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Glossar

Betriebliche Gesundheitsférderung
(BGF)

Betriebliche Gesundheitsférderung
umfasst alle MaRnahmen einer
Organisation zur Verbesserung
gesundheitsrelevanter Verhaltenswei-
sen und Verhaltnisse. MalBnahmen
des Arbeitsschutzes und der
Arbeitssicherheit zahlen nicht dazu.

Betriebliches Gesundheits-
management (BGM)

Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment bedeutet die nachhaltige
Entwicklung und Etablierung von
gesundheitsforderlichen Organi-
sations- und Arbeitsbedingungen
zur Starkung der personlichen
gesundheitsorientierten Handlungs-
kompetenzen und Ressourcen der
Beschaftigten fir eine bestmog-
liche Bewaltigung der gestiegenen
Anforderungen und Belastungen in
der heutigen Arbeitswelt. In diesem
Zusammenhang ist Betriebliches
Gesundheitsmanagement insbe-
sondere als Fiihrungsaufgabe zu
verstehen und als ganzheitlicher Or-
ganisationsansatz zu betrachten, der
u. a. die Handlungsfelder Fiihrung,
Arbeitsorganisation, Arbeitszeit,
Arbeitsschutz, Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf, Pravention, Betrieb-
liches Eingliederungsmanagement,
Sport und Bewegung sowie
Erndhrung umfasst.

Demografischer Wandel

Der Begriff beschreibt die Entwick-
lung des vor- bzw. frihmodernen Be-
volkerungsgleichgewichts mit hoher
Geburten- und Sterberate hin zu
einem seit Mitte des 20. Jahrhunderts
voranschreitenden Ungleichgewichts.
Dieses ist durch eine Zunahme der
Sterbe- und Abnahme der
Geburtenrate charakterisiert.

Digitaler Wandel
Synonym fir Digitale
Transformation.

Digitale Technologien

Der Begriff umfasst sowohl Informa-
tions-/Kommunikationstechnologien
(z. B. Computer, Smartphones, sozia-
le Netzwerke, Softwareprogramme)
als auch Technologietrends (z. B.
Robotik, Kiinstliche Intelligenz, Virtu-
elle und Erweiterte Realitat, 3D-Druck
sowie neue Formen der Datenanalyse
und -sicherheit).

Digitale Transformation

Digitale Transformation bezeichnet
den fortlaufenden Veranderungspro-
zess von Gesellschaft und Wirtschaft
in das Zeitalter der Digitalisierung
durch die Entstehung immer leis-
tungsfahigerer digitaler Technologien.

Digitalisierung

Im urspriinglichen Sinn bedeutet
Digitalisierung das Umwandeln von
analogen Informationen in digitale
Formate. Der Begriff wird auch als
Synonym fir die Digitale Transforma-
tion verwendet.

E-Learning

Unter E-Learning werden alle
elektronisch unterstitzten Lernfor-
men fur selbstbestimmtes Lernen
zusammengefasst.

Fahigkeiten

Fahigkeiten stellen die kognitive,
psychische und physische Basis

fur Handlungen dar und sind somit
Grundlage fir die Herausbildung von
Fertigkeiten, Kenntnissen und
Qualifikationen.?

Fertigkeiten

Fertigkeiten beschreiben das erlern-
bare sowie anwendungs- und funk-
tionsbereite Kbnnen einer Person.
Das Erlernen von Fertigkeiten wird
beeinflusst durch die Fahigkeiten
einer Person, das bereits erlernte Wis-
sen und die vorhandenen Fertigkeiten
(Erfahrungen) sowie Motivation und
Wiille als innere Voraussetzungen.?

Gesunde Arbeit
Synonym fiir Betriebliches
Gesundheitsmanagement.

GroBBunternehmen

Als GroRunternehmen wird ein
Unternehmen mit 250 und mehr
Beschaftigten bezeichnet.*

Homeoffice

Das Arbeiten im Homeoffice stellt
eine Sonderform der mobilen Arbeit
dar. Beschaftigte arbeiten temporar
von zu Hause, ohne dass Arbeit-
gebende dazu aulerhalb der Unter-
nehmenszentrale einen Arbeitsplatz
gemals Arbeitsstattenverordnung
einrichten mussen. Es besteht fur
Beschaftigte kein Anspruch auf
Homeoffice-Arbeit, stattdessen
werden Betriebsvereinbarungen oder
individuelle Regelungen getroffen.

Job-Sharing

Mit einem Job-Sharing-Modell lassen
sich herausfordernde Stellen oder
auch Fuhrungsaufgaben mit einem
Tandem-Partner bzw. einer Tandem-
Partnerin auch in Teilzeit erfolgreich
gestalten.®

Kleinst-/Kleinunternehmen

Als Kleinstunternehmen wird ein
Unternehmen mit bis zu 9 Beschaf-
tigten bezeichnet. Kleinunternehmen
sind Unternehmen mit 10 bis 49 Be-
schaftigten.

Kompetenz

Kompetenz bezeichnet das Dirfen,
Wollen und Kénnen einer Person

im Hinblick auf die Wahrnehmung
einer konkreten Arbeitsaufgabe.
Kompetenz ist die Kombination und
handlungsorientierte Integration von
Basisfaktoren (Ressourcen), Aktions-
faktoren (Technologie) und Ziel-
faktoren (Markt) zur Erlangung einer
spezifischen Befahigung und zur Er-
reichung bestimmter Handlungsziele.
Kompetenz dient der Bewadltigung
gegenwartiger Probleme.’

Kinstliche Intelligenz (KI)

Der Begriff Kiinstliche Intelligenz
steht fur Systeme (Maschinen, Robo-
ter und Softwaresysteme), die Verhal-
tensweisen menschlicher Intelligenz
aufweisen. Sie werden befahigt, Auf-
gaben und Probleme eigenstandig

zu bearbeiten und zu I16sen und sich
auch veranderten Bedingungen anzu-
passen, ohne dass jeder Schritt vom
Menschen programmiert wird.

Mittelstindisches Unternehmen/
Mittelstand

Als mittelstandisches Unternehmen
wird ein Unternehmen mit 50 bis 249
Beschaftigten bezeichnet.®

Mobile Arbeit

Beschaftigte arbeiten bei freier Zeit-
einteilung von jedem beliebigen Ort
aus. Arbeitgebende missen hierzu
keinen Arbeitsplatz gemald Arbeits-
stattenverordnung aulSerhalb des
Unternehmens einrichten, stellen
aber Hilfsmittel (z. B. Laptops und
Handys) zur Verfligung. Es gibt keinen
rechtlichen Anspruch auf mobiles
Arbeiten. Alle Regelungen missen
mit der arbeitgebenden Instanz
individuell ausgehandelt und im
Arbeitsvertrag, Tarifvertrag oder Gber
Betriebsvereinbarungen festgehalten
werden.

Glossar

Ressource

Ressourcen sind Faktoren, die zur
Erbringung einer definierten Leis-
tung oder Erflllung einer definierten
Aufgabe bendtigt werden. Eine
Ressource kann ein materielles oder
immaterielles Gut sein. Meist werden
darunter Betriebsmittel, Geldmittel
oder Personen verstanden !

Stressor

Als Stressoren werden alle inneren
und dulBeren Reize bezeichnet, die
Stress verursachen und eine Anpas-
sungsleistung verlangen.

Telearbeit

Telearbeit bezeichnet eine Erwerbs-

tatigkeit, die aulRerhalb der betrieb- -
lichen Arbeitsstatte erbracht wird.

Arbeitgebende richten in der Privat-

wohnung einen Telearbeitsplatz

gemald Arbeitsstattenverordnung ein. s
Arbeitszeit und Dauer der Einrichtung
sind vertraglich festgelegt.

Verhaltenspraventive MaRnahme
Verhaltenspraventive Malinahmen
zielen darauf ab, den Beschaftigten
das notige Wissen und die Hand-
lungskompetenzen zu vermitteln,
damit diese selbstverantwortlich im
Sinne der Gesunderhaltung handeln.

Verhiltnispraventive MaRnahme
Verhéltnispraventive MaRnahmen
zielen darauf ab, gesundheitsférder-
liche Rahmenbedingungen in einem
Unternehmen zu gestalten.

Wearable

Wearables sind Sensoren, die
direkt auf der Haut oder am Kérper
getragen werden und Bewegungs-
daten oder gesundheitsrelevante
Daten erfassen.
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Vorwort

Die Digitalisierung halt langst Einzug in alle Bereiche des Lebens und digitale
Technologien sind aus dem Berufsalltag vieler Beschéftigter nicht mehr weg-
zudenken. Riickblickend hat die Coronapandemie die digitale Transformation
in Deutschland weiter beschleunigt und Chancen sowie Risiken aufgedeckt.
Beschaftigte sehen sich in vergleichsweise kurzer Zeit neuen und veranderten
Arbeitsbedingungen gegeniiber, die Auswirkungen auf ihre physische und
psychische Gesundheit haben.

Eine zentrale Herausforderung fir Unternehmen besteht nunmehr darin,
die Arbeits- und Leistungsfahigkeit der Beschaftigten unter dem Einfluss
der Digitalisierung zu erhalten sowie zu férdern und zeitgemalie gesund-
heitsforderliche Strategien zu entwickeln. Genau dieser Aufgabe stellte
sich das Interventionsprojekt »Digitale Arbeit erfolgreich gesund gestalten
(DAGG)« der Ernst-Abbe-Hochschule (EAH) Jena und der AOK PLUS - Die
Gesundheitskasse fir Sachsen und Thiringen (AOK PLUS). Das Vorhaben
wurde vom 01.04.2020 bis zum 31.03.2023 von der AOK PLUS geférdert,
um mit vereinter Expertise eine Sensibilisierung fiir das Thema Gesunde
Arbeit in Zeiten der Digitalisierung zu schaffen und gesunde Gestaltungs-
perspektiven fur die digitale Arbeit in Thiringen zu entwickeln.

Hierfur hat das Projektteam eine thiringenweite Befragung durchgefuhrt
und auf Grundlage der Studienergebnisse Handlungsempfehlungen und
Praxisbeispiele fur Unternehmen erarbeitet. Fir das Gelingen bedanken
wir uns herzlich bei den beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
AOK PLUS und der EAH Jena sowie allen Beschaftigten in Thiringen, die
an der Onlinebefragung im Sommer 2021 teilgenommen haben.

Prof. Dr. Heike KrauBBlach Heiko Kotte
EAH Jena AOK PLUS

A
A#X#A Ernst-Abbe-Hochschule Jena AOK PLUS

University of Applied Sciences Dio Gesundheitskasse flr Sachsen und Thiingen.
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Einflihrung _ 7 Einfiihrung

Der wichtigste Treiber fir die Verdnderungen in der
Arbeitswelt ist die Digitalisierung.’ Tatigkeiten entlang
der gesamten Wertschopfungskette sind, in unter-
schiedlicher Intensitat, von den Auswirkungen der
Digitalisierung betroffen.™

Positive Szenarien beschreiben enorme Wachstums-
effekte durch die fortschreitende Digitalisierung,
pessimistische erwarten eher anwachsende Arbeits-
losigkeit, unzuldngliche Arbeitsverhéltnisse und eine
weiter zunehmende Einkommensspreizung.

Eine genaue Entwicklung bleibt noch schwer vorherseh-
bar, es scheint jedoch sicher, »dass die Digitalisierung
den Trend zu einer selbstorganisierten Kopfarbeiterge-
sellschaft weiter verstarken und beschleunigen und die
Anpassungsfahigkeit von Wirtschaft und Gesellschaft
auf eine harte Probe stellen wird.«'
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Inzwischen hat sich die Aufmerksamkeit in diesem
Kontext von den Fragen, wie grof die Substituierbar-
keitspotenziale der Digitalisierung sind und welche
Arbeitsplatze tatsachlich wegfallen oder neu entstehen,
verstarkt auf die Frage nach den gesunden Gestaltungs-
bedarfen und -moglichkeiten von Arbeit vor dem
Hintergrund von Digitalisierungsprozessen verlagert.

Digitale Technologien durchdringen den Arbeits-
prozess und verandern die Arbeitsbedingungen, indem
sie insbesondere die értliche, zeitliche und betriebliche
Flexibilisierung fordern. Verbesserte Kommunikations-
und Vernetzungstechnologien erlauben es in vielen
Branchen, verschiedene Tatigkeiten von zu Hause zu
erledigen. Die Vorteile dieser Flexibilisierung bestehen
fir Unternehmen bspw. in der Steigerung der Effizienz
durch die optimierte Nutzung der Biroraumlichkeiten.
Fur Beschaftigte bietet die Flexibilisierung verschiedene
Vorteile, z. B. durch die Einsparung von Kosten fir den
Arbeitsweg oder die Verbesserung der Vereinbarkeit von
beruflichen und privaten Aktivitaten.

Eine zunehmende Anzahl empirischer Studien weist
jedoch darauf hin, dass sich Beschaftigte nach

digitalen Transformationsprozessen haufiger von
steigender Arbeitsintensitat, grenzenlosen Arbeits-
zeiten und neuen Uberwachungsmaglichkeiten belastet
fihlen.’ Zu dhnlichen Ergebnissen gelangt auch die
Studie »Gesund digital arbeiten?!«, die 2019 im Rahmen
des Forschungsprojektes »PraDiTec« reprasentativ fur
Deutschland durchgefihrt wurde und sich u. a. mit den
Fragen beschaftigt, wie sich der regelmalige Umgang
mit Technologien auf die Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit auswirkt und wer besonders geféhrdet ist.™

%
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Dabei sind die Einflussfaktoren auf die physische und psy-

chische Gesundheit vielfaltig und kédnnen die Einzelne bzw.

den Einzelnen unterschiedlich stark belasten:"
+ Zunahme der Arbeitsintensitat
+ Informationstiberflutung
+ Beherrschbarkeit der digitalen Technologien
+ Gefuhl der Abwertung der eigenen Tatigkeit sowie
eine Beeintrachtigung des Befindens durch das
Gefiihl von Uberwachung

+ Arbeitsplatzunsicherheit

Entgrenzung von Arbeits- und Lebensspharen

Einfiihrung

Der Einfluss digitaler Transformationsprozesse hat auch in
Thiringen Auswirkungen auf die Tatigkeitsprofile der
Beschaftigten. Einerseits erfordern die veranderten Bedurf-
nisse des Arbeitsmarktes von den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern neue Qualifikationen und Kompetenzen.
Andererseits stehen Unternehmen vor der Herausfor-
derung, den Wandel der Arbeitsbelastungen aufzugreifen
und sich den neuen Gesundheitsthemen im Betrieblichen
Gesundheitsmanagement (BGM) zu stellen. Die besondere
Thuringer Unternehmenslandschaft mit einer Gberdurch-
schnittlich ausgepragten Kleinteiligkeit des Mittelstands™
erschwert die Umsetzung von BGM im Freistaat zusatzlich.

