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DGB-Index Gute Arbeit 2009 — Die prozentuale Verteilung

der Arbeitsplatze nach Qualitatsstufen
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2 Gute Arbeit:
DGB-Index mind. 80 Punkte

& MittelmaBige Arbeit:
’ DGB-Index 50-80 Punkte

i Schlechte Arbeit;

DGB-Index weniger als 50 Punkte

#jtg © 2009 DGB-Index Gute Arbelt

Astrid Rimbach — rimbach@hsu-hh.de



Arbeit in der Krankenpflege (N=467) — Anteil guter, 7L
mittelmaBiger und schlechter Arbeit HELMUT SCHMIDT

Gute Arbeit: DGB-Index mind. 80 Punkte
= Mittelmanige Arbeit: DGB-Index 50-80 Punkte

® Schlechte Arbeit: DGB-Index weniger als 50 Punkte

Quelle: Ergebnistiberblick DGB-Index Gute Arbeit 2007/8, S.3
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Selbsteinschatzung der weiteren Arbeitsfahigkeit im Kontext /(’/’17
der wahrgenommen Arbeitsqualitat -
(Krankenpfleger/innen)

Frage: Bitte denken Sie an |lhre Arbeit und lhren Gesundheitszustand:
Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen lhre jetzige
Tatigkeit bis zum Rentenalter ausuben konnen?

Schlechte Arbeit:

DGB-Index weniger | 11% 16%
als 50 Punkte

MittelmaRige Arbeit:
DGB-Index 50-80 31% 249,
Punkte

Gute Arbeit: DGB-

Index mind. 80 61% 15%
Punkte

Ja, wahrscheinlich ®Nein. wahrscheinlichnicht » Weill nicht
Quelle: Ergebnisiiberblick DGB-Index Gute Arbeit 2007/8, S.17
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Einflussfaktoren auf die Arbeitsfahigkeit

Wandel der Leistungsfahigkeit
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Das Haus
der Arbeitsfahigkeit
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 Gesellschaft: Kultur Gesetzgebung

Shes

60% der Verminderung der
Arbeitsfahigkeit beruhen auf
diesem 4. Stockwerk!

Quelle: Tempel/GeiBler/limarinen in Anlehnung an limarinen et. Al. (2009); limarinen und Tempel (2002), 2010, S. 88
Astrid Rimbach - rimbach@hsu-hh.de



Die Entwicklung der Leistungsfahigkeit mit
zunehmenden Alter  UNIVERSITAT

Zunahme interindividueller Leistungsunterschiede mit dem Alter
EinfluBfaktoren auf Leistungsfahigkeit:

-

- private Lebensfiihrung

- Sozialisation, Ausbildung

- Selbstkonzept, Fremdkonzept

- Bisherige Tatigkeiten (Belastungen, Training)
- Leistungsanforderungen in der Arbeit

- Lernanregungen durch die Arbeit

ARERRRR ’\%‘}‘

Inter-
individuelle
Unterschiede

"

Psychische und physiologische Leistungsfihigkeit

Lebensalter

(Buck, IAO, 2002)
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Ansatzpunkte alternsgerechter Gesundheitsforderung

Strukturell, interpersonell, intrapersonell  UNIVERSITAT
Belastungs-Beanspruchungs-Konzept Mogliche Folgen kumulierter
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(Rohmert 1984, Grafik: BGE 2009) (Kaiser 2010)
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Keine MalBnahme ohne Diagnose!

Arbeitssituationsanalyse (ASA)
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Konzept der Arbeitssituationsanalyse T sC

Gruppendiskussionsverfahren mit vorstrukturierten Fragen (freiwillige
Teilnahme)

Moglichst zwischen 8 und 15 Personen pro Befragungseinheit

Mitarbeiter einer Hierarchieebene bzw. einer vergleichbaren Arbeitssituation,
FUhrungskrafte werden gesondert befragt

Neutrale Moderation
Dauer je : 2 x 3 h fir Beschaftigte und 1x 2 h fur Vorgesetzte

Sichtbarmachen der Probleme, Auswerten der Ergebnisse, Diskussion der
Ergebnisse und Entwickeln von MaBnahmenvorschlagen

Entscheidung Uber Umsetzung von kurz-, mittel-, langfristigen MaBnahmen
durch Leitung und Personalvertretung

Rickmeldung des MaBnahmenplans an Vorgesetzte und Beschaftigte

Astrid Rimbach — rimbach@hsu-hh.de (vgl. Nieder 2006)



Leitfragen im Workshop

Einschatzen der Dringlichkeit von Veranderungen
Benennen der wichtigsten Veranderungsbereiche/ -ebenen

Konkretisieren des Veranderungsbedarfs an konkreten
Problemstellungen und -situationen

Benennen von arbeitsbedingten Gesundheitsrisiken
Ermitteln von gesundheitsforderlichen Ressourcen
Entwickeln von situationsbezogenen MaBnahmenvorschlagen

Astrid Rimbach — rimbach@hsu-hh.de
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Der Nutzen der Arbeitssituationsanalyse

» Die Mitarbeiter werden als wahre Experten durch inre aktive Teilnahme zu
ihrer Arbeitssituation befragt.

» Die Beteiligten der Befragung werden zu Problemldsern.

» Die Kommunikation wird auf verschiedenen Ebenen angeregt und dadurch
moglicherweise schon verbessert.

