen” werden immer
haufiger Beratungen zu den Themen Stress,
Work-Life-Balance, zu pflegende Angehdrige
und weitere psychische Belastungen nachge-
fragt, wie unsere eigenen Erfahrungen in der
a3 OWL - Arbeitgeber Arbeitnehmer Assistenz
Agentur Ostwestfalen-Lippe zeigen.

Wir stellen in unserer Arbeit dort zunehmend
fest, dass Beschaftigte wie auch Betriebe immer
starker tber die Auswirkungen von Belastungs-
situationen klagen. Klassischerweise belegen
Beschiftigte wie auch Management dies mit
dem unspezifischen Begriff ,Stress”. Ebenso
unspezifisch wie die Ursache Stress sind auch
die von den Klienten berichteten Beeintrédchti-
gungen und Beschwerden. Oftmals wird Uber
Riicken- oder Kopfschmerzen und Schlafstérun-
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gen berichtet, wobei wir den starken Verdacht
haben, dass dies nur sozial akzeptierte Be-
schwerdemuster sind, die deshalb angefiihrt
werden, weil die Beschaftigten nicht besser in
der Lage sind, ihre psychische Situation zu be-
schreiben. Denn hier liegt in der modernen Ar-
beitswelt das eigentliche Risiko: Ricken- und
Kopfschmerz sind genau wie Schlafstérungen
die klassischen Beschwerdemuster mit hohen
psychosomatischen Anteilen in der Pathogene-
se, die hdufig auch lang andauernde Zeiten von
Arbeitsunfdhigkeit nach sich ziehen.

Will man als EAP-Dienstleister hier einen guten
Job machen, sind daher im Einzelfall relativ
lange, Vertrauen bendtigende und aufwendige
Anamnesegesprdache mit den einzelnen Be-
schaftigten notwendig, die sich beziehen auf

= die Beschreibung der Belastungssituation
(sozusagen die Konkretisierung des Begriffs
Stress") sowie

@ die Hinterfragung der Beschwerdesituation
(welche psychophysischen Muster verbergen
sich ggfs. hinter den Ricken- und Kopf-
schmerzen?).

Erst dadurch werden Employee Assistance Pro-
grammes handlungsféhig und kénnen Unter-
stiitzungsleistungen auswéhlen und zielgerich-
tet anbieten.

Wir plddieren daher schon seit langer Zeit dafir,
regelmaBige Mitarbeiterbefragungen als Aus-
gangspunkt der Verdnderungs- und EAP-Pro-
zesse einzusetzen. Dadurch erhalten wir An-
haltspunkte fiir Problemkonzentrationen in
Abteilungen, an Standorten oder z.B. in Tatig-
keitsgruppen. Wir bekommen Hinweise darauf,
ob sich Gesundheitsgefdhrdungen aus dem Fiih-
rungsverhalten, der Arbeitsorganisation oder

beispielsweise der Arbeitsplatzgestaltung erge-
ben. So konnen wir in unserer Arbeit einen Fokus
auf diese Problemschwerpunkte legen und auch
Hochrisikogruppen ,im Auge behalten”.

Was wir aber auch beim Einsatz von Mitarbei-
terbefragungen nach wie vor nicht haben, sind
gute Beschreibungen der Belastungs- und Ge-
sundheitssituation auf individueller Ebene -
geschweige denn Verlaufsprofile, die Verande-
rungen von Belastungen, Ressourcen und Be-
eintrdchtigungen anzeigen kénnen. Diese waren
aber eine hdchst praxistaugliche Arbeitsgrund-
lage flr EAP-Dienstleister - und so sind wir als
a3 OWL sehr an den Entwicklungen im Projekt
BalanceGuard interessiert.

Hétten wir das BalanceGuard-System bereits
im Einsatz, so wiirde sich der Workflow der in-
dividuellen Unterstlitzung massiv verdndern
und drastisch beschleunigen und die Diagnose
kénnte sich qualitativ verbessern. Wir kdnnten
auf der Basis von kontinuierlichen Aufschrei-
bungen der Belastungen, Ressourcen und Be-
eintrdchtigungen der Klienten unmittelbar
Hypothesen tiber Wirkungszusammenhéange
formulieren und gemeinsam mit dem Klienten
besprechen. Das heiBt, die erste Frage, die wir
stellen wiirden, wenn ein Klient unsere Hilfe
sucht, wére: ,Kdnnten Sie uns einmal |hr Ba-
lanceGuard-Profil zeigen"?

Wir kénnten Klienten bitten, bestimmte Aspekte
(der Arbeitssituation, der privaten Situation oder
des Erlebens) naher zu verfolgen, d.h. neue Pa-
rameter in seine Selbstbeobachtung aufzuneh-
men, und somit unsere Hypothesen (iber die
Ursachen von Beeintrachtigungen dberprifen.
Auf dieser im Vergleich zu den heutigen Ver-
fahren sehr gesicherten Basis kdnnten wir Dia-
gnosen treffen und Verbesserungsvorschldge
machen, die sich auf das individuelle Verhalten,
die Problemlésungsstrategien, die Wahrneh-
mung, aber auch auf die Verdnderung der Ar-
beitsbedingungen und den gesamten betrieb-
lichen Kontext richten. Als EAP-Dienstleister
arbeiten wir ja nicht nur genau an der Schnitt-
stelle zwischen Verhaltens- und Verhéltnispra-
vention - wir haben sogar ein offizielles Mandat
beider Seiten.
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Wenn in Deutschland der Bedarf einer ,Pflege-Pravention 4.0" thema-