Der vorliegende Praxisleitfaden richtet sich insbesondere
an Tharinger Unternehmen, die sich konkrete Hand-
lungsempfehlungen wiinschen, um die Arbeits- und
Leistungsfahigkeit der Beschéftigten unter dem Einfluss
der Digitalisierung zu erhalten sowie zu férdern und
verfolgt das Ziel, Fihrungskrafte und Erwerbstatige fur
die Themen Gesunde Arbeit, Gesundheitskompetenz
und gesundheitsbewusstes Verhalten zu sensibilisieren.
Thiringer Unternehmen werden so dabei unterstitzt,
negative Auswirkungen der Digitalisierung auf die phy-
sische und psychische Gesundheit von Beschéftigten zu
erkennen und die Chancen der digitalen Technologien
konsequent zu nutzen.

Das Interventionsprojekt DAGG bildet die wissenschaft-
liche Basis dieses Praxisleitfadens. Im Rahmen einer 2021
durchgefihrten thiringenweiten Befragung wurden die
Veranderungen der Arbeitsplatze durch digitale Techno-
logien sowie die dadurch entstehenden Auswirkungen auf
den Gesundheitszustand der Beschaftigten erfasst.

Die Studie wird in Kapitel zwei dieses Praxisleitfadens
detailliert erlautert. Im dritten Kapitel werden die sich aus
der Studie ergebenden Handlungsfelder fir ein zeitgema-
Res und nachhaltiges BGM vorgestellt. Kapitel vier widmet
sich ganz konkreten Handlungsempfehlungen und Praxis-
beispielen, die zur gesunden Gestaltung der Arbeit

(vor allem an Buroarbeitsplatzen) unter dem Einfluss der
immer weiter voranschreitenden Digitalisierung fuhren.
Nachdem die Grenzen der gesundheitsférderlichen Gestal-
tung digitaler Arbeit in Kapitel finf betrachtet werden, folgt
in Kapitel sechs neben einem kurzen Fazit auch der Aus-
blick auf zukinftige Gestaltungsmoglichkeiten des BGM.

13



Studie »Digitale Arbeit erfolgreich gestind gestalten« . B : S _ . Studie »Digitale Arbeit erfolgreich gesund gestalte

Studie »Digitale
Arbeit erfolgreich
gesund gestalten«



Studie »Digitale Arbeit erfolgreich gesund gestalten«

16

Die DAGG-Studie ist im Rahmen des gleichnamigen
Interventionsprojektes der EAH Jena und der AOK PLUS
entstanden (Laufzeit 1.4.2020 bis 31.3.2023).

Im Sommer 2021 wurden Erwerbstatige in Thiringen im
Rahmen einer Onlinebefragung zur Digitalisierung der
Arbeitswelt und den damit verbundenen Auswirkungen
auf die physische und psychische Gesundheit befragt.
Wenngleich keine Reprasentativitat erreicht werden
konnte, ist die bereinigte Stichprobe mit 457 Beschaftig-
ten dennoch valide und hat eine hohe Aussagekraft fur
die Thiringer Unternehmenslandschaft. Insgesamt kann
der Datensatz mit den folgenden soziodemografischen
Angaben weiter spezifiziert werden:

+ 65 % der Befragten sind weiblich, 34 % der Befragten ménnlich,
0 % divers und 1% enthielt sich bei der Beantwortung der Frage.

+ Der Altersdurchschnitt aller Befragten liegt bei 44 Jahren und ist
somit 4 Jahre unter dem tatsdchlichen Altersdurchschnitt aller

Beschéftigten in Thiiringen.™

+ Alle in Thiringen vorhandenen Branchen wurden erreicht.

+ Arbeitsverhiltnisse in Teilzeit, in Befristung, im 6ffentlichen Dienst

und mit Schichtarbeit flieBen in die Auswertung mit ein.

+ Rund 10 % der Befragten sind in Kleinunternehmen, 40 % in
mittelstindischen Unternehmen und 50 % in GroBunternehmen
tatig.

« Uber 90 % der Befragten sind Wissensarbeitende an
Biiroarbeitsplatzen.

- Digitale Technologien werden von 95 % der Befragten oft oder
immer in ihrem Arbeitsalltag verwendet.

Der Datensatz liefert hinsichtlich des Digitalisierungs-
standes in Tharingen wertvolle Informationen zum
subjektiv wahrgenommenen Status quo. In Bezug auf
das eigene Unternehmen wird der Digitalisierungsstand
wie folgt eingeschatzt (vgl. Abb. 1).

Haufigkeit in %
digitale/r Vorreiter/in
digital fortgeschritten
digitales Mittelfeld
digitale/r Anfanger/in
digitale/r Nachziigler/in
kann ich nicht beurteilen

keine Angabe

Abbildung 1: Subjektive Einschdtzungen von Thuringer Beschdftigten zum Digitalisierungsstand des eigenen Unternehmens
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28,0

50,8

Die Mehrheit, 51 % der Befragten, schatzt das eigene
Unternehmen als digitales Mittelfeld ein. Insgesamt

32 % der Teilnehmenden bewerten das eigene Unter-
nehmen oberhalb des Mittelwertes, indem sie ihr
Unternehmen als digital fortgeschritten oder als digita-
le/r Vorreiter/in einstufen. Die Einschatzung, dass das
eigene Unternehmen ein/e digitale/r Anfanger/in oder
Nachzugler/in ist, nehmen 16 % der befragten Personen
vor. Mit Blick auf die Unternehmensgrofie lasst sich fest-
stellen, dass der Digitalisierungsstand von Beschéftigten
in Kleinunternehmen schlechter bewertet wird als der
von Erwerbs-tatigen aus mittelstandischen und grofl3en
Unternehmen. AulBerdem sind jingere Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer (20- bis 39-Jahrige) kritischer in
Bezug auf den Digitalisierungsstand im eigenen Unter-
nehmen als altere Beschaftigte (40- bis t60-Jdhrige).

17



Studie »Digitale Arbeit erfolgreich gesund gestalten«

18

Bezlglich der digitalen Selbsteinschatzung halten sich
48 % der Befragten fur digital fortgeschritten. Zahlt man
die 6 % der Befragten dazu, die sich als digitale Vorrei-
terinnen und Vorreiter sehen, dann liegt die Mehrheit,
54 % der Teilnehmenden, vor dem digitalen Mittelfeld,
welches von 43 % der Befragungsteilnehmenden ge-
wahlt wurde. Lediglich 2 % stufen sich selbst als digitale
Anfangerinnen und Anfanger ein und nur 1% als digitale
Nachzlglerinnen und Nachzugler (vgl. Abb. 2). Insge-
samt schatzen sich die jingeren Beschaftigten (20- bis
39-Jahrige) in Bezug auf die Nutzung digitaler Techno-

Haufigkeitin% 0 10
digitale/n Vorreiter/in 59
digital fortgeschritten

digitales Mittelfeld

logien besser ein als die altere Belegschaft (40- bis
060-Jahrige). Die sehr gute Selbsteinschatzung erscheint
auf den ersten Blick verwunderlich, da Thiringen im
deutschlandweiten Vergleich eher als digitaler Nach-
zlgler zu betrachten ist.?° Berlcksichtigt man allerdings,
dass 95 % der Befragten oft oder immer digitale Techno-
logien in ihrem Arbeitsalltag nutzen, so lassen sich die
Ergebnisse folgerichtig interpretieren: Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer, die noch nicht oder selten digital
arbeiten, konnten mit dieser Befragung nicht erreicht
werden.

30 40 50 60

479

43,1

digitale/r Anfanger/in 2,0
digitale/r Nachziigler/in 0,4
kann ich nicht beurteilen 0,4

keine Angabe 0,2

Abbildung 2: Subjektive Einschédtzungen von Thdringer Beschéftigten zum persénlichen Digitalisierungsstand

Die Coronapandemie hat zu einschneidenden
Veranderungen in allen Lebensbereichen gefihrt.
Rund 80 % der Befragten bewerten die Pandemie als
Treiber fur den Digitalisierungsprozess im eigenen
Unternehmen.?! Allerdings gibt es Unterschiede in
Abhangigkeit zur UnternehmensgrofSe. Wahrend rund
die Halfte der Beschaftigten von kleinen Unternehmen
die Pandemie als Treiber fir die Digitalisierungsprozesse
im eigenen Unternehmen bewerten, benennen dies
drei Viertel der Erwerbstatigen in mittelstandischen
Unternehmen und rund 90 % aller Mitarbeitenden
groRer Unternehmen. Trotz der pandemischen Aus-
wirkungen schatzt die Mehrheit der Befragungsteilneh-

menden den kérperlichen (62 %) und psychischen (56 %)
Gesundheitszustand zum Zeitpunkt der Datenerhebung
als gut oder sehr gut ein. Rund 30 % bewerten ihren
Gesundheitszustand als mittelmalig. Die korperliche
Gesundheit bewerten 7 % eher schlecht, wohingegen
rund jede bzw. jeder zehnte Befragte die psychische
Gesundheit als eher oder sehr schlecht einstuft.

Handlungsbedarfe fur das BGM zum Erhalt des Gesund-
heitszustands bzw. zur Verbesserung werden insbe-
sondere unter Berlcksichtigung der gesundheitlichen
Veranderungen in den letzten 12 Monaten, ausgehend
vom Befragungszeitpunkt, deutlich.

So geben 43 % der befragten Thurin-
ger an, dass es zu gesundheitlichen
Verschlechterungen im Bereich des
Muskel-Skelett-Systems gekommen
ist. Hiervon sehen 84 % einen direk-
ten Zusammenhang zur beruflichen

Tatigkeit (vgl. Abb. 3).

Insgesamt 37 % der Teilnehmenden
vernehmen eine gesundheitliche
Verdnderung im Bereich der Augen,
der Ohren und des Nervensystems.
Davon sehen 83 % die berufliche
Tatigkeit als Ursache fur diese
Verschlechterung in den letzten

12 Monaten (vgl. Abb. 4).

Eine Verschlechterung in Bezug auf
die psychische Gesundheit bejahen
19 % aller Befragten. Davon geben
71 % an, dass die berufliche Tatigkeit
die Verschlechterung zu verantwor-
ten hat (vgl. Abb. 5).
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Abbildung 3: Subjektive Einschdtzungen von Thiringer Beschdftigten zu den Aus-
wirkungen der digitalen Arbeit auf das Muskel-Skelett-System
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Abbildung 4: Subjektive Einschdtzungen von Thiringer Beschdftigten zu den Auswirkungen
der digitalen Arbeit auf die Augen, die Ohren und das Nervensystem
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Abbildung 5: Subjektive Einschdtzungen von Thiringer Beschdftigten zu den
Auswirkungen der digitalen Arbeit auf die Psyche
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Das Interesse an betrieblichen Gesundheitsangeboten
zeigt, dass eine praventive Betriebliche Gesundheits-
férderung nicht nur erforderlich ist, sondern auch aktiv
von der Mehrheit der Teilnehmenden an der Studie in
Thiringen gefragt wird. Uber die Halfte aller Befragten
hat ein Bedurfnis nach Bewegungs-, Entspannungs-
und Stressbewiltigungsangeboten sowie nach
Angeboten zur gesundheitlichen Vorsorge (vgl. Tab. 1).

Die Mehrheit der Befragten wiirde es bevorzugen, wenn Gleichermalen, mit 24 % aller Stimmen, besteht ein
diese Angebote zur Gesundheitsférderung wahrend der Bedarf an einer angepassten Arbeitszeitgestaltung und
Rang MaRnahmen, die zur Férderung der Gesundheit angeboten werden sollten n = 457 Arbeitszeit erfolgen und kostenfrei sind. Allerdings sind an einer besseren Zusammenarbeit zwischen Kolleginnen
' rund 45 % bereit, Angebote zur Betrieblichen Gesundheits-  und Kollegen. Eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen
forderung auch aulSerhalb der Arbeitszeit wahrzunehmen durch ein besseres Betriebsklima kann gemalk 23 % aller
1 Bewegungsangebote 65,2 % und dafiir einen finanziellen Eigenbeitrag zu leisten. 11 % Befragungsteilnehmenden erreicht werden. Insgesamt
wirden die Angebote nicht in Anspruch nehmen, da sie 21 % wulnschen sich bessere Fort- und Weiterbildungs-
2 Entspannungsangebote 64,1% sich in ihrer Freizeit ausreichend betatigen. Lediglich 2 % moglichkeiten im eigenen Unternehmen.
. wirden MalBnahmen zur Gesundheitsforderung generell
3 Angebote zur gesundheitlichen Vorsorge 58,0 % nichtin Anspruch nehmen. Far die zuklnftige Ausgestaltung des derzeitigen
Arbeitsplatzes wiinschen sich thiringische Arbeitnehme-
4 Stressbewiltigungsangebote 56,2 % Die weitere Verbesserung der Arbeitsbedingungen kann rinnen und Arbeitnehmer insbesondere einen bestmaglich
laut 43 % der Befragten insbesondere durch eine andere ergonomisch eingerichteten Arbeitsplatz, eine flexible
5 Angebote zur gesunden Ernahrung 41,1 % Arbeitsplatzgestaltung erreicht werden. Eine Veranderung Gestaltung der Arbeitszeit sowie eine bestmagliche
in Bezug auf die Arbeitsorganisation wird von 32 % der digitale Kompetenz.
6 Angebote zur Suchtberatung (z. B. Nichtrauchertraining) 8,8 % Befragten erwtinscht.

Tabelle 1: Mallnahmen, die zur Férderung der Gesundheit angeboten werden sollten
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Folgende Kernaussagen kénnen auf Basis der
Forschungsergebnisse abgeleitet werden:

+ Die Corona-Pandemie wird von rund 80 % der
Beschiftigten in Thiiringen als ein Treiber der
Digitalisierung wahrgenommen.

+ Es besteht ein direkter Zusammenhang zwischen
den digitalen Transformationsprozessen und dem
Anforderungsprofil der beruflichen Tatigkeit,
woraus sich gesundheitliche Verdnderungen fiir
die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
Thirringen ergeben.

+ Insbesondere das Muskel-Skelett-System, die
Augen, die Ohren, das Nervensystem sowie die
Psyche haben sich nach Aussage der Beschif-
tigten in Thuringen in den 12 Monaten vor dem
Befragungszeitpunkt verschlechtert. Dabei wird
mehrheitlich ein Zusammenhang zur beruflichen
Tatigkeit als Ursache angegeben.

+ Die Mehrheit der befragten Erwerbstatigen in
Thiringen hat einen Bedarf an Bewegungs-,
Entspannungs- und Stressbewiltigungsangeboten
sowie an Angeboten zur gesundheitlichen Vorsorge.

+ Angebote zur Gesundheitsférderung werden von
den Befragten dann am haufigsten genutzt, wenn
diese kostenfrei sind und wihrend der Arbeitszeit
stattfinden.

+ Top BGM Themen fiir eine Verbesserung der
Arbeitsbedingungen in Thiiringen lassen sich zu den
folgenden vier Handlungsfeldern zusammenfassen:

- gesundheitsférderliche Arbeitsplatzgestaltung
- gesundheitsférderliche Arbeitsorganisation

- gesundheitsférderliche Unternehmenskultur

- Starkung der Kompetenzen

-~
-

.
S
)
i3
5
|

L GAGG

- Digitale Transformationsprozesse kénnen fiir die Wesitere Informationen zu den Inhalten der
Thiringer Beschéftigten nur dann gesund gestaltet
werden, wenn sie durch bedarfsgerechte

BGM MaRBnahmen begleitet werden. ' ' 2o g der wissenschaftlichen Veréffentlichung.

