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Abstract

Die literaturgestitzte Bachelorarbeit mit dem Thema der Work-Life-Balance (WLB) als Instru-
ment fir die Mitarbeitendengesundheit soll zur Gesunderhaltung der Mitarbeitenden in der Ar-
beitswelt sensibilisieren. Ziel ist es, die meist fremden Strategien und MalRhahmen der Arbeit-
gebenden fir die Mitarbeitendengesundheit zu vermitteln. Daneben soll diese Arbeit Arbeit-
nehmenden, Moglichkeiten und Mallnahmen aufzeigen, um die Ansétze der WLB zu niitzen,
zusammenhangende Faktoren erlautern und in Verbindung mit der Mitarbeitendengesundheit
gebracht werden. Dadurch wird der Zusammenhang mit der WLB hergestellt und mittels eines
Handlungsvorschlags, eine effiziente Losungsmaoglichkeit aufgefiihrt, wie Unternehmen und
Arbeitnehmende den gré3tmoglichen Nutzen erreichen. Schaut man sich das Thema genau
an, sind positive Eigenschaften fur ein gesundes Verhaltnis zwischen Beruf und Privatleben
vorzufinden. Um dabei nachhaltige und langfristige Ergebnisse zu erzielen, sollten aufgefiihrte
Maflinahmen kombiniert werden. Die WLB wird in einer schnelllebigen Arbeitswelt immer be-
deutsamer, um die Balance zwischen Arbeit du Berufsleben zu erhalten. Bieten Arbeitgebende
Maflnahmen der WLB an und streben eine korrekte Umsetzung an, fihrt das bei der Beleg-

schaft zu Motivation und Zusammenhalt und kann die Effizienz der Arbeitnehmenden steigern.

The literature-supported bachelor thesis with the topic of WLB as an instrument for employee
health is intended to raise awareness for keeping employees healthy in the working environ-
ment. The aim is to communicate the mostly foreign strategies and measures of employers for
employee health. In addition, this work should show employees, options and measures to use
the approaches of the WLB, explain related factors and be brought in connection with the
employee health. In this way, the connection with WLB is established and, by means of a
proposal for action, an efficient solution is presented as to how companies and employees can
achieve the greatest possible benefit. If one looks closely at the topic, positive characteristics
for a healthy relationship between work and private life can be found. In order to achieve sus-
tainable and long-term results, the measures listed should be combined. In a fast-moving world
of work, WLB is becoming increasingly important for maintaining the balance between work
and professional life. If employers offer WLB measures and strive to implement them correctly,
this leads to motivation and cohesion among the workforce and can increase the efficiency of

the employees.
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1. Einleitung

Das Thema Gesundheit hat in unserer Gesellschaft in den vergangenen Jahren zunehmend
an Bedeutung gewonnen. Einerseits wurde in den letzten Jahren durch die Corona - Pandemie
deutlich, dass die Gesundheit eines jeden Menschen, ein kostbares Gut ist. Andererseits wur-
den die Organisationsstrukturen und Abldufe der Arbeitswelt mit deutlichen veranderten Be-
darfen und Anspriichen konfrontiert. Systemrelevante Berufe wurden definiert, eine Home-
Office-Pflicht wurde eingefthrt und Abstands — Hygiene — Atemschutzmaske (AHA) - Rege-
lungen beschlossen. Aufgrund dessen ist die Gesundheit eines jeden, nicht nur im privaten,
sondern auch im beruflichen Alltag allgegenwartig und veranschaulicht die Wichtigkeit des

Themas.

Eines der wichtigsten Lebensbereiche des Menschen ist der Arbeitsplatz, da dieser das phy-
sische und psychische Befinden der Menschen beeinflusst. In diesem Zusammenhang hat
auch die betriebliche Gesundheitsférderung (BGF), in den vergangenen Jahren zunehmend
Aufmerksamkeit erhalten. Gesunde, leistungsfahige und motivierte Mitarbeitende stellen dabei
den Ausgangspunkt fur ein erfolgreiches Unternehmen dar. Um die Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit der Beschéftigten zu sichern, sind Aufbau und Erhalt gesunder und sicherer Arbeits-
bedingungen eine wichtige Basis. Durch die Implementierung der BGF MalRnahmen in ein
Unternehmen werden auf verdnderte psychische Belastungen, sowie Zeitdruck wahrend der
Arbeit reagiert. Um ein unterstiitzendes Umfeld fiir das Wohlbefinden und die Leistungsfahig-
keit des Beschaftigten zu gestalten, werden Arbeitsmittel, Arbeitszeit, Umgebung, Sozialbe-
ziehung und individuelle Anpassungen einbezogen. Dabei ist es sinnvoll, die gesamte Lebens-
situation der Beschaftigten im Sinne der WLB zu bericksichtigen (vgl. Frobése, I., Wilke, C.,
Biallas B., 20112, S.5 ff.).