tisiert wird, dann muss dieses Konzept auf den sich verdandernden Arbeits-

alltag von Pflegekraften bezogen sein, die mit ihrer individuellen Kom-

petenz ihre Arbeit gestalten und die tiber die Organisation, in der sie
arbeiten, vernetzt sind (Fuchs-Frohnhofen et al., 2016). Das Kiirzel 4.0

steht dann flir Modernitat, Aktualitdt und Zukunftsorientierung in der

Pflegearbeit, bei der die Bedeutung der informationstechnisch unter-

stlitzten Arbeitsaspekte zwar zunehmen, aber nicht die zentrale Rolle

einnehmen wird wie in der industriellen Arbeitsverdanderung.

Forschungsprogrammatisch fiihrt das BMBF
hierzu aus (BMBF, 2014, S. 2):

JBetriebliche Prdvention umfasst eine den Men-
schen fordernde und schiitzende Arbeits- und
Organisationsgestaltung sowie gesundheits-
und prdventionsbezogene Personal- und Kom-
petenzentwicklung. Sie schlieBt Arbeits- und
Lebensrdume des Menschen mit ein und zielt
auf die Erhaltung der Vitalitdt, Kreativitdt und
Arbeitsfdhigkeit der Menschen in einer Arbeits-
welt, die durch dynamische, vernetzte Arbeits-
formen im demografischen Wandel geprdgt
und auf diese angewiesen ist.”

In der Altenpflege sind einerseits die subjektiven
Fahigkeiten und Potenziale der Beschiftigten
gefordert, individuelle Verhaltenspravention mit
einer guten Erfiillung der Arbeitsanforderungen
zu verbinden, andererseits stehen die Organisa-
tionen der Altenpflege vor der Herausforderung,
.gute Arbeit" und praventiven Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz als ,Verhéltnispravention” aus-
zubauen, um

@ mit innovativen Beschéftigten in einem sich
wandelnden Kunden-Markt (ambulant vor
stationdr, quartiersvernetzte Angebote statt
isolierter Heimversorgung, individuelle Unter-
stlitzungsangebote statt Pflege nach Schema,
Nutzung technischer Unterstiitzungsmaoglich-
keiten flr selbstbestimmtes Leben im Alter
etc.) wettbewerbsfahig zu bleiben (vgl. Ciesin-
ger, Cohnen & Klatt, 2011) und

@ angesichts des demografischen Wandels ihre
Chancen im Wettbewerb um das sinkende
Arbeitskrafteangebot zu wahren und die
Wertschdtzung der Pflegekrdfte erlebbar zu
machen (Fuchs-Frohnhofen et al., 2012).

Unter den Faktoren, die die Arbeitsfahigkeit in
der stationdren Altenpflege beeinflussen, ragen
.psychische Belastungen” heraus, denn Pflege
ist im Kern eine Interaktions- und Kommuni-
kationsarbeit und es sind nicht so sehr die -
auch vorhandenen - kérperlichen Belastungen,
die die Arbeitsfahigkeit der Pflegekrdfte ein-
schrénken, sondern primér die psychischen Be-
lastungen.

Unter diesen Rahmenbedingungen hat das Pro-
jekt Pflege-Prdvention 4.0 Thesen erarbeitet,
die hier auszugsweise und angepasst auf den
Rahmen dieser Verdffentlichung zur Diskussion
gestellt werden sollen. Diese Thesen sollen die
fiir Forschung und Praxis wesentlichen Heraus-
forderungen einer Pravention 4.0 in der Alten-
pflege in Deutschland beschreiben.

T1: Pravention 4.0" flir Beschaftigte in der sta-
tiondren Altenpflege umfasst Verhaltens- und
Verhéltnispravention.

Verhdltnispravention bedeutet eine den Men-
schen fordernde und schiitzende Arbeits- und
Organisationsgestaltung sowie gesundheits-
und prdventionsbezogene Personal- und Kom-
petenzentwicklung. Es geht darum, Gesund-
heitsressourcen in der Arbeitswelt aufzubauen
und zu erhalten, die auch bei einer ldngeren
Lebensarbeitszeit die Arbeits- und Innovations-
fahigkeit von Beschéftigten und Unternehmen
langfristig starken.

Verhaltenspravention impliziert die Notwendig-
keit, dass die einzelnen Beschéftigten in der
professionellen Altenpflege sich in den verschie-
denen berufsbiografischen Phasen von der Aus-
bildung bis zum Berufsende (Renteneintritt) mit
der eigenen Gesundheit und Arbeitsfahigkeit
auseinandersetzen und Gesundheitsprévention
als Chance flir bessere Arbeit und bessere



Selbstverwirklichung erkennen und eigenaktiv
angehen.

T2: Zentrale Elemente der Verhaltenspravention
sind dabei gesunde Erndhrung, ausreichende
Bewegung, Entspannung, Entwicklung der inne-
ren Abgrenzungsfahigkeit bei Erhalt der Empa-
thie und die dialogische Reflexion des Arbeits-
erlebens.