DAGG-Studie sowie eine wissenschaftliche
Aufbereitung der Ergebnisse finden Sie in
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Identifikation von Handlungsfeldern zur gesunden Gestaltung digitaler Arbeit

Der Mensch sollte auch in einer digitalisierten Arbeitswelt im Mittelpunkt stehen.

Das BGM mit seinen Veranderungspotenzialen und gezielten MaBnahmen schafft im

Unternehmen ein Arbeitsumfeld, das positive Effekte auf die physische und psychische

Gesundheit der Beschiftigten hat.?? Im Rahmen des Interventionsprojektes DAGG haben sich

konkrete Gestaltungsfelder des BGM herauskristallisiert, die sowohl einen Gesundheitsbezug als

auch einen Bezug zur Arbeitsfahigkeit und einer motivierenden Arbeitskultur haben.

Unternehmenskultur

Eine auf gegenseitiger Wertschatzung beruhende Kom-
munikation und ein gutes Betriebsklima fihren zu einer
gesundheitsforderlichen Unternehmenskultur. Diese wirkt
sich langanhaltend positiv auf die psychische Gesundheit,
die Motivation und Zufriedenheit der Beschaftigten aus.

Arbeitsorganisation

Bei der Arbeitsorganisation ergeben sich aus der Kombina-
tion der flexiblen Arbeitsformen vielféltige Moglichkeiten fur
eine gesundheitsfordernde und motivierende Arbeitsge-
staltung. Dies hat nicht nur Einfluss auf das Wohlbefinden
und die Zufriedenheit der Beschaftigten, es ist gleichzeitig
unerlasslich fur die Arbeitgeberattraktivitat, die Innovations-
kraft und die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens.?
Bewdhrt haben sich u. a. flexible Arbeitsmodelle sowie eine

gesunde Pausengestaltung.

)
{
|

Identifikation von Handlungsfeldern zur gesunden Gestaltung digitaler Arbeit

N

Starkung der Kompetenzen

Die Gesundheit von Beschaftigten zu fordern heifst, diese
beim Erwerb und bei der Erweiterung ihrer Kompetenzen
zu unterstitzen. Im Fokus steht dabei die Starkung der
Flhrungs-, der Gesundheits- und der Selbstorganisations-
kompetenzen sowie der digitalen Kompetenzen.

Arbeitsplatzgestaltung

Ein ergonomischer Arbeitsplatz ist essenziell fir eine
hohe Arbeitsqualitat und Produktivitat. Aus diesem
Grund sollten Unternehmen einen hohen Fokus auf die
Gestaltung der Arbeitsplatze legen. Dazu gehéren nicht
nur ein hohenverstellbarer Schreibtisch und die richtigen
Lichtverhaltnisse, sondern u. a. auch der Zugang zu den
passenden technischen Geraten.

= % 5

In den folgenden Kapiteln werden die genannten Handlungsfelder genauer spezifiziert und

konkrete Handlungsempfehlungen fiir die betriebliche Praxis gegeben.
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4.1 Arbeitsorganisation

4.1.1 Ortsflexibles Arbeiten

Ortsflexible Arbeitsmodelle (mobile Arbeit/Telearbeit/
Homeoffice) gehdren in Zeiten vorschreitender Digitali-
sierung in vielen Betrieben und Institutionen zum Alltag.
Bundesweit setzen 68 % der Organisationen bereits
Vereinbarungen zur mobilen Arbeit/Telearbeit um.

Bei Telearbeitsplatzen handelt es sich um vom Unter-
nehmen fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze im
Privatbereich der Beschéftigten.? Die Rahmenbeding-
ungen der Telearbeit (z. B. die wochentliche Arbeitszeit
und die Dauer der Einrichtung) werden dabei arbeitsver-
traglich oder im Rahmen einer Vereinbarung festgelegt
und die bendétigte Ausstattung des Telearbeitsplatzes
mit Arbeitsmitteln einschlieBlich der Kommunikations-
einrichtungen und ggf. Mobiliar vom Betrieb zur
Verflgung gestellt. Andere flexible Arbeitsformen,
haufig auch mobile Arbeit genannt, umfassen z. B. eine
voriibergehende Arbeit mit mobilen Informations- und
Kommunikationsmitteln (z. B. Laptop, Tablet) im Wohn-
bereich der Beschaftigten, das Arbeiten von unterwegs
(z. B. im Zug) oder von einem beliebigen anderen Ort
aus. Mobiles Arbeiten fallt zwar nicht in den Anwen-
dungsbereich der Arbeitsstattenverordnung, jedoch
gelten sowohl das Arbeitsschutzgesetz (inkl. Verpflich-
tung auf Gefadhrdungsbeurteilung) als auch das Arbeits-
zeitgesetz uneingeschrankt. Das Homeoffice ist da-
gegen eine spezielle Form des mobilen Arbeitens, die es
ermaoglicht, zeitweilig im Privatbereich tatig zu sein.??’

Flexibilitat in der Wahl des Arbeitsortes beinhaltet

zahlreiche Vorteile fir Unternehmen und Beschaftigte
(vgl. Tab. 2).2®

Vorteile aus Beschiftigtensicht

Hohere Arbeitszufriedenheit
Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Einsparung von Fahrtzeit und Kosten durch den
geringeren Pendelaufwand

Ungestortes Arbeiten und effektivere Ausliibung
der Tatigkeiten

Vorteile aus Sicht des Unternehmens
Prasentation als attraktive/r Arbeitgeber/in
Erweiterter Zugriff auf hochqualifizierte Fachkrafte

Optimierung der Buroflachennutzung,
z. B. durch Desk-Sharing-Konzepte

Moglichkeiten zur Reduzierung von Buroraumflachen

Tabelle 2: Ausgewdhlte Vorteile von mobiler Arbeit und Homeoffice?

Die technologischen Rahmenbedingungen und
eine entsprechende IT-Infrastruktur sind sicher-
gestellt, um eine erfolgreiche Zusammenarbeit
zu ermoglichen.

Es ist geregelt, welche mobilen Endgerite und
Programme durch das Unternehmen fir die
mobile Arbeit und die Arbeit im Homeoffice zur
Verfligung gestellt werden.

Die Einhaltung der bestehenden Sicherheits- und
Gesundheitsrichtlinien ist gewédhrleistet.

Es ist geklart, wer fiir die ergonomische Einrichtung
des Arbeitsplatzes verantwortlich ist und wer fiir
die Kosten aufkommt.

Die Fihrungskrafte und Beschiftigten sind tber die
gesundheitlichen Risiken einer unzureichenden
ergonomischen Gestaltung des Arbeitsplatzes

Die Broschtire der Bundesanstalt fir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA) liefert Ihnen
Hinweise, wie Sie im Rahmen von orts-
flexiblen Arbeitsmodellen FreirGume nutzen

und Uberlastungen vermeiden kénnen.

Gesundheitsforderliche Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Modelle der flexiblen Wahl des Arbeitsortes bedingen
zahlreiche Verpflichtungen fir Unternehmen im Hinblick
auf die Arbeitsplatzgestaltung und den Arbeitsschutz.
Beschaftigte missen zudem befahigt werden, gesund-
heitsgerecht und produktiv im Homeoffice arbeiten zu
kénnen.*° Aktuelle Forschungsergebnisse des Bundes-
ministeriums fur Arbeit und Soziales belegen, dass die
Arbeit im Homeoffice einen grofSen Einfluss auf die
Gesundbheit, vor allem auf die Psyche, hat.”'

Wenngleich die Mehrheit der befragten Beschaftigten in
Thuringen (vgl. Kapitel 2) ihren Arbeitsplatz teilweise frei
wahlen kann (z. B. Homeoffice/Telearbeit), fordern zwei
Drittel der Befragten ein Mitbestimmungsrecht fur orts-
flexibles Arbeiten fur die zuklnftige Ausgestaltung des
derzeitigen Arbeitsplatzes ein.*?

Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Damit mobiles Arbeiten oder Arbeiten im Homeoffice effizient und effektiv erfolgen kann,
mussen die folgenden Kriterien gewahrleistet sein:

aufgeklart sowie Uber die gesundheitlichen Risiken,
die bei der mobilen Arbeit oder der Arbeit im
Homeoffice auftreten kdnnen.

» Die Fiihrungskrifte vertrauen den Beschiftigten
trotz physischer Distanz und sind bereit orts-
unabhéngig zu fihren.

» Esist geregelt, an wie vielen Tagen in der Woche
und wie lange im Homeoffice oder mobil gearbeitet
werden darf und wann Prasenzzeiten im Unterneh-
men zu erfolgen haben.

» Die Abstimmung zwischen Erwerbstitigen und
Vorgesetzten Uber die Lage der Arbeitszeit und
tiber die Erreichbarkeit wahrend der Arbeit im
Homeoffice oder der mobilen Arbeit ist erfolgt,
um die Einhaltung der Ruhezeiten sicherzustellen
und erhdhte Arbeitszeiten zu vermeiden.

Weitere Informationen zur gesunden
Arbeit im Homeoffice erhalten Sie in

der Handreichung der AOK Gesundheits-
kasse.
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4.1.2 Flexible Arbeitszeit

In wissenschaftlichen Studien gilt die Arbeitszeit als ein
Schlisselfaktor in ihrer Wirkung auf die Gesundheit von
Beschaftigten. Von zentraler Bedeutung ist dabei neben
der Lange und Lage auch die Flexibilitat der Arbeitszeit.3*

Rund 70 % der Organisationen, vor allem Einrichtungen
des offentlichen Dienstes und gréfSere Unternehmen,
bieten inzwischen MalBnahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben an, wobei flexible Arbeitszeiten
dabei zu den haufigsten Malsnahmen zahlen.®

Die Gestaltung der Arbeitszeit bestimmt fur die Beleg-
schaft malSgeblich, welche Zeit zur Erholung und fur
Privates zur Verfiigung steht. Studien zeigen, dass die
konkrete Ausgestaltung der flexiblen Arbeitszeiten durch
Betriebe direkten Einfluss auf die Gesundheit der
Beschaftigten hat. Werden durch ein Unternehmen
hohe Flexibilitatsanforderungen an Erwerbstatige
gestellt, z. B. durch Rufbereitschaft oder kurzfristige

Arbeitszeitanderungen, schatzen diese ihr gesundheit-
liches Befinden tendenziell schlechter ein als andere
Beschaftigte. Im Gegensatz dazu zeigt sich, dass
Erwerbstatige, die auf die Arbeitszeitgestaltung Einfluss
nehmen kénnen und somit von der Planbarkeit und Vor-
hersehbarkeit der Arbeitszeit profitieren, ihre Gesundheit
deutlich positiver bewerten.*

Fir ein Viertel der Thiringer Erwerbstatigen, die an der
DAGG-Studie teilgenommen haben, wiirde eine andere
Arbeitszeitgestaltung zur Verbesserung ihres Gesund-
heitszustandes fuhren. Fir 90 % der Befragten sind
flexible Arbeitszeiten fur die zukinftige Ausgestaltung
des derzeitigen Arbeitsplatzes wichtig.

Ein Wechsel in flexiblere Arbeitszeitmodelle kann demzu-
folge Beanspruchungsfolgen reduzieren bzw. Arbeitsbe-
lastungen abfedern und wirkt sich nachweislich positiv
auf die Gesundheit der Beschaftigten aus.3®

Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Gesundheitsférderliche Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Far eine wirkungsvolle und zugleich gesundheitsférderliche Arbeitszeitgestaltung sollten die folgenden Kriterien

berlcksichtigt werden:*

+ Planen und organisieren Sie Arbeitszeiten mit
ausreichendem Vorlauf und beriicksichtigen Sie,
soweit mdglich, die Interessen und Bediirfnisse
lhrer Beschéftigten.

+ Ermoglichen Sie, wenn arbeitsorganisatorisch
umsetzbar, flexible Anfangs-/Endzeiten, Ampel-/
Arbeitszeitkonten, Gleitzeit und Job-Sharing.

+ Nutzen Sie digitale Moglichkeiten zur Arbeitszeit-
erfassung und -gestaltung.

Stimmen Sie eine notwendige Mehrarbeit im
besten Fall mit Ihren Beschéftigten ab und weisen
Sie rechtzeitig darauf hin.

Begiinstigen Sie eine lebensphasenorientierte
Arbeitszeitgestaltung, indem beispielsweise die
Betreuung von Kindern und Pflegefillen beriick-
sichtigt und Auszeiten ermdglicht werden.

Bieten Sie, insbesondere ilteren Beschiftigten,
leistungsadiquate Arbeitszeitmodelle an.

Die Moglichkeit der flexiblen Arbeitszeiteinteilung kdnnen Sie wie folgt in der internen sowie externen

Kommunikation bewerben:*°

« Verankern Sie die flexiblen Arbeitszeitmodelle im
Rahmen der Arbeitsorganisation im Leitbild Ihres
Unternehmens.

+ Weisen Sie auf die beteiligungsorientierte Fest-
legung von Arbeitszeitregelungen, z. B. durch
Betriebsvereinbarungen zur Arbeitszeit und zur
Erreichbarkeit auRerhalb der Regelarbeitszeit hin.

« Thematisieren Sie alle relevanten Arbeitszeitthe-
men in Filhrungsbesprechungen und Gespriachen
mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Mit der INQA-Potenzialanalyse »Arbeitszeit«
finden Sie heraus, bei welchem Thema rund

um die Arbeitszeitgestaltung bei lhnen im

Unternehmen besonderer Handlungsbedarf
besteht.

Bewerben Sie alle Méglichkeiten zur Arbeitszeit-
einteilung, indem Sie die Thematik beispielsweise
auf Ihrer Webseite oder in Broschiiren platzieren,
um Alleinstellungsmerkmale gegeniiber anderen
Unternehmen herauszuarbeiten.

Machen Sie Bewerberinnen und Bewerber bei Stel-

lenausschreibungen auf flexible Arbeitszeitmodelle
in lhrem Unternehmen (z. B. Gleitzeit, Teilzeit, Job-
Sharing und Arbeitszeitkonten) aufmerksam.

Praktische Hinweise fir die Umsetzung von
flexiblen sowie familienfreundlichen Arbeits-
zeitmodellen finden Sie im Leitfaden des
Bundesministeriums fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSFJ).
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4.1.3 Pausengestaltung

In der heutigen Arbeitswelt fallen gerade bei Beschaf-
tigten mit einer hohen psychischen oder physischen
Belastung die Erholungspausen vermehrt ganz aus oder
werden auf ein Minimum reduziert. Die Ursache ist dabei
haufig auf die gegenseitige Wahrnehmung im Unter-
nehmen zurlckzufihren. So werden beispielsweise
ausgiebige Pausenzeiten vermieden, um keinen Zweifel
an Einsatzbereitschaft und Leistungswillen aufkommen
zu lassen und um sicherzustellen, dass die eigene Tatig-
keit von Vorgesetzen und Kolleginnen bzw. Kollegen
nicht als unausgelastet eingestuft wird. Eine Vielzahl von
Studien belegt jedoch, dass Pausenzeiten notwendig
sind, um die Leistungsfahigkeit zu wahren, Ermtdung
vorzubeugen, Fehlerraten zu minimieren und das Risiko
auf gesundheitliche Beschwerden und Arbeitsunfélle zu
verringern.