[T

Die umgangssprachlichen Schlagwoérter ,dauerhafter Stress“, “zu viele Uberstunden* und
,Burnout” sind keine Seltenheit mehr. Dabei nimmt die WLB durch Faktoren wie z.B. Leis-
tungsdruck und Zeitmangel etc. einen immer wichtigeren Stellenwert im Berufs- und Privatle-
ben ein (vgl. Hofmann, L., 2016). Die Grinde sind hierbei vielféltig und gehen von der steigen-
den Anzahl an berufstatigen Frauen bis Uber einen allgemeinen Lebens- und Wertewandel
aus. Trotz zunehmender Bedeutung der WLB, besteht kein einheitliches Verstandnis bei der
Anwendung (vgl. Badura, B., 2017, S. 175).

Die vorliegende Bachelorarbeit wurde auf Grundlage einer systematischen Literaturrecherche
zum Thema ,WLB als Instrument zur Verbesserung der Mitarbeitendengesundheit verfasst.
Zur Eingrenzung und Prazisierung des zu bearbeitenden Themas fand zu Beginn eine Re-

cherche der fundierten Literatur statt.




Die Thematik soll ein Verstandnis fur das Thema Gesundheit in der Arbeitswelt herbeifiihren.
Ziel ist es, die meist fremden Strategien und MalRnahmen der Arbeitgebenden fur die Mitar-
beitendengesundheit zu vermitteln, sowie den Arbeithehmenden Mdglichkeiten und MalRnah-
men aufzeigen, um die Anséatze der WLB anzunehmen und gegebenenfalls zum Umdenken
anzuregen. Eingeflossene Themen der Organisationspsychologie wurden durch Anknup-
fungspunkte des Studiengangs Gesundheits- und Pflegepadagogik hergeleitet, welche die
Thematik der WLB und deren genaue Untergliederung und ankniipfende Themengebiete um-

fasst.

Nachfolgend soll dabei die BGF genauer betrachtet, zusammenhéangende Faktoren erlautert
und in Verbindung mit der Mitarbeitendengesundheit gebracht werden. Dadurch wird ein Zu-
sammenhang mit der WLB gekntipft und durch Handlungsvorschlage effiziente Lésungsmog-
lichkeiten aufgeflihrt, wie Unternehmen und Arbeithehmende den grélstmoglichen Nutzen er-

langen.

Um eine zufriedenstellende WLB zu erreichen, werden Arbeitsmittel, Umgebung, Zeit und Or-
ganisation, Umfeld sowie die sozialen Beziehungen miteinbezogen. Driiber hinaus ist es sinn-
voll, die Lebenssituation der Arbeitnehmenden zu bertcksichtigen (vgl. Frobése, I., Wilke, C.,
Biallas B., 20112, S.7).




2. BGF

In dieser Arbeit liegt der Fokus auf der BGF. Da diese haufig mit der BGM gleichgesetzt wird,
werden beide Bereiche nachstehend naher betrachtet und voneinander abgegrenzt. Die BGF
ist als Teil des betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) zu versehen.

BETRIEBLICHES
GESUNDHEITSMANAGEMENT

Gesundheits- Gesetzliche
BGE '_und BEM Renten-
Arbeitsschutz versicherung

Abbildung 1: Die vier Sulen des BGM. In Anlehnung an Rehwald et al. (2012, S. 146).

In der Abbildung 1 wird das BGM symbolisiert. Dieses wird durch die vier groRen Saulen: BGF,
Gesundheits- und Arbeitsschutz, betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) und der ge-
setzlichen Rentenversicherung gestiitzt. Die BGF, welche fur Arbeitgebende und Arbeitneh-
mende eine freiwillige Leistung ist. Der gesetzlichen Arbeits- und Gesundheitsschutz, der
Richtlinien zur Gesunderhaltung ermoglicht. Das BEM, welches fir den Arbeitnehmenden ge-
dacht ist, der langere Zeit arbeitsunfahig war. Sowie medizinischen Leistungen zur Pravention
anhand der gesetzlichen Rentenversicherung, sind fir Arbeitgebende und Arbeitnehmende
Pflichtleistungen (vgl. BKK Dachverband 2021). Dabei ist die BGF wie folgt zu verstehen:

,Die Verbesserung der Arbeitsbedingungen, arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen
und die Starkung der Gesundheitsvorsorge der Beschaftigten stehen im Mittelpunkt des be-
trieblichen Gesundheitsmanagements. Begleitet wird dies durch die Forderung regelmaiiger

sportlicher Aktivitaten der Beschaftigten in Zusammenarbeit mit dem Personalrat, der Gleich-




stellungsbeauftragten, der Vertrauensfrau der Schwerbehinderten sowie der Sicherheitsbeauf-
tragten. Dartber hinaus ist im Institut ein Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)
etabliert, dass dazu beitragen soll, das neue Arbeitsunfahigkeitszeiten tiberwunden und ver-
mieden werden, die Gesundheit erhalten und gefdrdert wird, Behinderungen einschlieflich

chronischer Krankheiten vermieden und Arbeitsplédtze erhalten werden® (vgl. RKI, 2012).