T3: Prévention 4.0 muss Lésungen erarbeiten,
um den drei wichtigsten Erkrankungsbildern
entgegenwirken zu kénnen, ndmlich den ,Er-
krankungen des Muskel- und Skelettapparates”,
den ,Erkrankungen der Atmungsorgane" und
den ,psychischen Erkrankungen”.

T4: Beziiglich der psychischen Erkrankungen
gibt es viele immanente Faktoren im Pflegebe-
ruf: die Auseinandersetzung mit Krankheit und
Tod, den Zeitdruck in der Arbeit, herausfordern-
des Verhalten von Pflegebedirftigen und z.T.
Angehdrigen, Team- und Fiihrungsprobleme, das
Bild der Pflege in der Gesellschaft, die arbeits-
zeitbedingten Probleme auch in der Vereinba-
rung von Familie und Beruf und vielféltige Situ-
ationen von privater und beruflicher Doppel-
belastung gerade bei den beschaftigten Frauen.
Pravention 4.0 muss bei den psychischen He-
rausforderungen des Pflegeberufs in einem Mix
von Verhaltens- und Verhdltnispravention an-
setzen.

Paul Fuchs-Frohnhofen, Ralf Schimweg

T5: Pravention 4.0 muss die Innovationsfahig-
keit von Organisationen und Beschéftigten be-
inhalten, um in einem sich wandelnden Markt
wettbewerbsfahig zu bleiben. Dabei geht es
auch darum, dass Einrichtungen lernen, unter
Beteiligung der Beschéftigten differenzierte Be-
schaftigungs-, Karriere- und Rotationsmodelle
anzubieten, die Belastungsreduktion durch Be-
lastungswechsel und Mischarbeit ermdglichen.

T6: Pravention flir Beschéftigte in der stationa-
ren Altenpflege in Deutschland 2016 kann die
IT-technische Unterstlitzung von Pflegearbeit
nicht in den Mittelpunkt stellen, sondern nur
als einen Faktor einer mitarbeiterorientierten
Arbeitsgestaltung und Gesundheitsprévention
berlicksichtigen. Vorhandene Ergebnisse wis-
senschaftlicher Forschungsvorhaben (AAL) sind
(noch) nicht marktgéngig und (noch) nicht ge-
eignet, den Arbeitsalltag der Pflegekrafte in der
Praxis auf breiter Ebene praventionsforderlich
zu unterstutzen.

T7: Es gilt, einerseits die Kompetenz der Alten-
pflegefachkrdfte zu erhdhen, um digitalisierte
Unterstlitzungstechnologien nicht nur bedie-
nen, sondern kompetent nutzen zu kdnnen und
andererseits gemeinsam mit den Altenpflege-
fachkraften zu erortern, wie aus einer Technik-
kompetenz der Beschiftigten neue Arbeitsin-
halte und neue Dienstleistungsangebote der
Altenpflege entwickelt werden konnen.

T8: Pravention 4.0 ist angesichts des demogra-
fischen Wandels fiir alle Pflegeeinrichtungen
essenziell, um im Sinne von ,Employer-Bran-
ding" im Wettbewerb um das sinkende Arbeits-
krdfteangebot bestehen zu kénnen.

Diese und weitere Thesen stellen wir auf unserer
Website (www.praevention-fuer-pflegende.de)
zur Diskussion und laden alle interessierten Le-
serinnen und Leser aus Wissenschaft und Praxis
dazu ein, in einen gemeinsamen Diskurs zu tre-
ten, um die Strukturen einer Pflege-Prévention
4.0 zukunftsfahig und interessenausgeglichen
zu realisieren.
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Mit zunehmendem Alter steigt die Wahrschein-
lichkeit, von einer chronischen Krankheit be-
troffen zu sein. Diabetes, Stoffwechselerkran-
kungen, koronare Herzerkrankungen, Arthrose
und Krebs sind typische Beispiele flir Erkran-
kungen, deren Auftretenswahrscheinlichkeit im
Laufe des Lebens kontinuierlich zunimmt. Auch
fur depressive Stérungen steigt die Privalenz
bis zum 65. Lebensjahr.

Durch den demografischen Wandel und das ho-
here Renteneintrittsalter werden diese Erkran-
kungen mehr und mehr zum betrieblichen
Thema. So wichst die Zahl langzeiterkrankter
Beschaftigter in den letzten Jahren deutlich.
Die Zunahme chronischer, leistungsverdndern-
der und/oder lebensbedrohlicher Erkrankungen
bedingt verschiedene Probleme wie

@ direkte und indirekte Kosten der Arbeitsun-
fahigkeit und Wiedereingliederung,

@ organisatorische Probleme durch Personal-
ausfall,

= verringerte Leistungsfahigkeit durch die
Krankheit an sich, aber auch durch nicht ab-
geschlossene oder inaddquate Krankheitsbe-
waéltigung,

@ Folgeerkrankungen, insbesondere psychische
Stérungen,

@ Unsicherheit bei Vorgesetzten und Kollegen
im Umgang mit den Betroffenen.