Ruhepausen sind daher nicht grundlos vom Gesetzgeber
vorgeschrieben und geregelt.*? Es bedarf jedoch mehr
als nur den gesetzlichen Rahmen, um Pausen gesund-
heits- und leistungsférderlich zu gestalten. Vollzeitbe-
schaftigte unterbrechen ihren Arbeitsalltag in der Regel
mit ein bis zwei langeren Ruhepausen, bei denen in den
meisten Fallen die Nahrungsaufnahme und der soziale
Austausch im Vordergrund stehen (Frihstlcks-/Mittags-
pause). Neben den gesetzlich vorgeschriebenen Ruhe-
pausen sollten auch weitere Erholungszeiten eingehal-
ten werden, um fur den Arbeitstag eine moglichst hohe
Produktivitat und Leistungsfahigkeit zu erreichen. In der
folgenden Tabelle werden funf Begriindungseffekte fur
Erholungspausen und deren Wirkungen vorgestellt.*

Zustand Begriindung Pausenwirkung

Ermidung Temporére Beeintrachtigung der korperli- Wiederherstellung der Leistungsfahigkeit
chen und psychischen Funktionsttichtigkeit

Monotonie Zentralnervose Deaktivierung aufgrund von Zustand monotoner Belastung wird
reizarmen Tatigkeiten unterbrochen

Psychische Hohe Abneigung gegen die (temporér) Weitere Zunahme von psychischer

Sattigung auszulibende Tatigkeit Sattigung wird verhindert

Herabgesetzte Geminderte Wachsamkeit bei langanhalten- Aktive Wiederherstellung der

Wachsameit den Belastungen und Tatigkeiten, die eine Leistungsfahigkeit

hohe Aufmerksamkeit erfordern

Stress Reaktion auf bedrohende Signale, die auf Stressabbau
den Beschéftigten einwirken

Tabelle 3: Finf Begriindungen ftir Erholungspausen und deren Pausenwirkungen*
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Insbesondere mit Blick auf die Pandemie und den damit
einhergehenden Wandel fur einen Grol3teil der Beschaftig-
ten zur Arbeit im Homeoffice, hat die Pausengestaltung
noch weiter an Bedeutung gewonnen. So belegen neuste
Ergebnisse einer bundesweiten Studie, dass ein Viertel der
Erwerbstatigen in Deutschland weniger Bewegungsaus-
gleich im Arbeitsalltag erfahrt. Fir 48 % der Befragten fehlt
es im Homeoffice an Motivation sich zu bewegen und 25 %
wissen nicht, wie sie sich im Homeoffice noch mehr
bewegen sollen. Insgesamt 34 % der Teilnehmenden
geben an, dass ihnen zu Hause die Zeit fehlt, um wahrend
der Arbeitszeit Bewegungstbungen auszutben.*

Eine aktive Pausengestaltung bietet einen optimalen
Rahmen, um Beschaftigte mittels gesundheitsforderlicher
Unterbrechungen zusammenzufiihren, einseitige Arbeits-
belastungen zu reduzieren und die Leistungsfahigkeit der
Beschaftigten aufrecht zu erhalten.*

Dabei konnten Studien nachweisen, dass durch eine
aktive Pausengestaltung eine schnellere Riickgewinnung
der physischen und psychischen Leistungsbereitschaft
erreicht werden kann.#

Handlungsempfehlungen und
Praxisbeispiele

Fur eine leistungs- und gesundheitsforderliche Pausen-
gestaltung sollten die folgenden Strukturierungshilfen
beriicksichtigt werden:

+ Gestalten Sie den folgenden Arbeitstag abhingig
von den bevorstehenden Arbeitsaufgaben.
Diese sollten nach Anspruch und Komplexitit
priorisiert und mit strategischen Erholungszeiten
und Ruhepausen voneinander abgegrenzt werden
(vgl. Abb. 6).4®
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8:00

17:00

8:00 - 8:15

8:15-9:30

9:30 - 9:45

9:45-12:00

12:00 - 12:30

12:30 - 13:45

13:45 - 14:00

14:00 - 16:45

16:45-17:00

Start in den Arbeitstag und Uberblick tiber die
anstehenden Tatigkeiten verschaffen

Bearbeitung anspruchsvoller Arbeitsaufgaben,
die eine hohe Konzentration erfordern

Frihstickspause

Komplexe Tatigkeiten mit kurzen Unter-
brechungen (z. B. Entspannungstibungen)

Mittagspause, wenn maoglich auch fur
sozialen Austausch nutzen

Den frihen Nachmittag fur Besprechungen
und Konferenzen nutzen

Aktivpause
Bearbeitung der noch anstehenden
Aufgaben mit Unterbrechung der Sitzzeiten

(z. B. durch héhenverstallbaren Schreibtisch)

Planung des folgenden Arbeistages

Abbildung é: Beispielhafter Ablauf eines Arbeitstages mit

gesundheitsférderlicher Pausengestaltung®

Wenden Sie unterstiitzend die Pomodoro-Technik an.

Hierfiir nutzen Sie einen Wecker (oder andere
digitale Hilfsmittel), welcher Sie an vorab festgelegte
Pausen- und Arbeitszeiten erinnert. In Abhéangigkeit
zur jeweiligen Tatigkeit sollten flexible Kurzpausen
von max. 15 Minuten im direkten Anschluss an hohe
Belastungsphasen beriicksichtigt werden.*°

Legen Sie Arbeits- und Pausenorte fest und trennen
Sie diese, wenn mdglich, voneinander. Fiir Beschéf-
tigte im Homeoffice ist es ebenfalls hilfreich, diese
Orte in der Wohnung/im Haus zu definieren und ein-
deutig voneinander abzugrenzen.”'

+ Unterbrechen Sie lhre Arbeitstatigkeit vollstandig

wihrend der festgelegten Pausenzeiten, indem Sie
beispielsweise den Bildschirm abschalten.

+ Planen Sie eine gesundheitsférderliche aktive

Pausengestaltung verbindlich und wiederkehrend
(beispielsweise ein Mal pro Woche) in Ihren
Arbeitsalltag ein.>

Gesundheitsforderliche Handlungsem

d Praxisbeispiele

Sie méchten sich zu den gesetzlichen
Pausenregelungen fur Beschéftigte
informieren? Dann finden Sie hier einen
Uberblick tiber das Arbeitszeitgesetz.

Was Menschen im Rahmen ihrer Arbeits-
pausen als entspannend empfinden,

ist sehr unterschiedlich. Hier finden Sie
individuelle Entspannungsstrategien fr
Ihren Arbeitsalltag.

Sie méchten lhre Pause aktiv gestalten
und suchen nach geeigneten Ubungen
am Arbeitsplatz? Dann nutzen Sie

den digitalen Pausenwdirfel fir eine
abwechslungsreiche, gesundheits-

férderliche Pausengestaltung.

Nutzen Sie Pausen auch fiir einen sozialen
Austausch mit lhren Kolleginnen und Kollegen.

Arbeithehmende im Homeoffice sollten Pausen-
zeiten fir einen sozialen Austausch verbindlich
einplanen, da dieser, anders als im Unternehmen,
nicht beilaufig passiert.>

Sensibilisieren Sie die Fiihrungskrafte fir die
Bedeutsamkeit von Arbeitspausen und aktiver
Regeneration, damit diese als Vorbild fir die
Beschéftigten agieren kénnen.
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4.2 Arbeitsplatzgestaltung

4.2.1 Ergonomie

Eine wesentliche Auswirkung der Digitalisierung auf die
Arbeitswelt ist die Zunahme von Arbeitsaufgaben am
Bildschirm. Demzufolge sollte der Bildschirmarbeitsplatz
entsprechend der Bildschirmarbeitsverordnung und dem
Arbeitsschutzgesetz so gestaltet sein, dass dieser einer-
seits sicher gestaltet ist und andererseits die Gesundheit
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer berlcksich-
tigt.54’55

Studien weisen darauf hin, dass die tagliche Sitzdauer
einen Einfluss auf die Gesundheit hat und eine lange
Zeit in der Sitzhaltung verschiedene Krankheitsbilder
beglnstigen kann. Darunter fallen muskuloskelettale
Beschwerden, Herzkreislauferkrankungen sowie ein er-
hohtes Risiko an Typ-2-Diabetes oder Krebs zu erkranken
(vgl. Abb. 7).%¢

In der DAGG-Studie verzeichnen 43 % der Befragten
eine Verschlechterung ihres Muskel-Skelett-Systems in
den letzten 12 Monaten (vor dem Befragungszeitpunkt).
Davon sehen 84 % einen Zusammenhang zur berufli-
chen Tatigkeit, die vermehrt durch die voranschreitende
Digitalisierung bestimmt wird. Eine bessere Arbeits-
platzgestaltung wiirde fur 43 % zur Verbesserung des
Gesundheitszustandes fuhren. Ein bestmdglicher ergo-
nomischer Arbeitsplatz ist fur die Befragten mit 92 % der
wichtigste Aspekt fur die zuklnftige Ausgestaltung des
derzeitigen Arbeitsplatzes.

Die folgenden Handlungsempfehlungen beziehen sich
vor allem auf Biroarbeitsplatze. Ergonomie am Arbeits-
platz umfasst in anderen Arbeitsbereichen auch Themen
wie z. B. Arbeitshéhen und Greifraume, Bewegungs- und
Barrierefreiheit sowie Hebe- und Traghilfen.

Nackenschmerzen

erhéhtes Risiko fur

Herzerkrankungen

eingeschrankte
Zwerchfellfunktionen

Gewichtszunahme

Schmerzen im unteren
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Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sind gesetzlich verpflichtet, die erforderlichen MalBnahmen des Arbeitsschutzes
vorzunehmen (§3 Abs. 1 Satz 1 ArbSchG) sowie diese hinsichtlich ihrer Wirksamkeit zu Gberprifen und gegebenen-
falls an veranderte Gegebenheiten anzupassen (§3 Abs. 1 Satz 2 ArbSchG). Dies erfolgt im Rahmen einer Arbeits-
platzbegehung, bei der die bestehenden Belastungen identifiziert und analysiert werden sollen. Achten Sie darauf,
dass die folgenden Kriterien bei Arbeitsplatzbegehungen im Fokus stehen:®

+ die Gestaltung und Einrichtung der Arbeitsplatze,
im Unternehmen und bei Telearbeitsplatzen,

+ die Belastung durch physikalische, biologische und
chemische Einwirkungen am Arbeitsplatz,

+ die psychische Belastung auf die Beschéftigten
bzw. den Beschiftigten wahrend der Arbeitszeit,

+ die ausreichende Qualifikation und Unterweisung
der Belegschaft fiir alle auszufiihrenden Tatigkeiten.

Damit der Buroarbeitsplatz optimal ergonomisch
gestaltet werden kann, sollten die folgenden
MalBnahmen Beachtung finden:

» Stellen Sie sicher, dass der Arbeitsplatz ideal
beleuchtet und die Larmbelastung mdglichst
gering ist (z. B. durch die Nutzung von Larmschutz-
vorhédngen).

+ Achten Sie auf ein angenehmes Raumklima und
beriicksichtigen Sie insbesondere eine regelmialige
Zufuhr von Frischluft.

Bedenken Sie eine ergonomische Anordnung der
Arbeitsgerite sowie Biiromaterialien und achten
Sie insbesondere auf den Bildschirmabstand.

Nutzen Sie ergonomisch geformte Burostiihle und
Biirotische, um Haltungsschiaden vorzubeugen und
Riickenprobleme sowie Verspannungen der Musku-
latur zu vermeiden.

Verwenden Sie héhenverstellbare Arbeitstische
und Stehhilfen, um ein flexibles Arbeiten in ab-
wechselnden Haltungen, angepasst an die individu-
elle Kérperhohe, zu erméglichen.

Vermeiden Sie eine Uberlastung der Handgelenke
und daraus resultierende Sehnenscheidenentziin-
dungen, indem Sie ergonomische Tastaturen und
PC-Mause anbieten.

Bedenken Sie die Softwareergonomie bei der Nut-
zung von Softwareprodukten und wahlen Sie diese
entsprechend der Bediirfnisse aus.

Sie mochten sich intensiver mit dem Thema Ergonomie beschaftigen, um Arbeitsplatze zukinftig bestmaoglich
einrichten zu kénnen? Das kostenlose E-Learning Modul »Ergonomie« vom Zentrum Digitale Transformation

Thuringen (ZeTT) unterstitzt Sie dabei:

Beim Aufstellen des Bildschirms solitest

Ricken Du folgendes beachten: Kennst Du die 90"-Regel?
i Lass sie mich kurz erkliren:
Ober- und sowlo Ober-
und Unterarm sollte im Sitzen stets dieser Winkel von 90°

Verhartung in
Huftgelenk und Muskeln

Knieschmerzen

Muskeldegeneration &
Probleme in den
unteren Gliedmalden

Abbildung 8: Auszug eines E-Learning Moduls zum Thema »Ergonomie«*’

Die Checkliste hilft hnen anhand konkreter Gestaltungs- E w E Treten Sie mit dem
empfehlungen dabei, die Arbeit im Homeoffice sicher und O Team vom ZeTT in

Abbildung 7: Einfluss der tdglichen Sitzdauer im Arbeitsalltag auf die Gesundheit von Beschiftigten®” N
gesund zu gestalten. AuBerdem kann die Checkliste fir die _'-E:'J:‘r‘ﬁ Kontakt, um das

Modul zu nutzen.

Beurteilung der Arbeitsbedingungen sowie fir die Durch- E ﬁ

fiihrung von Unterweisungen genutzt werden.
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4.2.2 Arbeitsgestaltung

Die Durchdringung des Arbeitslebens mit digitalen
Technologien verursacht umfangreiche Veranderungen im
Belastungs- und Beanspruchungsprofil von Beschaftigten.
Mehr als jede bzw. jeder achte Befragte einer Studie zur
Verbreitung von digitalem Stress in Deutschland berichtet
von starken bis sehr starken Belastungsfaktoren bei der
digitalen Arbeit. Die meisten Teilnehmenden erfahren in
diesem Zusammenhang eine niedrige bis mittlere
Intensitat der Belastungsfaktoren. Dennoch berichtet
mehr als jede bzw. jeder Dritte, dass er oder sie mindes-
tens einem der Faktoren sehr stark ausgesetzt ist.

Als Belastungsfaktoren gelten u. a., dass es durch die
Nutzung digitaler Technologien zu vermehrten Unter-
brechungen und Ablenkungen kommt, dass mehr Zeit

in die Losung von Problemen mit digitalen Technologien
investiert werden muss sowie die Angst vor Leistungs-
Uberwachung. Die Studie deckt auf, dass digitaler Stress

in einem negativen Zusammenhang mit Gesundheit und
Wohlbefinden steht, denn ein starkerer digitaler Stress
geht mit einer schlechteren Einschatzung des allgemeinen
Gesundheitszustandes der Befragten einher. Je starker der
digitale Stress ist, desto grofker ist die Erschopfung.