» Die Mitarbeiter nehmen in einer Gruppenarbeit selbst eine Komprimierung
ihrer Winsche vor und setzen damit Prioritaten.

» Die Ergebnisse sind schnell ermittel- und verfligbar flr den
Umsetzungsprozess.

» Die Ergebnisse werden anonymisiert.
» Das Ergebnis ist fur alle deutlich sichtbar (transparent) und nachvollziehbar.

»Vom Start der Befragung und der Bekanntgabe der Ergebnisse bzw.
Umsetzung der ersten MaBnahmen vergeht kaum Zeit — 4-6 Wochen.

Astrid Rimbach — rimbach@hsu-hh.de
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Voraussetzungen fiir die ASA o

» Einbindung in eine Entscheidungs- bzw. Managementstruktur
» Zustimmung und Beteiligung der Personalvertretung
» Teilnahme an der ASA flr Beschaftigte freiwillig

» Entscheidungstrager auf den verschiedenen Ebenen informiert und
eingebunden

» Moderatoren/innen in keiner direkten Arbeitsbeziehung zu den
Teilnehmenden

» Moderatoren qualifiziert und mit der ASA vertraut

» Bereitschaft zur Umsetzung von MaBnahmen abgesichert

» Ressourcen fur kurzfristige MaBnahmen missen vorhanden sein
» Nach spatestens zwei Wochen die ersten Umsetzungen

Astrid Rimbach — rimbach@hsu-hh.de



Konkrete Vorgehensweise

» Informationsveranstaltung der betroffenen Abteilungen ca. 1h

» Meldung von Beschaftigten, die teilnehmen wollen

» ASA mit den direkten Vorgesetzten mit doppelter Perspektive ca. 2h

» ASA mit den Beschaftigten 2 Sitzungen je 3h

» Bericht erstellen und getrennt mit Vorgesetzten und Beschaftigten
abstimmen, wenn moglich schriftliche inhaltliche Abstimmung

» Kernpunkte der Ergebnisse flr Entscheidungsebene vorbereiten
» Entscheidung fur kurz- mittel- und langfristige MaBnahmen treffen

» Ergebnisse und MaBnahmenplan allen vorstellen mit
Evaluationstermin und Kriterien zur Uberpriifung ca. 1h

» Verantwortliche und Zeitrahmen festlegen

Astrid Rimbach — rimbach@hsu-hh.de



Der zeitliche
Ablauf

Einladung an die Vorgesetzten und die Beschéftigten zur
Informationsveranstaltung

"

Information der Beschéftigten und der direkten Vorgesetzten

Terminam...— 1h

&

Durchfiihrung der ASA mit der/den direkten Vorgesetzten

Terminam..-ca.2 h

"

1. Termin der ASA mit den Beschiftigten

Terminam...-3 h

¥

2. Termin der ASA zur Konkretisierung von MaBnahmenvorschlagen

Terminam...-3 h

&

Prasentation der Ergebnisse an Vorgesetzte und Betriebsrat

Termin am ... - Uhrzeit 1,5 h

&

Riickmeldung an Befragungsgruppe und die/den direkten Vorgesetzten

&

Umsetzung der kurz-, mittel- und langfristigen MaRnahmen

durch interne und externe Akteure

&

Evaluation nach 4 bis 6 Monaten

(eigene Darstellung)



Kernprozess und Informationsquellen im BGM e oot
Erfahrungen Empfehlungen des
der Fachkrafte Gesundheitszirkels
Ergebnisse aus Daten aus
Lﬂltb“d Gesunde DIEgﬂﬂSﬂ-Wﬂmshﬂpﬁh #_____KFﬂ":{Et:\i‘::fﬂ.
nkun ru
Zigla des BGM 949 ppa
Informationen clurl:h Himweise von
Mitarbeiterbefragung / \ Filhrungskriften
Evaluation Bewertung Analyse
Wirkungskuntrnlle Fielerreichung Prozessdefinition
n Mafinahmen-
Prozess planung

verhaltens- und

verhiltnisorientierte €———— Umsetzung o Auswahl
MaBnahmen Intervention Aushandlung

(Vgl. Wienemann 2010)
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Schlussfolgerungen |

Die Motivationsanalyse stoBt auf groBe Zustimmung sowohl beim
Auftraggeber als auch bei den Mitarbeitern.

Nachhaltige Effekte durch Integration der Handlungsfelder einer
alternsgerechten Personalpolitik in das gesamte Unternehmens-
und Personalmanagement

Nutzung von Synergien durch die Einbindung aller betrieblichen
Akteure

Anwendung von einer MaBnahmenvielfalt mit kurz-, mittel- und
langfristiger Perspektive

Einsatz der Motivationsanalyse im Werkzeugkoffer neben vielfach
bekannten und bewahrten Methoden

Motivationsanalyse als Einstieg in eine alternsgerechte Arbeitskultur

,,ES kommt nicht darauf an, wie alt wir werden,
sondern wie wir alt werden.” (U. Lehr)
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Vielen Dank fur
lhre Aufmerksamkeit!
Auf Ihre Fragen freue ich mich.

Dipl.-Pad. Astrid Rimbach
Institut flir Personalmanagement

Helmut-Schmidt-Universitat
Universitat der Bundeswehr Hamburg

T 040 - 6541- 3729
E rimbach@hsu-hh.de
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