Vor diesem Hintergrund wachst die Bedeutung
des betrieblichen Gesundheitsmanagements
mehr denn je. Klassische Themen wie gesunde
Erndhrung, ausreichende ausgleichende Bewe-
gung, Verzicht auf Zigaretten und sonstige Dro-

gen, Stressmanagement etc. spielen bei nahezu
allen chronischen und/oder lebensbedrohlichen
Erkrankungen eine zentrale praventive Rolle.
Auch die Starkung der Resilienz durch Work-
shops oder Coachings ist eine sinnvolle Préven-
tionsmaBnahme, durch die ein gesundes Coping
vorbereitet wird. Neben der Pravention ergeben
sich aber auch mit der Krankheitsbegleitung
und Wiedereingliederung zentrale Handlungs-
felder, durch die Betriebe den gegebenen He-
rausforderungen begegnen kdnnen.

Krankheitsbegleitung

Haufig sind Kollegen und Vorgesetzte verunsi-
chert, wie sie mit erkrankten Kollegen umgehen
sollen - insbesondere wenn es sich um schwere,
lebensverdndernde oder -bedrohliche Erkran-
kungen oder psychische Stérungen handelt.
Nicht selten wird daher der Kontakt auf das
Notigste beschrdnkt. Die Krankheit wird zum
Tabuthema, die Interaktionssituationen werden
verkrampft. Entsprechend kommen fiir viele Be-
troffene neben der eigentlichen Erkrankungen
Isolation und Einsamkeit als Folge hinzu. Gut
gemeinte Ratschldge wie ,Hor jetzt endlich auf
zu rauchen!" oder ,Du musst positiv denken!”
fiihren dazu, dass sich erkrankte Personen un-
verstanden oder bevormundet fiihlen.

Mit Aufkldrung und Schulungen zum Umgang
mit Erkrankten - was hilft und was eher Distanz
schafft, wie Gesundheitsgesprache zu fiihren
sind etc. - kann diesen Unsicherheiten und Pro-
blemen begegnet werden. Krankheitsbezogene
Sozial- und Kommunikationskompetenzen hel-
fen Kollegen und Vorgesetzten dabei, Betroffene
in ihrer Krankheit zu begleiten.

Je stérker die Einschnitte in die normale Lebens-
fuhrung und je héher die Risiken einer Erkran-
kung sind, umso schwerer fallt die Krankheits-
bewdltigung. Haufig drehen sich nach der
Diagnose alle Gedanken um die Krankheit und
ihre Folgen. Die gesamte Kraft ist auf das Ge-
sundheitsproblem gerichtet. Durch ein addqua-
tes Coping gelingt es mit der Zeit mehr und
mehr, die Energie wieder auf die Aufgaben der
normalen Lebensfiihrung und Arbeit zu richten.
Sozialberatung und psychologisches Coaching
kénnen die Betroffenen darin unterstitzen, die
richtige Coping-Strategie zu finden und damit
schneller wieder in ein ,normales Leben" zurlick
zu finden. Vor dem Hintergrund des Psycho-
therapeutenmangels kann durch entsprechende
betrieblich unterstiitzte Angebote zu einer
schnelleren Krankheitsbewaltigung und damit
einer schnelleren Wiederherstellung der Arbeits-
fahigkeit beigetragen und psychische Folgesto-
rungen verhindert werden. In groBen Unter-
nehmen kann die Krankheitsbewaltigung durch
den Austausch mit anderen Betroffenen - quasi
in Form von betrieblichen Selbsthilfegruppen -
unterstiitzt werden.

Betriebliches Wiedereingliederungs-
management

Aufgrund der gesetzlichen Bestimmungen sind
Gesprdche zur Wiedereingliederung inzwischen
in den meisten Unternehmen zur bewdhrten
Praxis geworden (auch wenn noch nicht in allen
Betrieben von einem wirklichen Eingliederungs-
management gesprochen werden kann). Um ein
entsprechendes Verstdndnis fir die krankheits-
bezogenen Rahmenbedingungen und deren



Auswirkungen auf die Arbeitsfahigkeit und
Gestaltungsoptionen der Wiedereingliederung
sicherzustellen, kann es sinnvoll sein, Arbeits-
mediziner, Psychologen oder auch betriebliche
Psychoonkologen in den Prozess mit einzube-
ziehen.

Neben diesen BEM-Gesprachen, zu denen nach
mehr als sechswochiger Fehlzeit eingeladen
werden muss, konnen aber BegriiBungsgespra-
che durch die direkten Vorgesetzten chronisch
Kranke auch nach kiirzeren Fehlzeiten einerseits
in ihrer Krankheitsbewéltigung und Arbeitsfa-
higkeit starken und andererseits das Verstand-
nis der Flihrungskraft fir die Krankheit und die
mdoglichen Folgen fiir die Arbeit erhdhen.
Schulungen kdnnen die Vorgesetzten auf die
Gesprachsfiihrung vorbereiten. Zudem muss im
Unternehmen ein einheitliches Verstdndnis ge-
geben sein, dass es bei diesen Gesprachen um
Unterstlitzung und Verstéandnis und nicht um
Kontrolle und Misstrauen geht.