Die Teilnehmenden fihlen sich zudem starker gereizt.
Vergleiche zwischen Personen mit geringem und Personen
mit starkem digitalem Stress zeigen, dass hoher digitaler
Stress auch haufiger mit spezifischen Gesundheitsbe-
schwerden, wie psychischen Beeintrachtigungen oder
Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems, einhergeht.®°

Auch in Thiringen geben im Rahmen der DAGG-Studie rund
zwei Drittel der Befragten an, dass die Nutzung digitaler
Technologien zu erhéhten Anforderungen an die Konzen-
tration und Aufmerksamkeit fihrt. Von diesen Personen ge-
ben 42 % eine Verschlechterung ihres Gesundheitszustan-
des an. Knapp zwei Drittel der Befragten berichten ebenfalls
von einer erhohten Erreichbarkeit aufgrund der digitalen
Technologien, was fur rund ein Drittel dieser Personen zu
einem schlechteren Gesundheitszustand fiihrt. Uber 50 %
der Teilnehmenden verzeichnen ein erhéhtes Arbeits-
tempo, worin 30 % die Ursache fur eine Verschlechterung
ihrer Gesundheit sehen. Analog zur oben skizzierten Studie
berichten die Teilnehmenden in Thiringen von vermehrten
unerwarteten Schwierigkeiten bzw. Problemen (43 %) und
unvorhersehbaren Unterbrechungen (44 %). Auch hier ist
der Einfluss auf den Gesundheitszustand in der eigenen
Wahrnehmung deutlich erkennbar (33 % bzw. 14 %).

Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele
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Optimieren Sie die Arbeitsablaufe, um Belastungen fur Ihre Beschaftigten gering zu halten und die Motivation zu

steigern, indem Sie die folgenden Aspekte einhalten:¢'

+ Es bestehen angemessene und transparente
Leistungs- und Zeitvorgaben sowie eindeutige
Weisungs- und Entscheidungsbefugnisse.

+ Die Arbeitsaufgaben werden passend zu den jewei-
ligen Kenntnissen, Kompetenzen und Qualifikatio-
nen der Beschiftigten verteilt.

+ Die fachliche Kompetenz wird durch Weiterbildun-
gen sichergestellt und bei Bedarf beispielsweise
durch zusétzliche Qualifizierungen erweitert, um
eine Uberforderung zu vermeiden.

Die Vollstiandigkeit und der Abwechslungsreichtum
der Arbeitsaufgabe werden sichergestellt.

Sie méchten herausfinden, in welchen
Unternehmensbereichen Handlungsbedarfe in
Hinblick auf die Arbeitsgestaltung bestehen?
Dann nutzen Sie den INQA-Unternehmens-
check »Guter Mittelstandx.

+ Individuelle Vorstellungen und Entwicklungspoten-
ziale der Beschiftigten werden berticksichtigt und
durch eigenverantwortliches Handeln geférdert.

» Es bestehen klare Absprachen zu Erreichbarkeit,
Pausenzeiten, Zusammenarbeit sowie Schnitt-
stellen im Team.

+ Fiir Urlaub, Krankheit und andere Absprachen
existieren transparente Stellvertretungsregelungen.

- Die Einarbeitung und Unterweisung neuer Beschéf-
tigter erfolgt strukturiert und umfassend.

Sie méchten neue Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auch im Homeoffice erfolg-
reich einarbeiten kénnen? Dann befolgen
Sie die sieben Tipps der AOK Gesundheits-

kasse fur das Onboarding im Homeoffice.
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4.2.3 Zugang zu digitalen Technologien

Der Zugang zu digitalen Technologien initiiert neue
Bedurfnisse bei Kunden, Mitarbeitenden und strategi-
schen Partnerinnen und Partnern. Unternehmen und
deren Beschaftigte missen daher ihre Kompetenzen
stetig weiterentwickeln und erweitern, um die digitalen
Transformationsprozesse auf Technologie-, Produkt-
oder Prozessebene zu begleiten und daraus einen
Mehrwert generieren zu kénnen.4?

Ungleiche Zugangschancen zu digitalen Technologien
fuhren unweigerlich zu einer digitalen Spaltung.

Dabei kann zwischen zwei Ebenen unterschieden werden.
Die erste Ebene der digitalen Spaltung bezieht sich auf die
digitale Infrastruktur. Diese ist die Grundvoraussetzung zur
Teilnahme an der digitalen Arbeitswelt und ermdglicht die
Nutzung von digitalen Technologien.®

Laut einer Studie der Tharinger Industrie- und Handels-
kammern hat jedes dritte Thiringer Unternehmen eine
unzureichende digitale Infrastruktur. Fir 70 % der befrag-
ten Unternehmen ist die Schaffung einer leistungsfahigen
Breitbandinfrastruktur entscheidend, um Thiringen als
Wirtschaftsstandort wettbewerbsfahig zu gestalten.

Rund die Halfte der befragten Unternehmen fordert
aulerdem einen unbirokratischen Zugang zu offent-
lichen Fordermitteln, um den Zugang zu digitalen
Technologien sicherstellen zu kénnen.®*Hurden gibt es
allerdings auch innerhalb der Thirringer Unternehmen.
Im Rahmen der DAGG-Studie stimmen 73 % der Befrag-
ten zu, dass sie Zugang zu neuen digitalen Technologien
erhalten, wenn diese in ihrem Unternehmen eingefiihrt
werden. Rund ein Viertel der Befragten erhalt demzu-
folge laut eigener Wahrnehmung keinen Zugang zu den
neuen digitalen Technologien. Fir die Austbung der
derzeitigen Tatigkeit winschen sich 70 % der befragten
Personen in der Zukunft eine erstklassige Ausstattung
mit digitalen Technologien.

Die zweite Ebene der digitalen Spaltung entsteht durch
die unterschiedlich ausgepragten Kenntnisse Uber inno-
vative Technologien und die Kompetenzen im Umgang
mit diesen. Damit allen Beschéftigten gleichermalSen der
Zugang ermaglicht werden kann, sollten bedarfsgerechte
Angebote zur Einfihrung neuer digitaler Technologien
bereitgestellt werden (vgl. Kapitel 4.4.2).6°
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Der Zugang zu digitalen Technologien sollte unter Berticksichtigung der folgenden Grundsatze erfolgen:®®

+ Schaffen Sie einen stabilen Breitband-Internetzugang
in allen relevanten Unternehmensbereichen.

+ Finanzieren Sie eine digitale Grundausstattung fiir
Ihre Beschéftigten.

+ Gestalten Sie digitale Angebote barrierefrei, durch
einfache Bedienbarkeit und Erklarungen in
einfacher Sprache.

+ Bieten Sie flichendeckende Unterstiitzungsangebote
anhand von notwendigen Anwendungsschulungen
und Begleitpersonen, die Hilfestellungen geben, an.

Fordern Sie die digitale Medien- und Informations-
kompetenz aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Schaffen Sie Erfahrungs- und Erprobungsraume fiir
den sicheren Umgang mit neuen digitalen
Technologien.

Beriicksichtigen Sie stets die Anforderungen an
den Datenschutz und die IT-Sicherheit.

Damit ein Zugang zu den digitalen
Technologien im Unternehmen
geschaffen werden kann, ist es wichtig,
den derzeitigen digitalen Reifegrad

des Unternehmens zu bestimmen und
daraus resultierend ein individuelles
Malknahmenpaket abzuleiten.

Nutzen Sie den Schnellcheck der
Fraunhofer-Allianz Big Data und Kiinst-
liche Intelligenz zur Bestimmung des
Ist-Zustands im eigenen Unternehmen.

Elﬁ?m Fiir alle Fragen zur digitalen Infrastruktur
Ej&:;:-h' in Thuringen sowie zur Umsetzung der
:P.;I *u*f'" L Thiringer Strategie fir die Digitale Gesell-

=5 schaft informiert Sie die vom Freistaat ge-
e n ey

férderte Digitalagentur Thiringen
fortlaufend.

Insbesondere kleine und mittelstdndi-
sche Unternehmen kénnen aulBerdem
die individuelle Zukunftsberatung des
ZeTT nutzen, um Fragen zur Digitali-
sierung und den damit verbundenen
Transformationsprozessen zu kldren.

Den Zugang zu digitalen Technologien
kénnen kleine und mittelstdndische
Unternehmen hdéufig aus finanziellen
Grinden nicht gewdhrleisten. Daher

gibt es in Thiringen unter bestimmten

Voraussetzungen eine Auswahl an
finanziellen Unterstiitzungsangeboten
wie beispielsweise den Digitalbonus
Thdringen der Thiuringer Aufbaubank.
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4.3 Unternehmenskultur
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4.3.1 Kommunikation

Der Erfolg der digitalen Transformation einer Organi-
sation setzt eine Unternehmenskultur voraus, die den
strukturellen Veranderungsprozess aktiv unterstuitzt.®’
Erfolgreiche Kommunikationsbeziehungen sind wichtige
Voraussetzungen fir effiziente Ablaufe sowie fur leis-
tungsfahige und motivierte Beschéftigte. Eine verstarkte
Orts- und Zeitflexibilitat stellt dabei neue Herausforde-
rungen an die Belegschaft, da es bei einer unzureichen-
den Kommunikation und Koordination zu Informations-
und Vertrauensverlusten kommen kann. Die Vorteile
einer guten Kommunikation im Unternehmen, lassen
sich mit den folgenden Leitsatzen zusammenfassen:%®

+ Eine transparente Kommunikation ist wesentliche
Voraussetzung fiir einen erfolgreichen
Transformationsprozess.

+ Schnelle und direkte Kommunikationswege
beglinstigen das Vertrauen.

+ Die Auswabhl relevanter Informationen bewahrt die
jeweiligen Beschéftigten vor einer Informations-
Uberreizung.

+ Eine gesunde Kommunikationskultur im
Unternehmen férdert die Arbeitsmotivation und
kann die Bindung an das Unternehmen steigern.

Die dargestellte Bedeutsamkeit der internen Kom-
munikation wurde auch im Rahmen der DAGG-Studie
untersucht. In Thiringen vermerkten 37 % der Befrag-
ten einen Ruckgang des Austausches mit Kolleginnen
und Kollegen durch die fortschreitende Digitalisierung.
Davon argumentierten rund 45 %, dass dies in der sub-
jektiven Wahrnehmung zu einer Verschlechterung des
eigenen Gesundheitszustandes fuhrt. Knapp ein Viertel
der Teilnehmenden bestatigt zudem, dass eine besse-
re Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen zu
einer Verbesserung ihres Gesundheitszustandes fuhren
wirde.

+ Schulen Sie Ihre Fiihrungskrafte fiir einen
offenen, toleranten Umgang im Unternehmen.

+ Erméglichen Sie Ihren Beschiftigten einen
regelmaBigen fachlichen Austausch.

+ Befdhigen Sie lhre Fihrungskrafte, dass sie Kritik
und Hinweise auf Fehler nicht persénlich nehmen,
sondern als Hinweise zur Verbesserung sehen
(offene und sachliche Streit- und Fehlerkultur).

+ Ermutigen Sie lhre Fiihrungskrafte und Beschéftig-
ten, bestehende Konflikte zuniachst untereinander
zu lésen.

+ Legen Sie klare Regelungen fest, wer im Falle einer

Nichteinigung zur Konfliktl6sung hinzugezogen
wird.

Nutzen Sie den INQA-Check »Gesundheit«, um

systematisch alle Potenziale der betrieblichen
Gesundbheit far Ihr Unternehmen zu

erschlieSen, auch den Aspekt Kommunikation.

Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Fur den funktionierenden Informationsaustausch geben alle Beschaftigten relevante Informationen fur

einen optimalen Arbeitsablauf an Kolleginnen und Kollegen und Fihrungskrafte, die sie betreffen, weiter.
Dies ist eine Voraussetzung fur einen reibungslosen Ablauf sowie ein positives Arbeitsergebnis und hilft,
Konflikte zu vermeiden. Folgende Aspekte beglinstigen den Informationsaustausch in lhrem Unternehmen:¢?

+ Ermuntern Sie lhre Belegschaft, sich aktiv und
offen liber Arbeitsablaufe und ggf. auftretende
Probleme und Fragestellungen auszutauschen.

« Ermutigen Sie lhre Angestellten, dass sie ihre
Verbesserungsvorschlidge einbringen.

Damit Konflikte konstruktiv gelost werden (zwischen Beschaftigten, zwischen Fuhrungskraften oder zwischen
Beschaftigten und Fuhrungskraften), konnen Sie lhre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wie folgt unterstttzen:”°

» Ziehen Sie bei Bedarf interne (z. B. eine neutrale
Kollegin bzw. einen neutralen Kollegen) oder
externe Unterstiitzer (z. B. eine Mediatorin bzw.
einen Mediator) hinzu.

» Vereinbaren Sie in der Konfliktklarung Regelungen,
die den zukiinftigen Umgang miteinander ermég-
lichen.

» Bieten Sie regelmiaRig SchulungsmaRnahmen zum
Konfliktmanagement an.

Lassen Sie sich durch den Podcast zum
Thema »Kommunikation im Unternehmen
verbessern« inspirieren.
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Schaffen Sie ein wertschatzendes und leistungsférderndes Betriebsklima, damit Beschaftigte gerne zur Arbeit
kommen und sich ihr Engagement entfalten kann.”® Berlcksichtigen Sie hierfir die folgenden Grundregeln:”’
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4.3.2 Betriebsklima

Ein wertschatzender und respektvoller Umgang mit-
einander beeinflusst die Gesundheit und damit die
Leistungsbereitschaft der Beschaftigten positiv.”" Ein
gesundes Betriebsklima ist demzufolge ein wichtiger
Erfolgsfaktor vor allem fiir die Zufriedenheit und die
Bindung von Beschaftigten. Ein schlechtes Betriebskli-
ma kann wiederum zu psychischen Belastungen, einer
verminderten Leistungsbereitschaft und in der Folge
zu einer hohen Fluktuation von Erwerbstatigen fuhren.
Rund 66 % der Befragten einer aktuellen Studie stimmen
zu, dass ein schlechtes Arbeitsklima fur sie unmittelbar
Stress bedeutet. Fur knapp 40 % der Befragten liegt die
Verantwortung fur ein gutes Arbeitsklima beim Vor-
gesetzten.”? Wahrend sich das Betriebsklima auf das
Zusammenwirken aller Beschaftigten bezieht, kann das
Arbeitsklima als ein Teilbereich des Betriebsklimas ver-
standen werden, welches sich mit dem Wohlbefinden
einzelner Mitarbeiterinnen bzw. einzelner Mitarbeiter
am Arbeitsplatz befasst. Demzufolge ist ein gesundes
Arbeitsklima die Grundvoraussetzung fir ein gesund-
heitsforderliches Betriebsklima, bei dem vor allem wei-
che Faktoren wie Wertschatzung, Toleranz, Team- und
Kommunikationsfahigkeit sowie gegenseitige Unterstit-
zung einen entscheidenden Einfluss haben.”?

Ein schlechtes Betriebsklima kann zu einem Motivations-
verlust, sinkender Arbeitsfreude und zu psychischen
Belastungen fuhren. In der Folge ist die »innere Kindi-
gung« dann nur eine Frage der Zeit, welche zu einem
erhohten Krankenstand und einer Verschlechterung der
individuellen Leistung fuhren kann.”