Unter der BGF- Saule versteht man eine Struktur, die der Mitarbeitendengesundheit in Unter-
nehmen dient. Das beinhaltet die friihzeitige Erkennung von gesundheitlichen Belastungen am
Arbeitsplatz, die Gesundheitskompetenz und die Ressourcen von Mitarbeitenden zu unterstit-
zen und starken (vgl. BKK Dachverband, 2021). Fur den wirtschaftlichen Erfolg des Unterneh-
mens sind zufriedene, motivierte und gesunde Mitarbeitende unverzichtbar. Hier greift die
BGF, damit diese bei der Gesunderhaltung unterstiitzt werden und dessen Arbeit motiviert
verrichten. Arbeitgebende haben eine Firsorgepflicht in Bezug auf das Leben und die Ge-
sundheit der Beschéftigten. Nach dem Arbeitsschutzgesetz ist Arbeitgebender dafiir verant-
wortlich, die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der Beschéftigten bei der Arbeit durch
Arbeitsschutzmaflinahmen zu sichern und zu verbessern. (vgl. GKV- Spitzenverband, 2021).

Um die BGF in Unternehmen erfolgreich umzusetzen, werden hierzu von Krankenkassen ver-
schiedene Angebote zur Verfiigung gestellt, die zum Schutz der Gesundheit des Arbeitneh-
menden dienen. Beispielsweise sind dies Arbeitsunfahigkeits-, Arbeitssituations- und Alters-
strukturanalysen, Befragungen von arbeitenden Personen, Durchfiihrung von Workshops und
Seminaren, Beratung zur Gestaltung gesundheitsférderlichen Arbeitsbedingungen, Beratung
zur Ziel- und Konzeptentwicklung sowie zu allen Themen der Beschaftigtengesundheit, ein-
schlie3lich Unterstitzungsmoglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Dartber
hinaus stellen Unterstitzungen beim Aufbau eines Projektmanagements, Moderation von Ar-
beitsgruppen, Gesundheitszirkeln und ahnlichen Gremien, Qualifizierung/Fortbildung von Mul-
tiplikatoren in Pravention und Gesundheitsférderung, Umsetzung verhaltenspraventiver Maf3-
nahmen, interne Offentlichkeitsarbeit, Dokumentation, Evaluation und Qualitatssicherung wei-

tere wichtige Handlungsansétze dar.

Fur arbeitende Menschen ist die Anwendung des BGF sinnvoll, da sie weniger Arbeitsbelas-
tungen und somit verringerte gesundheitliche Beschwerden haben. Ein gesteigertes Wohlbe-
finden, besseres Betriebsklima, mehr Arbeitsfreude und ein gesiinderes Verhalten in Berufs-
und Privatleben werden erreicht (vgl. Giesert M, Geil3ler H. 2003, S. 45 ff.). Unternehmen sind
aufgerufen, ihrer Flrsorgepflicht nachzukommen die Verwirklichung durch férdernde Maf3nah-
men umzusetzen. Diese betreffen sowohl die interpersonelle Ressourcen wie Selbstwirksam-
keit und Gesundheitsbewusstsein als auch die externen Ressourcen wie Fuhrung, Arbeitsge-

staltung und Organisationsentwicklung (vgl. Zimolong & Stapp in Zimolong 2001, S. 141 ff.).




Ein Grundpfeiler der BGF ist die Partizipation, bei der die gesamte Belegschaft mit einbezogen
wird. Ein weiteres Standbein ist die Integration, bei der die Gesundheitsférderung in allen Be-
reichen des Unternehmens bertlicksichtigt wird, einschlie3lich der Ganzheitlichkeit, bei der die
Gesundheit durch das individuelle Verhalten der mitarbeitenden Personen und die Arbeits-

platzbedingungen beeinflusst werden (vgl. Frobose, I., Wilke, C., Biallas B., 20112, S.11).