Betriebliche Normalitat mit chronischer
Erkrankung

Gerade bei Erkrankungen, die entweder einen
chronischen Verlauf oder ein hohes Riickfallri-
siko haben oder deutliche Lebensverdnderungen
mit sich bringen, ist nach der Wiedereingliede-
rung noch lange nicht ,alles wieder gut”. Die
Krankheit und/oder die Angst bleiben. Die Be-
troffenen mussen Achtsamkeit im Umgang mit
der korperlichen Situation entwickeln, um
Krankheitsriickfdlle oder Verschlechterungen
rechtzeitig zu erkennen, aber auch nitzliche
Ressourcen zu identifizieren.
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Aber auch Vorgesetzte und Kollegen sollten im
Umgang mit den Betroffenen sensibilisiert wer-
den. Ein offenes, vertrauensvolles Klima, bei
dem besondere Belastungen selbstverstdndlich
angesprochen werden kdnnen, andererseits Be-
troffene aber nicht automatisch ungefragt ,in
Watte gepackt” werden, sind Basis fiir eine be-
triebliche Normalitdt mit chronisch erkrankten
Kollegen. Workshops zur offenen Kldrung even-
tuell notwendiger Verdnderungen in der Team-
arbeit und den Rollen der beteiligten Kollegen
und Fiihrungskrafte sind ein hilfreiches Instru-
ment (sofern die Betroffenen damit einverstan-
den sind). Fiir viele Betroffene stellt die chroni-
sche oder lebensverdndernde Erkrankung einen
gravierenden Stressor dar. Betriebliche Stress-
management-Angebote fiir chronisch Erkrankte,
bei denen der Fokus neben klassischen Themen
wie Umgang mit externen, arbeitsbezogenen
Stressausldsern, Relativierung eigener Giberhoh-
ter Anspriiche sowie Ausgleich und Regenera-
tion auch auf den Umgang mit der Erkrankung
als Stressor gelegt wird, helfen beim Belastungs-
management und tragen dazu bei, Uberforde-
rungen und daraus resultierende Folgeerkran-
kungen zu verhindern.

Durch eine betriebliche Unterstlitzung der Be-
schiftigten, angefangen von der Pravention
uber die Krankheitsbegleitung bis hin zur Wie-
dereingliederung und der Herstellung der neuen
arbeitsbezogenen Normalitdt, konnen Unter-
nehmen die Herausforderung der zunehmenden
Langzeit- und chronischen Erkrankungen an-
nehmen und bewaltigen.



GIP — Gesundheit in der Polizei Ni

Michael Greve

Die Polizei des Landes Niedersachsen orientiert sich am Prinzip einer

biirgernahen Verwaltung. Etwa 18.500 Polizeivollzugsbeamtinnen und

-beamte sowie rund 4.500 Polizeiverwaltungsbeamtinnen und -beamte

sowie Beschaftige sorgen fiir die Sicherheit von knapp 8 Millionen
Menschen auf einer Flache von 47.634,90 kmz2.

Der Beruf der Polizeivollzugsbeamtin bzw. des
Polizeivollzugsbeamten ist aus vielerlei Griinden
eine besondere und anspruchsvolle Tatigkeit,
die oft auch mit hohen physischen und psy-
chischen Belastungen verbunden ist. Polizei-
vollzugsbeamtinnen und -beamte versehen u.a.
(Wechsel-)Schichtdienst, nehmen Sonderrechte
im StraBenverkehr in Anspruch, sind Waffen-
trager und werden hdufiger als andere Berufs-
gruppen mit menschlichen Ausnahmesituatio-
nen konfrontiert. In zunehmenden MaBe sind
sie auch Ziel von Aggressionen und selbst Opfer
von Gewalt.

Vor dem Hintergrund der gestiegenen Anfor-
derungen an die polizeiliche Arbeit und des de-
mografischen Wandels widmet sich die Polizei
Niedersachsen bereits seit dem Jahr 2008 ver-
starkt dem Thema Gesundheit. Das Konzept zur
Umsetzung eines ganzheitlichen Gesundheits-
managements in der niedersachsischen Polizei
wurde im Zeitraum von 2008 bis 2012 durch
eine Projektgruppe in Kooperation mit dem In-
stitut fur interdisziplindre Arbeitswissenschaft
der Leibniz Universitdt Hannover in insgesamt
17 Pilotdienststellen entwickelt und erprobt.

Das Konzept beinhaltet das strategische Ziel,
die Einsatzfahigkeit der Polizei durch gesunde
und leistungsfahige Beschiftigte zu verbessern.
Dabei werden sowohl das individuelle Verhalten
als auch die arbeitsorganisatorischen Verhalt-
nisse betrachtet. Unterschiedliche Organisati-
onsstrukturen und -kulturen sowie Arbeitsab-
laufe finden Berticksichtigung. Die Dienststellen
mussen flr notwendige Verdnderungen offen
sein und erhalten die Mdglichkeit, eigene Ver-
fahrensweisen zu erproben. Die Projektgruppe
GIP entwickelte und erprobte beteiligungsori-
entierte Instrumente und Verfahren. Diese set-
zen insbesondere an den Arbeitsbedingungen
an, beziehen die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter als ,Experten in eigener Sache" ein und
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haben in ihrer Wirkung einen positiven Einfluss
auf die alltdgliche Arbeit der Beschaftigten.