Die bundesweite Studie des Wissenschaftlichen Instituts
der AOK (WIdO) bestatigt die Relevanz eines gesund-
heitsforderlichen Betriebsklimas am Arbeitsplatz, denn
fur 97 % der befragten Beschaftigten ist dies der wich-
tigste Einflussfaktor.”®

Far knapp ein Viertel der Teilnehmenden der DAGG-Stu-
die in Thiuringen wirde die Verbesserung des Betriebs-
klimas nach subjektiver Einschatzung zu einer Verbesse-
rung des Gesundheitszustandes fihren.

Pflegen Sie wertschitzende Umgangsformen in lhrem Unternehmen, indem Sie beispielsweise
Gelegenheiten fiir einen informellen Austausch schaffen, einen fairen und respektvollen Umgang
miteinander férdern und klare »Spielregeln« kommunizieren.

Ermdglichen Sie allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Riickmeldung zum Fiihrungsverhalten
der Fihrungskrafte. Nutzen Sie hierfiir beispielsweise strukturierte Interviews, Fragebogen,
extern moderierte Beschiftigten-Workshops oder das 360°-Feedback.

Fordern Sie die gegenseitige Unterstiitzung in lhrem Unternehmen, indem beispielsweise Kolleginnen
und Kollegen bei einer voriibergehenden Arbeitsiiberlastung unterstiitzt werden, gegenseitig auf eine
gesundheitsgerechte Arbeitsweise geachtet wird, gemeinsame Bewegungs- und Entspannungspausen
durchgefiihrt werden und ein Verstidndnis fiir familien- sowie gesundheitsbezogene Anforderungen
hervorgebracht wird.

Vermitteln Sie konkrete Erwartungen und transparente Ziele, da diese zu einer hoheren Leistung fiihren
und sicherstellen, dass die Beschiftigten weder unter- noch tiberfordert werden. RegelmiRige
Riickmeldungen tiber den Grad der Zielerreichung férdern zudem, dass Probleme rechtzeitig erkannt
und konstruktiv gelést werden kénnen.

Setzen Sie Beschiftigte entsprechend ihrer Starken und Schwichen ein, indem Einsatzbereiche bewusst
ausgewihlt werden. Akzeptieren Sie neben den Starken auch die Grenzen von Mitarbeiterinnen sowie
Mitarbeitern und vereinbaren Sie gemeinsam, wie festgestellte Schwiachen behoben werden kénnen.

Férdern Sie den Teamgeist in lhrem Unternehmen. Organisieren Sie diesbeziiglich Gemeinschafts-
aktivitdten und fiihren Sie regelméaRige Teamgespriache durch.

Beachten Sie die persdnlichen Lebensbedingungen lhrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Geben Sie
beispielsweise lhren Beschiftigten in Ausnahmefillen auch kurzfristig frei (z. B. fiir einen Arztbesuch
des Kindes, zur Unterstiitzung bei Notfillen). Ziehen Sie eine Zusammenarbeit mit dem Familienservice
und weiteren Sozialeinrichtungen in Betracht, um Unterstiitzungsangebote in den Bereichen Pflege,
Kinderbetreuung, Sozial-, Gesundheits- und Suchtberatung anbieten zu kénnen. Des Weiteren sollte
die Betriebliche Wiedereingliederung (BEM) nach langer Krankheit eine besondere Beriicksichtigung in
Ihrem Unternehmen finden, um Beschiftigten mit langeren Arbeitsunfihigkeitszeiten eine méglichst
friihzeitige Riickkehr in ihren Betrieb zu erméglichen.

Weitere praxisnahe Empfehlungen fir ein

Der Leitfaden des Bundesministeriums fr
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
liefert facettenreiche Handlungsempfehlungen

besseres Betriebsklima bietet Ihnen der
INQA-Check »Personalfiihrung«.

fur die Gestaltung einer familienfreundlichen

Unternehmenskultur.
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4.4 Starkung der Kompetenzen

4.4.1 Fihrungskompetenz

Fahrungskrafte haben einen erheblichen Einfluss auf die
psychische Gesundheit der Beschaftigten.”® Sie kénnen
einerseits Motivation und Arbeitszufriedenheit starken (als
sog. »Ressource«), andererseits zu Unzufriedenheit und
Demotivation beitragen (»Stressor«).””

Gerade bei zunehmend digitalisierten Arbeitsstrukturen
rickt das FUhrungsverhalten vermehrt in den Fokus der
Gesundheitsférderung. In ihrer Funktion als Vorbilder und
Gestalter von Arbeitsbedingungen gelten Flihrungskrafte
als zentrale Akteure fur die gesunde Gestaltung der Arbeit
in digitalen Transformationsprozessen.&

Eine Studie mit digital arbeitenden Beschéftigten zeigt,
dass bei digitalisierten Arbeitsstrukturen die Beziehung

zum Vorgesetzten mit 11 % einer der starksten Einfluss-
faktoren auf die emotionale Erschépfung darstellt. Vor
allem der Aufbau wertschatzender Beziehungsstrukturen
zwischen Mitarbeitenden und Fuhrungskraften wird als
entscheidender Praventivfaktor fur die Férderung der
psychischen Gesundheit und Arbeitsmotivation in digitali-
sierten Arbeitskontexten gesehen 8182

Fihrungskrafte stehen vor neuen Herausforderungen,
denn gesunde Fihrung, die mit Vertrauen und Wertschat-
zung einhergeht, erfordert in der digitalen Arbeitswelt
einen heterogenen Mix aus Kompetenzen (vgl. Abb. 9).

Fuhrungs-
kompetenz
Zukunfts- Fach-
kompetenz kompetenz
Gesundheits- Soziale
kompetenz Kompetenz
Selbst- Digitale
organisations— Kompetenz
kompetenz
Feedback- Interkulturelle
kompetenz Kompetenz
Strategische
Kompetenz

Abbildung 9: Kompetenzmix ftir Flihrungskréfte in einer gesunden digitalen Arbeitswelt®
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Laut einer Studie des Institutes fur Betriebliche Gesund-
heitsberatung bieten in Deutschland lediglich 40 % der
Unternehmen Angebote und MalBnahmen zur gesunden
Fuhrung an. Das zeigt, dass Unterstitzungsangebote in
diesem Bereich sinnvoll sind und Potenzial haben.®*

Zudem gilt in diesem Zusammenhang der Gedanke des
»Befahigens und Erméachtigens« von Mitarbeitenden,
um den Prozess der Selbstverantwortung zu férdern.
Eigene Ressourcen kénnen so vom Einzelnen erkannt
und die entstehenden Gestaltungsspielraume positiv
belegt und genutzt werden.®

Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Fur die Verwirklichung eines gesundheitsorientierten Fihrungsstils ist es hilfreich, das Health-oriented-
Leadership-Modell von Franke anzuwenden und ein »Haus gesundheitsforderlicher Fihrung« in lhrem

Unternehmen aufzubauen:8¢

Gesunde Fiihrung im Unternehmen

Verbesserung der
individuellen Gesundheit

Verbesserung des
individuellen Wohlbefindens

Auspragung von Stress

Niedrigere Auspragung von
gesundheitlichen Beschwerden

A\ e
Fiirsorge fiir die Beschiftigten Selbstfiirsorge der
Beschiftigten
Wichtigkeit Achtsamkeit
Wichtigkeit
»Die Gesundheit »lch merke, wenn ich »lch tue etwas fur die ]
meiner Beschaftigten meinen Beschéftigten Gesundheit meiner Achtsamkeit
ist mir wichtig!« zu viel zumute.« Beschaftigten.« Verhalten
A\ A
Selbstfiirsorge der Fithrungskrifte
Wichtigkeit Achtsamkeit Verhalten

»Meine Gesundheit
ist mir wichtigl«

»lch merke, wenn ich
mir zu viel zumute.«

»lch tue etwas fur
meine Gesundheit.«

Abbildung 10: Gesundheitsférderliche Fihrung im Unternehmen anhand des Health-oriented-Leadership-Modells®”
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Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Sensibilisieren Sie Ihre Fithrungskrafte dafir, dass sie ein sicherheits- und gesundheitsorientiertes
Verhalten vorleben. Die Selbstfiirsorge der Fiihrungskrafte bildet das Fundament fiir die gesundheits-
forderliche Mitarbeiterfiihrung und wirkt sich als Rollenmodell darauf aus, wie die Beschaftigten mit der
eigenen Gesundheit umgehen. In der Konsequenz kann dies langfristig zu einer hheren Auspragung von
Gesundheit und Wohlbefinden und demzufolge zu einer niedrigeren Auspragung von Stress und gesund-
heitlichen Beschwerden in lhrem Unternehmen fiihren.®®

Thematisieren Sie regelméaRig die Vorteile einer gesundheitsorientierten Fiihrung im Rahmen von
Besprechungen mit Ihren Filhrungskraften.

Bieten Sie regelmaRig Aus- und Weiterbildungen zum Thema »Gesunde Fiihrung« fiir lhre Fiihrungskrafte an.

Verankern Sie das Thema »Gesunde Fiihrung« im Rahmen der Fithrungsleitlinien, der Flihrungsgrundsétze
sowie der Betriebs- und Zielvereinbarungen.

Aktivieren und férdern Sie die Eigenverantwortung der Beschiftigten.®

Nutzen Sie das AOK-Programm »Gesund Das Projekt psyGA liefert lhnen weitere

fihren«, um sich einen breitgefécherten zahlreiche Praxishilfen zur Schaffung von

Uberblick zur Thematik zu verschaffen. o 7 Fiihrungskompetenz.
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4.4.2 Digitale Kompetenz

Die digitale Kompetenz umfasst alle Fahig- und Fertig-
keiten, die Beschaftigte bendtigen, um digitale Techno-
logien anzuwenden, diese effektiv im Arbeitsalltag zu
nutzen sowie Geschéftsprozesse und institutionelle
Ablaufe digital zu transformieren. Dabei wéachst die
Relevanz dieser Kompetenzen insbesondere aufgrund
des gestiegenen Wettbewerbsdrucks durch die Globali-
sierung stetig weiter.?° Laut Prognosen der Europdischen
Kommission sind digitale Kompetenzen zukinftig bei
mehr als 90 % aller Berufe unabdingbar, um diese effek-
tiv austiben zu kénnen. Diese Einschatzung betrifft alle
Wirtschaftsbereiche. Dennoch verfugt rund ein Drittel
aller Erwerbstatigen in Europa nicht Uber die nétigen
digitalen Kompetenzen.”” Die Schulung von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern zum Erwerb dieser Kompetenz
ist daher notwendig, um die digitale Transformation im
Unternehmen wertschopfend gestalten zu kénnen.
Studien belegen, dass Unternehmen mit einem hohen

digitalen Reifegrad im Durchschnitt rund 25 % mehr
erwirtschaften als Unternehmen mit einem niedrigen
digitalen Reifegrad.?”? In Deutschland haben allerdings
nur rund 40 % der Unternehmen eine Weiterbildungs-
strategie zur Erlangung und Verbesserung von digitalen
Kompetenzen.”® Laut der DAGG-Studie bendtigt in Thii-
ringen jede bzw. jeder vierte Beschaftigte ein erweitertes
Angebot fur entsprechende Einarbeitungsphasen, An-
wendungsschulungen und Ansprechpartnerinnen bzw.
Ansprechpartner fur den Umgang mit digitalen Techno-
logien. Werden diese Bedurfnisse nicht berticksichtigt,
entstehen Angste, den neuen Herausforderungen nicht
gewachsen zu sein und somit den Anschluss zu verlie-
ren.

Aus Sicht der Unternehmen gibt es die folgenden Hin-
dernisse fur die Weiterbildung digitaler Kompetenzen
(vgl. Abb. 11).

Was behindert aus Sicht lhres Unternehmens eine intensivere Weiterbildung von Beschiftigten zur

Erlangung und Vertiefung von digitalen Kompetenzen?

Haufigkeit in % 0

Wir kénnen die Qualitat nicht beurteilen.

Die Angebote sind nicht ausreichend auf die
Bedurfnisse unseres Unternehmens abgestimmt.

Wir kénnen auf die Arbeitskraft/-zeit
der Beschéftigten nicht verzichten.

Die Weiterbildungsangebote sind zu teuer.

Uns fehlt ein Uberblick tiber vorhandene Projekte.

Die Angebote finden zu weit entfernt statt.

Es besteht kein Bedarf zur
Weiterentwicklung digitaler Kompetenzen.

Weild nicht/keine Angabe

10 20 30

27,0

26,0

26,0

24,0

23,0

16,0

4,0

2,0

Abbildung 11: Hindernisse fir die Weiterbildung von digitalen Kompetenzen aus Unternehmenssicht®*
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Die meisten der genannten Hindernisse kénnen anhand Lernangeboten, insbesondere E-Learning-Konzepten.
von digitalen Weiterbildungsangeboten geldst werden. Rund 75 % bewerten die zeitliche und 6rtliche Flexibilitat
Insgesamt sind 80 % der befragten Unternehmen in als einen besonderen Vorteil digitaler Lernangebote.?
Deutschland aufgeschlossen gegeniiber digitalen

Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele
Generell sollten die folgenden Grundsatze beim Erwerb digitaler Kompetenzen beachtet werden:

« Nehmen Sie die Angste lhrer Mitarbeitenden, + Informieren Sie die gesamte Belegschaft regel-
besonders die dlterer Kolleginnen und Kollegen, maRig tiber die aktuellen Entwicklungen und
vor neuen Technologien ernst. nutzen Sie die Unterstiitzung engagierter

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

+ Beziehen Sie lhre Beschiftigten in lhre Planungen

und die Arbeitsplatzgestaltung mit ein. + Ermoglichen Sie die Weiterentwicklung der
Kompetenzen lhrer Beschéftigten durch bedarfs-
gerechte Unterstiitzungsangebote.?

+ Orientieren Sie die technischen Méglichkeiten
an den menschlichen Bediirfnissen und nicht
umgekehrt.

+ Schaffen Sie Zeit und Raum, um Erfahrungen zu

Eﬁiﬂ;"{jﬁ@ Der Schnellcheck der Europdischen
C WL
sammeln und auszutauschen. H

:_I";I ot Kommission ermdéglicht lhren Fiihrungs-
kréften und Beschdiftigten ihre digi-
talen Kompetenzen in den Bereichen
Datenverarbeitung, Kommunikation,
Erstellung digitaler Inhalte, Sicherheit
und Problemlésung zu testen. Auf Basis
des jeweiligen Ergebnisses erfolgen
nitzliche Hinweise, wie das digitale
Kompetenzniveau weiterentwickelt
werden kann.

Insbesondere fdr kleine und mittel-
standische Unternehmen besteht

die Méglichkeit, gemeinsam mit dem
ZeTT Lernmodule, die durch ein Bau-
kastensystem an den individuellen
Weiterbildungsbedarf angepasst und
zusammengestellt werden kénnen,

zu entwickeln. So kénnen auch Pflicht-
schulungen, wie beispielsweise Arbeits-
schutzunterweisungen, in digitaler
Form absolviert und Lernerfolge

Uberprift werden.