Zentraler Kern des Konzeptes sind die soge-
nannten Prozessketten, die es den Dienststellen
ermdglichen, durch die Beteiligung der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter und deren Fih-
rungskrafte gesundheitsférderliche Arbeitsbe-
dingungen zu entwickeln. Die Prozessketten
beinhalten Instrumente zur Bestandsaufnahme
von Belastungen und Ressourcen der Beschéaf-
tigten durch Diagnoseworkshops (bzw. Mitar-
beiterinnen- und Mitarbeiterbefragungen), zur
vertiefenden Analyse und Entwicklung von
Verbesserungsvorschldgen durch Gesundheits-
zirkel, zur Dokumentation der Umsetzung von
MaBnahmen (Umsetzungsrate) und zur Ermitt-
lung der Verbesserung der Arbeitsbedingungen
(Effektmessung). Die Prozessketten eignen sich
zur Erfassung und Bearbeitung des gesamten
Spektrums von Belastungen und Ressourcen
innerhalb der Polizei.

Seit Beginn der Projektphase wurden die inter-
nen personellen Ressourcen der Polizei Nieder-
sachsen, die zur Umsetzung des Gesundheits-
managements erforderlich sind, entwickelt und
ausgebaut. In den Behérden und Dienststellen
wurden Koordinatorinnen und Koordinatoren
und Prozessbegleiterinnen und Prozessbegleiter
ausgebildet, die u.a. Diagnoseworkshops und
Gesundheitszirkel moderieren sowie den Kern-
prozess begleiten. Die Vorgehensweisen, Instru-
mente und Ergebnisse der Pilotdienststellen
wurden wissenschaftlich evaluiert. Dabei zeig-
ten sich als Erfolgsfaktoren

@ die aktive und positive Unterstiitzung durch
die Leitungen der jeweiligen Organisationen
bei der Umsetzung des Gesundheitsmana-
gements,

@ eine gemeinsame Reflexion des eigenen Vor-
gehens durch die Fiihrungs- und die Arbeits-
ebene,

@ ein solides Projektmanagement der Koordi-
natorinnen und Koordinatoren vor Ort sowie

@ die Einhaltung der von der Projektgruppe
GIP entwickelten beteiligungsorientierten
Standards.

Erfolgskritisch waren weiterhin eine hohe Mit-
arbeiterorientierung sowie ausreichend Zeit flr
eine Reflexion und einen Austausch der Per-
spektiven zwischen Leitungs- und Arbeitsebene.
Hierflr war es erforderlich, ein gemeinsames
Gremium einzurichten, das dem erforderlichen
Lernprozess gentigend Raum zur Verfligung
stellte. Dort, wo Fiihrungskrdfte sowie Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter (wieder) in eine of-
fene Kommunikation getreten sind und jeweils
Verantwortung fiir den Prozess Glbernommen
haben, konnten nachhaltige Verbesserungen er-
zielt werden.

Die Akteure des Gesundheitsmanagements, Ko-
ordinatorinnen und Koordinatoren sowie Pro-
zessbegleiterinnen und Prozessbegleiter werden
in regelmaBigen Netzwerktreffen begleitet und
fortgebildet. Gemeinsam mit ihnen werden die
Standards des GIP-Konzeptes weiterentwickelt.
Auf der Grundlage der in der Pilotierungsphase
gewonnenen Erkenntnisse wird das Gesund-
heitsmanagement seit Abschluss der Projekt-
phase im Jahr 2012 in die Polizei Niedersachsen
implementiert.

Zum Konzept des ganzheitlichen Gesundheits-
managements der Polizei Niedersachsen gehdren
weiterhin vielfdltige Angebote der Gesundheits-
forderung, wie z.B. Gesundheitspraventions-
seminare, Gesundheitstage, Praventionssport,
Rickenschule, Erndhrungsberatung sowie psy-
chosoziale Beratungsangebote, die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, ein betriebliches Wieder-
eingliederungsmanagement, die Arbeitssicher-
heit und die Arbeitsmedizin.

Das eingeflihrte, partizipative Verfahren zur Auf-
deckung und Entwicklung von Optimierungs-
maBnahmen hat, nach teilweise bestehender
anfanglicher Skepsis, sehr viel Zustimmung der
Beschéftigten erfahren. Unter Einhaltung der
Standards flihrt das Instrument GIP zu einer
messbaren, signifikanten Steigerung der Arbeits-



zufriedenheit der Beschidftigten und unterstiitzt
damit den gesetzlichen Auftrag an den Arbeit-
geber und seine Fiihrungskrafte, gesundheits-
forderliche Arbeitsbedingungen fiir die Beschaf-
tigten zu schaffen. Die Ergebnisse einer in der
zweiten Jahreshélfte 2015 landesweit durch-
gefiihrten periodischen Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeiterbefragung werden derzeit ausgewer-
tet und flieBen in das Konzept ein. Dariber hi-
naus hat die Polizei Niedersachsen im Jahr 2015
am Corporate Health Award teilgenommen, um
das landesweit implementierte GIP-Konzept in
diesem Kontext auditieren zu lassen.

Das Corporate Health Audit richtet sich an Un-
ternehmen bzw. Organisationen, die bereits ein
vorbildliches betriebliches Gesundheitsmana-
gement etabliert haben und dieses tberpriifen
und zertifizieren lassen wollen. Im Rahmen einer
erfolgreich absolvierten Auditierung werden
Gutesiegel an besonders engagierte Unterneh-
men bzw. Organisationen vergeben. Im Verfah-
ren analysieren unabhdngige Gutachterinnen
und Gutachter detailliert die Qualitat und Effek-
tivitdt des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments des jeweiligen Unternehmens im Bran-
chenvergleich.