Zur Unterstitzung von Beschdftigten,
deren Alter Uber das mittlere Lebens-
alter hinausgeht, liefert der Leitfaden
»Digitale Kompetenzen fir dltere
Menschen« wertvolle Informationen.
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4.4.3 Selbstorganisationskompetenz

Erwerbstatige kdnnen die Vorteile von flexibleren
Arbeitsmodellen nur dann nutzen, wenn sie die Fahigkeit
fur eine selbstbestimmte Arbeitsgestaltung besitzen.

In diesem Zusammenhang nimmt vor allem die Kompe-
tenz zur Selbstorganisation an Bedeutung zu.?” Selbst-
und Zeitmanagement gewinnen demnach an Relevanz.

Unter dem Begriff Selbstmanagement verbirgt sich »die
Gesamtheit aller Tatigkeiten einer Person oder einer
Organisation, um die eigene Entwicklung soweit wie
moglich selbststandig zu gestalten. Dazu bendtigen wir
Fahigkeiten wie z. B. Selbstmotivation, zielorientiertes
Handeln, Organisationsfahigkeit und Erfolgskontrolle
durch Feedback.«?®

Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Ermutigen Sie lhre Fuihrungskrafte und Beschaftigten zu einem effizienten Selbst- und Zeitmanagement anhand der
folgenden Hilfestellungen fir das Formulieren von Zielen, das Planen von Aufgaben und das Setzen von Prioritaten.
Die Fahigkeit eigenstandig zu handeln ist ein wesent-
licher Aspekt des Selbstmanagements und setzt voraus,
dass die Beschaftigten nicht nur fahig, sondern auch
gewillt sind, aktiv Einfluss auf ihre Arbeitsbedingungen
zu nehmen. Das eigenstandige Handeln fordert zudem
die Entwicklung der Personlichkeit und befahigt Beschaf-
tigte zu autonomen Entscheidungen und der Reflexion
der eigenen Handlungen. Ein weiterer Aspekt ist das

Ziele formulieren

+ Beriicksichtigen Sie die SMART-Methode bei der Formulierung erreichbarer Ziele.

S = [ Spezifisch | = Ziele mussen spezifisch formuliert sein.

e|genverantwortl|che Handeln, das die Ausnutzgng des M O Messbar = Legen Sie Kriterien fest, nach denen Sie den Erfolg bestimmen kénnen.
Handlungsspielraums und Verantwortungsbereichs um-
fasst.”

) ) . ) A " Attraktiv = Wahlen Sie Ziele so, dass Sie diese auch wirklich erreichen wollen.
Das Zeitmanagement bezeichnet den »optimalen Ein-
satz der einer Person oder Organisation zur Verfiigung
stehenden Zeit. Dazu gehéren Tatigkeiten wie das R * | Realistisch | = Wihlen Sie Ziele, die Sie auch erreichen kénnen.
Formulieren von Zielen, das Setzen von Prioritaten sowie
das (zeitliche) Planen von Prozessen und Aufgaben.«'%

T = [ Terminiert | = Planen Sie einen zeitlichen Rahmen.

In der KOFA-Studie 2019 bestatigen 72 % der befragten
Unternehmen, dass die Bedeutung des Zeitmanage-
ments und der Fahigkeit zur Priorisierung von Aufgaben
in den kommenden Jahren deutlich oder zumindest
leicht steigen wird.!”

Abbildung 12: Formulierung von Zielen anhand der SMART-Methode'”

+ Achten Sie darauf, dass kurzfristige Ziele (Meilensteine) auf langfristige Ziele des Unternehmens
ausgerichtet sind.

+ Segmentieren Sie ein Ziel in so viele Teilziele, wie Sie es fiir sinnvoll erachten.

- Uberpriifen Sie die Ziele anhand der folgenden Fragestellungen, auf mégliche Zielkonflikte:
> “j - Stehen die beteiligten Personen hinter dem Ziel?

- Passt das Ziel zu den jeweiligen Personen?

- Wird das Ziel von internen und bzw. oder externen Personen beeinflusst?
- Steht das Ziel mit anderen Zielen in Konflikt?

- Wurden zu viele Ziele gesetzt?'
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Aufgaben planen

+ Eine bewiahrte Methode zur Planung von Aufgaben ist die ALPEN-Methode. Sie besteht aus fuinf Aktivitaten:

A L ange bzw.
ufgaben, Zeitaufwand der

Aktivitaten, Aufgabe/Tatigkeit
Termine schatzen bzw.
aufschreiben festlegen

Bferzeit

einplanen, um auf N
unvorhersehbare E achkontrollieren
ntscheidungen

Ereignisse und und Unerledigtes
Unterbrechungen Uber die Prio- fur den Folgetag
reagieren zu kénnen risierung treffen planen

I

ALPEN-Methode

Abbildung 13: Planung von Arbeitsaufgaben mithilfe der ALPEN-Methode™*

Gesundheitsforderliche Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Prioritaten setzen

+ Eine effektive Zeitmanagement-Methode, insbesondere fiir die Tagesplanung, ist die ABC-Methode.
Aufgrund ihrer Einfachheit und schnellen Einsetzbarkeit, kénnen Sie damit jeden Morgen Aufgaben fur
den Tag grob strukturieren und Prioritdten setzen. Bei der ABC-Methode unterscheiden Sie zwischen sehr
wichtigen (A), wichtigen (B) und weniger wichtigen (C) Aufgaben:

- A-Aufgaben sind sehr wichtige Aufgaben, die den Kern lhres Arbeitsbereichs betreffen und die nur Sie selbst
erledigen kénnen. Diese Aufgaben stehen in direktem Zusammenhang mit lhren Zielen. Beginnen Sie den Tag
mit A-Aufgaben.

- B-Aufgaben haben eine mittlere Bedeutung. Auch sie stehen in engem Zusammenhang mit lhren Zielen und
sollten nicht delegiert werden.

- C-Aufgaben sind Routineaufgaben. Solche Aufgaben sollten Sie méglichst delegieren, eliminieren oder an die
letzte Stelle setzen.'®

+ So planen Sie lhren Tag mit der ABC-Methode: A

- Planen Sie nur ein bis zwei A-Aufgaben pro Tag ein
(etwa drei Stunden Ausfiihrungszeit).

- Sehen Sie weitere zwei bis drei B-Aufgaben vor,
die insgesamt etwa eine Stunde in Anspruch
nehmen.

- Reservieren Sie den Rest fiir C-Aufgaben mit einer
Dauer von rund 45 Minuten. Legen Sie C-Aufga-
ben in Leistungstiefs und biindeln Sie diese.®

wichtig aber wichtig und
nicht dringend dringend

<«—  Eisenhower-Prinzip —————;

+ Das folgende Entscheidungsprinzip lasst sich mit
der ABC-Analyse koppeln. Danach richtet sich die

Prioritatensetzung bei Aufgaben nach den Kriterien e V.VIChtlg dr.mgen.d abgr
e . . . noch dringend nicht wichtig
Wichtigkeit und Dringlichkeit und unterscheidet
vier Kategorien (vgl. Abb. 14):1%7
+ So setzen Sie Prioritdten mit dem Eisenhower- Y

Prinzip:
Abbildung 14: Aufgabenpriorisierung anhand des Eisenhower-Prinzips'®

- Aufgaben, die wichtig UND dringend sind, sollten
sofort und von lhnen selbst erledigt werden und
haben héchste Prioritit. Es handelt sich um plotz-
lich auftretende und dringende
Probleme oder Krisen.

- Aufgaben, die wichtig ABER NICHT dringend sind,
werden mit einer Deadline versehen, bis zu der sie
bearbeitet werden sollen. Darunter fallen in der
Regel Planungsaufgaben oder Projekte.

- Aufgaben, die dringend ABER NICHT wichtig sind,
kénnen in der Regel an andere Kollegen delegiert
werden. Dies kénnen Meetings oder Anrufe sein.

- Aufgaben, die WEDER wichtig NOCH dringend
sind, kénnen delegiert oder ginzlich gestrichen
werden.%%110

Nutzen Sie den INQA-Selbstcheck
»Gesundheit«, um sich zum Thema
Selbstorganisationskompetenz weiter
zu informieren und viele Ideen fir die
Umsetzung in der Praxis zu erhalten.

Die Handreichung der Technischen
Universitdt Dresden liefert [hnen zehn
wertvolle Tipps fir eine bessere

Selbstorganisation im Homeoffice.
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4.4.4 Gesundheitskompetenz

Das Bundesministerium fur Gesundheit definiert
Gesundheitskompetenz wie folgt:

»Unter Gesundheitskompetenz
versteht man die Féhigkeit, fiir die
eigene Gesundheit relevante
Informationen zu finden, zu
verstehen, zu beurteilen und auf
die persénliche Lebenssituation
anzuwenden. Digitale Gesund-
heitskompetenz bedeutet dariiber
hinaus, digitale Gesundheits-
angebote fiir sich zu erschlieBen
und nutzen zu kénnen. Eine gute
Gesundheitskompetenz kann sich
positiv auf die Gesundheit und

Lebensqualitdt auswirken.«™

1\

Grundlegend fur den arbeitsbezogenen Kontext ist die
Entwicklung eines umfassenden Verstandnisses von
Gesundheitskompetenz, das die Fahigkeit und Bereit-
schaft zu sinnvollem und gestaltendem Handeln in
komplexen Situationen beinhaltet. Die Beschaftigten
sind zwar Trager der Gesundheitskompetenz, das Ent-
wicklungspotenzial liegt jedoch in hohem Malfs in den
vorherrschenden Arbeitsverhdltnissen. Es ist dabei ent-
scheidend, dem betrieblichen Bedarf an Gesundheits-
kompetenz tUber geeignete GestaltungsmalSnahmen zu
begegnen, die an den Rahmenbedingungen der Arbeit
ansetzen. Der durch die Digitalisierung fortschreiten-

de Wandel der Arbeit stellt die Beschéftigten vor neue
Anforderungen, da Arbeitsort und -zeit zunehmend
flexibler gestaltet sind und die Grenzen zwischen Beruf
und Familie bzw. Freizeit zunehmend verschwimmen. In
der Folge kénnen die gesundheitlichen Ressourcen der
Beschaftigten nicht mehr ausschlieRlich durch staatliche
und betriebliche MalBnahmen zur Verfiigung gestellt und
geférdert werden. Die Eigenverantwortlichkeit der Be-
schaftigten ist daher starker gefragt, um Gesundheitsbe-
lastungen physisch und psychisch besser zu bewdltigen
und eigenes gesundheitlich belastendes Verhalten zu
Uberwinden. Die Gesundheitskompetenz ist somit ein
wesentlicher Erfolgsfaktor fur den Arbeitsschutz und das
BGF bzw. BGM.™"2

Die Gesundheitskompetenz umfasst aulSerdem
Kenntnisse zu den folgenden Themen:

+ Arbeitsschutzvorgaben (z. B. Nutzung der techni-
schen Schutzausriistung, Tragen der persénlichen
Schutzausriistung, sicherer Umgang mit Gefahr-
stoffen, Hygienevorschriften, Mutterschutz),

+ Einhaltung und gesundheitsférderliche Gestaltung
von Arbeitszeiten und Pausen,

+ Umgang mit Stress und emotional belastenden
Ereignissen,

+ Vorteile eines gesundheitsférderlichen Verhaltens
aus Unternehmenssicht und aus Sicht der Beschaf-
tigten.™

Gesundheitsforderliche Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele
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Gesundheitsférderliche Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Die DAGG-Studie bestatigt, dass die Veranderungen des
Arbeitsplatzes fur viele Beschaftigte zu einer Verschlech-
terung des Gesundheitszustandes fihren. Von den 43 %
der Befragten, die in den letzten 12 Monaten vor der Be-
fragung eine Verschlechterung ihres Muskel-Skelett-Sys-
tems feststellen, sehen 84 % einen direkten Zusammen-
hang zu ihrer beruflichen Tatigkeit. Ahnlich gravierende
Zahlen sind in Bezug auf eine Verschlechterung des Zu-
standes der Augen, der Ohren und des Nervensystems
zu verzeichnen. Von den 37 % derjenigen, die hier eine
Verschlechterung wahrnehmen, geben 83 % einen di-
rekten Zusammenhang zur beruflichen Tatigkeit an. Eine
Verschlechterung der psychischen Erkrankung nennen

SRR A

19 % der Teilnehmenden und davon verzeichnen mehr
als zwei Drittel (71 %) ebenfalls einen Zusammenhang
zur beruflichen Tatigkeit. Es ist demnach nicht verwun-
derlich, dass sich ein Grofteil der befragten Beschaftig-
ten betriebliche MaBnahmen zur Gesundheitsférderung
wulnscht. 65 % der Teilnehmenden wiirden Bewegungs-
angebote nutzen, 64 % Entspannungsangebote und
mehr als die Halfte der Befragten (56 %) wirde Angebo-
te zur Stressbewadltigung in Anspruch nehmen. Interes-
sant ist die Tatsache, dass fast die Halfte der Befragten
solche betrieblichen Angebote auch bei finanzieller
Eigenbeteiligung (44 %) und aulserhalb der Arbeitszeit
(45 %) nutzen wirden.

Gesundheitsforderliche Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Handlungsempfehlungen und Praxisbeispiele

Nutzen Sie die folgenden Methoden bzw. Instrumente zur Férderung der Gesundheitskompetenz:'*

- Unterweisungen (regelmiaBig und anlassbezogen),
- Verhaltensschulungen am Arbeitsplatz (z. B. arbeitsplatzbezogene Riickenschule),
- Vermittlung gesundheitsrelevanter Informationen in Teammeetings,
- Befdhigung von Beschiftigten, einfache Gesundheitsangebote
(z. B. bewegte Pausen oder Entspannungsiibungen) selbst durchzufiihren,
- Gesundheitssprechstunden und individuelle Beratungen,
- Ermutigung der Beschiftigten, auf Sicherheitsmangel und Gesundheitsgefahren hinzuweisen,
- Seminare zu Stress- und Zeitmanagement, Life-Balance etc.,
- Gesundheitsinformationen (Broschiiren, Vortriage, E-Learning).

Bieten Sie Ihren Beschiftigten betriebliche Unterstiitzungsangebote fiir einen gesunden Lebensstil an.
Ein vielfaltiger Mix kann beispielsweise die folgenden Angebote umfassen:'*

- Informationsveranstaltungen zum Unfall- und Gesundheitsschutz
(z. B. Impfkampagnen, Aktionstag »Sicherheitsméngel und Gesundheitsgefahren finden«),
- Informationsveranstaltungen (z. B. Filhrungskraftetraining zur Konfliktbewaltigung/
zum Umgang mit Mobbing, Aktionstage »Gesund essen«),
- Gesundheitssprechstunden im Unternehmen (z. B. Gesundheits-Check-ups, Suchtberatungen),
- Sport- und Bewegungsangebote (z. B. Lauf-/Ful3balltreff, aktive Pausengestaltung),
- Angebote zur Stressbewailtigung und Entspannung (z. B. Stressbewiltigungskurse, Yoga, Massagen),
- Gesundheitsférderliche Zuschiisse (z. B. Fitnessstudio, JobRad, Erndhrungskurse),
- Gesunde Verpflegungsangebote (z. B. gesunde Kantinenkost, Obst, Wasser).