Am 19.11.2015 wurde die Polizei Niedersachsen
durch das Marktforschungsinstitut EuPD Re-
search Sustainable Management, die Handels-
blatt GmbH, die TOV SUD Akademie und die
ias-Gruppe im Rahmen des Corporate Health
Award 2015 in Bonn mit dem ,Exzellenz-Siegel"
ausgezeichnet. Im Ergebnis wurde der Polizei
Niedersachsen, als Finalist in der Kategorie ,Of-
fentliche Verwaltung/Einrichtungen”, beschei-
nigt, ein ,(...) herausragendes betriebliches Ge-
sundheitsmanagement etabliert zu haben, das
zu den besten deutschlandweit zdhlt (...)".

Die Polizei Niedersachsen wird sich auf dieser
hervorragenden Auszeichnung jedoch nicht
ausruhen. Erkldrtes Ziel bleibt es, die Implemen-
tierung von GIP in die Polizei Niedersachen wei-
ter zu forcieren und das Gesundheitsmanage-
ment kontinuierlich weiterzuentwickeln, um
hierdurch die Belastungen fiir die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zu reduzieren und die
vorhandenen Ressourcen zu starken.

FIEVIM Nr.1] 2016



Spielend einfach, oder doch nicht?

Chancen und Grenzen von Gamification-Ansitzen

Sabine Schollas

.Der Mensch ist nur da ganz Mensch, wo er spielt”, hat Friedrich Schiller

in seinen Schriften zur asthetischen Erziehung des Menschen festgehalten.

Und Johan Huizinga sprach Mitte des 20. Jahrhunderts direkt vom ,Homo

ludens"”, dem spielenden Menschen, wobei er das Spielen als Grundlage

jeglicher Kultur ansah. Doch wo ist die Grenze zwischen Spiel und Nicht-

Spiel? Und gilt es noch als Spiel, wenn mit ihm eine bestimmte Zielset-

zung, ein bestimmter Zweck verfolgt wird?

Fragen, die damals gestellt wurden, gewinnen
heute neue Brisanz, denn eine Entwicklung ver-
spricht, uns alle spielend zu besseren Menschen,
wenn nicht gleich die Welt zu einer besseren
zu machen (vgl. McGonigal, 2011): die Gamifi-
cation. Gemeint ist der Einsatz spielerischer Ele-
mente in nicht-spielerischen Kontexten (vgl.
Deterding, 2011), und die Umsetzung ist sicher
schon jedem von uns begegnet: die Payback-
Karte beim Einkaufen, gesammelte Flugmeilen,
die eine Komfort-Behandlung bei den néchsten
Reisen versprechen, Orden in der Jogging-App,
der Fortschrittsbalken beim Online-Lernen einer
neuen Sprache und vieles mehr. Die Bandbreite
und Kombinationsmdglichkeiten verschiedener
Spiel-Elemente sind ebenso vielféltig wie die
Einsatzzwecke und -orte.

Der Weg ist das Ziel. Mit Auszeichnung.
Gerade Apps zur Selbstoptimierung und damit
zur Verhaltensénderung, vornehmlich im sport-
lichen Bereich, zeigen, wie Therapieansadtze und
Gamification verbunden werden, um die User
auf ihrer ,Mission" zu unterstiitzen'. Besondere
Merkmale dieser Apps sind, dass

@ sie gut in den Alltag integrierbar sind,

@ User die Ziele selbst setzen bzw. mitbestim-
men konnen,

@ Ergebnisse aufgezeichnet, ausgewertet und
veranschaulicht werden,

@ Anwender Bestdrkung von ihrem sozialen
Umfeld und/oder einem Trainer (auch einem
rein virtuellen) erfahren,

@ zeitnahes, positives Feedback gegeben wird,

@ Spielelemente wie Abzeichen, Missionen,
(Punkte-)Ranglisten nicht nur visuelle Gim-
micks in der Ergebnisvisualisierung darstellen,
sondern sie im besten Fall in die Gesamtnar-
ration? und User-Konstellationen eingebun-
den sind.
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Das ist nun gar nicht mehr so zweckfrei, wie es
die dlteren Kulturwissenschaftler gefordert hat-
ten, doch kann es pddagogische/therapeutische
Zielsetzungen unterstiitzen: Der User ist ans
Programm gebunden, das nicht als ,Storfaktor”
im Alltag auf sich aufmerksam macht, sondern
vielmehr als willkommene, wenn nicht sogar
SpaB bringende, leichte - eben nicht-ernste -
Unterstlitzung gesehen wird. Er ,bleibt dran”,
mdchte seine Fortschritte sehen und tragt diese
Begeisterung in sein soziales Umfeld.

Karotte am Stock

Gleichwohl missen alle Anpreisungen der Ga-
mification als Allheilmittel fiir unsere Probleme
in der Arbeitswelt, den Schulen, der Wirtschaft
etc. sicher auch mit Vorsicht genossen werden.
Gamification ist ein Marketing-Buzzword, das
in der Auslegung vieler Verfechter, gerade auf-
seiten vieler PR-Berater, eine eher simple ,Ka-
rotte-am-Stock"-Logik verfolgt. Dieses kleine
Gemise mag zwar in den ersten Tagen lecker
erscheinen, sodass man ihm hinterherlauft.
Nach einiger Zeit jedoch mdchte kein Teilneh-
mer mehr der Esel sein: Zu viel extrinsische Mo-
tivation bewirkt ihr Gegenteil. Sie demotiviert.

Aber auch Ubermotivation kann ein Gamifica-
tion-System gefdhrden: Wenn es einzelnen
Usern nur noch um Rang 1 in der Rangliste
oder das Gewinnen zusatzlicher Punkte geht,
wird schnell jede Schwachstelle des Systems
gesucht, gefunden und gnadenlos ausgenutzt.
Die Anwendung wird damit unattraktiv fir
Mitspieler und Anbieter. Ein groBes Mineraldl-
Unternehmen und ein Pudding-Hersteller ver-
fluchen wohl heute noch pfiffige Kunden, die
Schwachstellen fanden und direkt im Internet
posteten.?

BalanceGuard: Balance auf allen
Ebenen

GroB angelegte Systeme, die (materielle) Preise
versprechen, sind sicher anfélliger fiir die eben
beschriebenen Gefahren, aber auch bei kleineren
Anwendungen mit einem arbeitswissenschaft-
lichen Hintergrund wie BalanceGuard muss der
Einsatz gamifizierender Elemente wohldurch-
dacht sein. Folgende Fragen wéren beispielswei-
se Anhaltspunkte:

@ Soll es eine gewisse Einflihrungsnarration
geben, mit der sich der User identifizieren
kann?

@ Wie wird der User représentiert (sein echter
Name, ein Alias, ein Foto, ein Symbol, festge-
legte, ggf. zur Narration passende Avatare...)?

@ Soll der Fortschritt anhand eines Balkens
visualisiert werden? Wenn ja, sollen bei lan-
gen Abschnitten Zwischenziele aufgezeigt
und angekiindigt werden?

= An welchen Stellen erfdhrt der Anwender
direktes Feedback?

@ Werden kompetitive Elemente durch eine
Vernetzung der User/Austauschmdglichkei-
ten zwischen ihnen implementiert?

@ Werden Login-Erinnerungen und konstante
Logins miteinander verbunden und entspre-
chend visualisiert? Eine Erinnerung konnte
z.B. lauten: ,Super, Sie haben einen 5-Tage-
Lauf. Jetzt heiBt es weitermachen!”, ggf. ge-
folgt von einem ,lhre Mitstreiter warten
schon auf Sie!”, das von einem aufmuntern-
den Avatarbild begleitet wird.

@ Gibt es Aspekte des Sammelns (Abzeichen,
Orden etc.) und einer entsprechenden Repra-
sentation der erspielten Trophden?

Bevor hier Antworten gegeben werden, sollte
zunéchst die Zielgruppe mdoglichst genau defi-
niert und charakterisiert werden. Wie bekannt
und zugénglich sind die einzelnen Spiel-Ele-
mente? Welche Gruppe, z.B. welchen Alters, wird
durch welche Elemente ausgeschlossen, welche
kann besser erreicht werden? Weitere Einschrin-
kungen ergeben sich hdufig auch aus dem Bud-
get oder der technischen Umsetzbarkeit.
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Die Kunst wird es also sein, ein Gleichgewicht

zwischen dem ernsthaften Unterstlitzungsan-
gebot von BalanceGuard und dem Einsatz spie-
lerischer Elemente zu finden, das die Anwen-
derinnen und Anwender motiviert, aber keines-
wegs ein schnelles ,Game over" bedeutet.
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1 Uneigenniitzig sind diese Unterstiitzungsangebote jedoch
nicht zu sehen. Vielmehr steht eine Datenerfassung zu Mar-
ketingzwecken und zur Kundenbindung dahinter, die den Vor-
teil bringt, dass Unternehmen die Daten nicht sammeln mis-
sen, sondern sie vom User geliefert bekommen.

2 Wenn hier und im Folgenden von ,Narration” die Rede ist, ist
die zum Spiel/zur Anwendung gehérige Geschichte gemeint,
in die Elemente der Gamification eingebunden sind. Der User
sammelt so nicht nur Abzeichen, Punkte etc., sondern taucht
stdrker in die App ein, ist ihr stdrker verbunden.

3 Der Mineraldlkonzern Shell verkalkulierte sich mit den Punkt-
werten gekaufter Produkte, sodass pfiffige Kunden einen nam-
haften E-Book-Reader fiir umgerechnet etwa 15 € erhalten
hdtten und diese Information fleiBig im Netz streuten. Shell
indes hatte weder eine IT-Infrastruktur fir den entstehenden
Ansturm noch die Gerdte, dafiir aber einen gewaltigen Shit-
storm. Auch der Puddinghersteller Healthy Choice hatte nicht
mit einem rechnenden Kunden kalkuliert, der nun mit seiner
Familie bis an sein Lebensende mit durch den Kauf von Joghurt-
bechern ,erspielten” Bonusmeilen rund um die Welt fliegt.
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