Schaffen Sie Anregungen, um ein Arbeitsumfeld zu etablieren, das suchtbedingtem Arbeiten entgegenwirkt
und Beschiftigte unterstiitzt, die Suchtprobleme haben (z. B. rauchfreies Unternehmen, Alkoholverbot am
Arbeitsplatz, betriebsirztliche Suchtsprechstunden, Vernetzung zu externen Hilfsangeboten)."

Nutzen Sie die zahlreichen und viel-
faltigen Informationsmaterialien und
Handlungshilfen der Krankenkassen
und Berufsgenossenschaften/Unfall-
kassen zum Thema »Gesundheits-
kompetenz«. Der Wegweiser bietet
lhnen interessante Anregungen fdr eine
bewegungsférderliche Arbeitsgestal-
tung.

Beachten Sie auch diese Hinweise

und Ideen, um mehr Bewegung in den

Biroalltag zu bekommen.

Die Broschtire »Seelisch gesund im
Arbeitsleben« liefert Antworten auf

die Frage, was Unternehmen fir die
psychische Gesundheit Ihrer Beschdftig-
ten tun knnen und mdssen.




der gesunden Gestaltung

renzen der gesunden

Gestaltung digitaler
Arbeit
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Die Beziehung zwischen Arbeitgebenden und Mitarbei-
terinnen bzw. Mitarbeitern basiert auf einem vertraglich
festgelegten Arbeitsverhaltnis. Demzufolge steht die
vereinbarte Leistungserbringung der Beschéftigten im
Vordergrund. Unter dieser Pramisse sind Unternehmen
bestrebt, generationsspezifische Anspriiche an die
Arbeitswelt zu beriicksichtigen, eine wertschatzende
Unternehmenskultur zu schaffen, Praventivmallnahmen
zur individuellen Gesundheitsférderung umzusetzen
sowie eine individuelle Selbstverwirklichung zu ermég-
lichen. Das BGM muss in der Folge an stetig verdanderte
Arbeitsbedingungen, den dynamischen Wandel der
Arbeitswelt sowie an die individuellen Bedirfnisse an-
gepasst werden. Dieser Dynamik kann ein ganzheitliches
BGM mit den gegebenen Mitteln und Ansétzen meist
nur statisch gegenuberstehen und schwer folgen.!718

Die beschriebene Flexibilisierung der Arbeitsbedingun-
gen fuhrt dazu, dass klassische Bedarfsanalysen, Mals-
nahmenplanungen und MalBnahmendurchfiihrungen
im Rahmen der Evaluationen eine geringere Effizienz
aufweisen. Der Weg von orts- und zeitabhangigen Mafs-
nahmen zu orts- und zeitunabhangigen Angeboten ist
komplex und nur begrenzt umsetzbar. Zukinftig bedarf
es intelligent vernetzter On- und Offlineangebote.

Existenz zielgruppen-
spezifischer Strategien

Jingere
Beschéftigte

Produktionsbereich

Teilzeitbeschaftigte

Azubis

Nichtsdestotrotz kdnnen die genannten Aspekte nie
vollumfanglich bertcksichtigt werden, da verhaltens-
und verhéltnisbezogene MalBnahmen zur BGF immer
auf eine (praventive) Verbesserung fiir moglichst viele
Beschaftigte eines Unternehmens und nicht auf die
bestmogliche Férderung Einzelner ausgelegt sind. Ein
zielgruppenspezifisches BGM bietet aber nicht nur die
Chance, neue Zielgruppen zu gewinnen oder einzelne
Zielgruppen besser zu erreichen, sondern birgt auch die
Gefahr, andere Zielgruppen auszuschliefsen. 7120121

Der Erfolg des BGM hangt daher wesentlich von der
Durchdringung des gesamten Unternehmens sowie

von der Erreichung aller Risikogruppen ab. Bestmaoglich
geplante Malknahmen kénnen beispielsweise an einer
diversen Beschéftigtenstruktur, der UnternehmensgrofSe
oder der unterschiedlich ausgepragten digitalen Affinitat
scheitern. Insbesondere mit Blick auf die alter werdende
Erwerbsbevolkerung ergeben sich grol3e Differenzen zu
den Ansprlchen von Berufsanfangerinnen und Berufs-
anfangern. Daher ist es von grolBer Bedeutung, zielgrup-
penspezifische Strategien festzulegen und die jeweilige
Zielgruppe mit einem besonderen Fokus im BGM zu
bertcksichtigen (vgl. Abb. 15).122123

Biirobereich

Fuhrungskrifte
Vollzeitbeschéftigte
Altere
Beschiftigte Mobile
Beschiftigte
Geschaftsfuhrung

Grad der Einbindung
in das BGM

»
’

Abbildung 15: Bericksichtigung zielgruppenspezifischer Strategien fur ein erfolgreiches BGM'™#

Digitale BGM-MalRnahmen funktionieren im Gegensatz
zu herkdmmlichen MaBnahmen auch in dezentralen
Unternehmensstrukturen. So kénnen z. B. auch Beschaf-
tigte im Aulendienst erreicht werden. Die Evaluierung
digitaler BGM-Malinahmen ist einfach(er). Einzelne
Kennzahlen, wie z. B. Zugriffe auf bestimmte Inhalte und
Nutzungsraten, lassen sich schnell erfassen und ana-
lysieren. Auf individueller Ebene zdhlen dazu auch die
Gesundheitsdaten selbst, die beispielsweise via Appli-
kation oder durch Wearables erhoben werden und dem
Nutzer die Wirksamkeit der umgesetzten MalBnahmen
aufzeigen kénnen.'?

Digitale Angebote weisen also einerseits die Vorteile
einer hoheren Reichweite gepaart mit einer kostenguns-
tigeren Skalierbarkeit auf, andererseits besteht jedoch
das Risiko, dass eine Entgrenzung zwischen Berufs- und
Privatleben weiter vorangetrieben wird. Insgesamt be-
merken mehr als 60 % der befragten Beschéftigten in
Thuringen einen Anstieg in der beruflichen Erreichbar-
keit, welcher aus der Nutzung digitaler Technologien

Grenzen der gesunden Gestaltung digitaler Arbeit

im Arbeitsalltag resultiert. Davon empfinden 20 % ihre
Gesundheit als beeintrachtigt. Demzufolge verstarkt
ein digitales Angebotsportfolio eine Verwischung der
Grenzen zwischen der betrieblichen Gesundheitsférde-
rung und dem individuellen Gesundheitsmanagement
in der Freizeit. Hinzu kommt ein steigender Wider-
stand der Beschéftigten in Bezug auf Datenschutz und
Datensicherheit, insbesondere mit Blick auf persdnliche
Gesundheitsdaten.'?

Die gesunde Gestaltung digitaler Arbeit kann also nur er-
folgen, wenn offen kommunizierte Spielregeln eingehal-
ten werden, das BGM vollumfanglich im Management-
system des Unternehmens verankert ist und zusatzlich
von digitalen Angeboten zur BGF begleitet wird.

Das folgende Rahmenmodell hilft Ihnen bei der Ent-
scheidung, wann klassische BGM-MalBnahmen und
wann digitale BGF-Unterstltzungsangebote einen Sinn
ergeben (vgl. Abb. 16).7

Gehort lhr Unternehmen zum
tertidren Sektor oder haben nein
Sie die Méglichkeit Ihr BGM

Vv

Klassisches BGM

gruppenspezifisch umzusetzen?

J e

Haben Sie bereits

eine BGM-Struktur im nein
Unternehmen implementiert?

Struktur implementieren

L ia

An welchem der folgenden Punkte

befindet sich Ihr Unternehmen
aktuell in Bezug auf das BGM?

WV \l/

s N

Ziele sind definiert,

Ergebnisse ausgewertet Malknahmen in

noch keine A“nalyse Analyse durchgefthrt und MaRnahmen abgeleitet Umsetzung
durchgefiihrt
Ergebnisse auswerten Soll eine Evaluation
und Malknahmen der BGM-Malsnahmen
ableiten ja durchgefiihrt werden?
A4
Ist die individuelle Gesundheit
. | U der jeweiligen Beschaftigten
i Digitale Unterstttzung 1, B eli;: relevantes TEema;n
. 0 . A
' kann hilfreich sein ! rem Unternehmen:
____________________ v
Klassisches BGM
Abbildung 16: Rahmenmodell fur ein erfolgreiches Zusammenspiel von klassischem und digitalem BGM'?8



Fazit und Ausblick

Fazit und Ausblick

Die Technisierung der Arbeitsplatze, ob in Form von
digitaler Kommunikation oder der Arbeit mit komplexen
technologischen Systemen, stellt neue Anforderungen
an die Beschaftigten. Damit die Risiken fur die Gesund-
heit der Beschaftigten aufgrund der benannten Ent-
wicklungen moglichst geringgehalten werden kénnen,
braucht es neue Strategien und eine verstarkte Ausein-
andersetzung mit den bestehenden Zusammenhéangen.
Es ist also von groRer Bedeutung, in Unternehmen die
Rahmenbedingungen, Strukturen und Prozesse gesund-
heitsforderlich zu gestalten. Die strukturierte Einfihrung
eines klassischen BGM bildet dabei eine unverzichtbare
Grundlage. Das BGM muss im Managementprozess
verankert sein und als Fihrungsaufgabe verstanden
werden.'??
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Der Grundsatz »Verhéltnis- vor Verhaltenspravention«
wird in der zukinftigen Arbeitswelt im BGM weiter an
Relevanz gewinnen.*® Demzufolge missen die veran-
derten Anspriiche der Beschaftigten an die eigene Arbeit
sowie die Besonderheiten neuer Arbeitsformen durch
einen sinnvollen Mix aus On- und Offlineangeboten be-
gleitet werden. Dabei kann die Gesundheit aller Beschaf-
tigten nur dann gefordert werden, wenn die Abhangig-
keit des BGM von einer Prasenzkultur gelést und durch
orts- und zeitunabhangige MalRnahmen erweitert wird.
Die Beantwortung der Frage nach den gesunden Gestal-
tungsbedarfen und -maoglichkeiten von Arbeit vor dem
Hintergrund von Digitalisierungsprozessen erfordert
somit ein dynamisches, zielgruppenspezifisches sowie
bedarfsorientiertes BGM. Nur so kann negativen Aus-
wirkungen auf die psychische und physische Gesundheit
von Beschaftigten praventiv entgegengewirkt werden.
Fur eine strukturelle Umsetzung im eigenen Unterneh-
men ist es hilfreich, im bereits etablierten ganzheitlichen
BGM den Fokus auf eine effiziente Arbeitsorganisation,
eine gesundheitsforderliche Arbeitsplatzgestaltung, eine
wertschatzende Unternehmenskultur sowie eine Star-
kung individueller Kompetenzen zu legen (vgl. Abb. 17).

Arbeitsorganisation
Ortsflexibles Arbeiten
Flexible Arbeitszeit

Pausengestaltung

Unternehmenskultur

Kommunikation

Betriebsklima

=

il

\ -

Arbeitsplatzgestaltung

Ergonomie
Arbeitsgestaltung

Zugang zu digitalen
Technologien

Starkung der
Kompetenzen

FUhrungskompetenz &~ y
Gesundheitskompetenz Y ‘
Digitale Kompetenz .

Selbstorganisations-
kompetenz

Abbildung 17: Handlungsfelder des BGM unter Einfluss der
digitalen Transformation

Fazit und Ausblick

Die mit der digitalen Transformation einhergehenden
Verdnderungen im Unternehmen missen ganzheitlich
betrachtet werden. Einerseits ist es fir Unternehmen
essenziell, zukunftsorientiert, 6konomisch und effizient
zu handeln, um im globalen Wettbewerb mithalten zu
kénnen. Dies erfordert hdufig einen unternehmenswei-
ten Umbau, beispielsweise der Produktion, der Logistik
und der Dienstleistungen. Andererseits darf der Einfluss
eines modernen und nachhaltigen BGM in Transformati-
onsprozessen nicht unterschatzt werden, denn gesunde
und zufriedene Beschaftigte sind wertvolle Impulsge-
bende fir Veranderungen im Unternehmen und sollten
in die Veranderungsprozesse mit einbezogen werden.
Daher ist es sinnvoll, Unterstitzungsangebote in Form
von Workshops, individuellen E-Learning-Angeboten
und externer Moderation in Anspruch zu nehmen,

um Veranderungspotenzial in lhrem Unternehmen
aufzudecken, Ihre Beschaftigten in die Prozesse mit
einzubeziehen und den Wandel im Unternehmen
gesund zu gestalten (vgl. Abb. 18).
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Unternehmen stehen in einem
Wirkungsfeld zwischen internen
und externen Einflissen. Dabei
wirken auf jedes Unternehmen,
abhangig vom individuellen Umfeld,
unterschiedliche Einflusse ein.

Unternehmen mussen sich auf-
grund von sich stetig wandelnden
Umweltbedingungen und Einflissen
anpassen. Zu spat eingeleitete
Verdnderungen kénnen das Unter-
nehmen gefdhrden.

Fazit und Ausblick

Widerstand im Unternehmen

kann den Erfolg von Veréanderungen
hemmen, wenn auftretende
Probleme oder Konfliktsituationen
nicht thematisiert werden.

Das kostenfreie Weiterbildungs-
angebot des ZeTT erleichtert das
Veranderungsmanagement.

Durch Workshops und individuelles
E-Learning werden Mitarbeitende
aktiv auf die Veranderungsreise
mitgenommen.

Das Unternehmen muss in seinen
Grundzigen und als Einheit beste-
hen bleiben. Dabei sollte es Veran-
derungen proaktiv einleiten und sich
einen bestdndigen Platz in der sich

Die Mitarbeitenden stellen ein
Veranderungspotenzial dar. Sie

sind wichtige Impulsgebende fur
Veranderungsprozesse, da sie diese
im Unternehmen positiv beeinflus-
sen kénnen.

verandernden Umwelt suchen. Dies
funktioniert am besten mit einer
externen Moderation, wie es das
ZeTT bietet.

Veranderungen mussen ganzheit- T E Kontaktieren Sie das Netzwerk Gesunde Arbeit in Thiringen fir Nutzen Sie die Angebote
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lich betrachtet werden, damit sie
nicht scheitern und keine Barrieren
entstehen. Die Einbindung aller Mit-
arbeitenden ist dabei sinnvoll.

Abbildung 18: Wandel von Arbeits- und Geschdftsprozessen auf Basis eines strukturierten Verdnderungsmanagements'’

weitere Fragen zu den genannten Themen des Praxisleitfadens.
Dartiber hinaus untersttitzen wir Sie bei der strukturierten Einfiih-
rung des BGM in lhrem Unternehmen sowie bei der Vernetzung
innerhalb Thiringens. AuBerdem haben Thiiringer Unterneh-
men, die bereits ein ganzheitliches BGM erfolgreich etabliert

haben, die Méglichkeit sich im Rahmen eines Zertifizierungsver-

fahrens fir das Thiringer Siegel fir Gesunde Arbeit zu bewerben.
Dieses Siegel kann lhrem Unternehmen als Wettbewerbsvorteil
dienen und lhnen dabei helfen, die gesunden Arbeitsbedingun-
gen weiter zu optimieren.

des ZeTT fir eine struktu-
rierte und gesundheits-
forderliche Umsetzung
von Verdnderungen in
lhrem Unternehmen.
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