21 BGM

Das BGM hat zur Aufgabe, die Integration und Steuerung aller betrieblichen Prozesse zu ko-
ordinieren, mit dem Ziel der Erhaltung und Forderung der Gesundheit und des Wohlbefindens
der Beschéftigten. Ziel ist es, die Rahmenbedingungen, Strukturen und Prozesse so umzuset-
zen, dass Arbeitnehmende zu einem gesundheitsforderlichen Verhalten motiviert werden (vgl.
Habermann-Horstmeier 2019, S.14). Dies wird durch das Bottom-up-Prinzip angestrebt, in
dem alle Bereiche des Unternehmens mit allen Mitarbeitenden in die Prozesse eingebunden
werden und gemeinsam Entscheidungen getroffen werden. Arbeitende Personen kbnnen hier
aktiv mitgestalten. Es steht der Mensch mit seinem individuellen Wohlbefinden und seiner Ge-

sundheit im Mittelpunkt (vgl. Habermann-Horstmeier 2019, S.39).

»~Modernes BGM geht tiber die traditionellen Aktivitdten der Gesundheitsférderung hinaus. Es
verbindet die klassischen Felder der Verhdltnis- und der Verhaltenspravention mit dem Blick
auf die Ressourcen der Mitarbeitenden und nutzt dartiber hinaus aktiv die vorhandenen mo-
dernen Managementinstrumente. Erfolgreiches BGM bezieht hierbei insbesondere die Fih-
rung eines Betriebes mit ein. Es schafft gesundheitsférderliche Strukturen im Unternehmen
und setzt Prozesse in Gang, die der Umsetzung sinnvoller praventiver und gesundheitsfor-
dernder MalBnahmen dienen* (Habermann-Horstmeier, Schmid, Pletscher & Klien 2018, S.
341)

Im BGM werden nach dem Bottom-up-Prinzip alle Betriebsangehdrigen sowie beteiligte Ak-
teure in die Planung und Umsetzung mit eingebunden und orientieren sich dabei an den be-
reits vorhandenen formellen und informellen Strukturen. Typisch ist eine detaillierte Planung
im Rahmen eines Gesamtkonzeptes. Bei der Erstellung wird auf wissenschatftlich fundiertes
Wissen geachtet und nachhaltig umgesetzt. Die Uberpriifung des Erfolgs der MaRnahmen ge-

schieht im Rahmen einer Evaluation (vgl. Habermann-Horstmeier 2019, S. 41).
2.2  Abgrenzung BGM und BGF

Die Begriffe BGM und BGF werden in der Praxis oft sinnverwandt verwendet. Dabei unter-
scheidet sich BGF von dem BGM insofern, dass bei der BGF das Individuum im Vordergrund

steht. Das BGM bezieht sich auf die Arbeitsorganisation und — Struktur und wird als nachhal-




tige MalBhahme in ihrer Ganzheitlichkeit betrachtet. Es stehen Strukturen und Prozesse, stra-
tegische Planungen und dessen Konzeptionen im Fokus. Dahingegen zielt die BGF auf kon-
krete Inhalte und Methoden, die das Gesundheitsverstandnis und die Umsetzung positiv be-
einflussen sollen. Wenn von konkreten MalRnahmen gesprochen wird, welche die Mitarbeiten-
den direkt betreffen wie beispielsweise einer Weiterbildung fur riickengerechtes Arbeiten, in
den Bereich der BGF, in die Beschaftigte direkt miteinbezogen werden, bleibt die Unterneh-
mensstruktur vorerst unberihrt. Beide sollten sich wechselseitig beeinflussen, um ein effizien-
tes und effektives Ergebnis zu erzielen. Es ist nicht forderlich, wenn MaRnahmen der BGF
durchgefuhrt werden, die Arbeitsstruktur im gesamten jedoch gesundheitsschadlich ist (vgl.
Habermann-Horstmeier 2019, S.40 ff.).

2.3 BGF in Europa

Das europdische Netzwerk flr betriebliche Gesundheitsforderung unterstitzt Arbeitgebende,
Beschaftigte und die Gesellschaft dabei, Wohlbefinden und Gesundheit am Arbeitsplatz zu
fordern und zu sichern. Ziel ist es durch Strategien und Empfehlungen die BGF in Unterneh-
men in Europa zu unterstitzen und bei der Umsetzung gesundheitsférdernder Mal3hahmen
behilflich zu sein. Hierzu zahlen seit 1996 insgesamt 31 nationale Mitgliedsorganisationen des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes und der Offentlichen Gesundheit aus allen Unionsstaaten,
der Schweiz und den Staaten des Europaischen Wirtschaftsraums (vgl. ENWHP 2009, S. 4).
Die Interaktion der europdischen Partner unterstitzt grof3ere Unternehmen, vor allem aber
klein und mittelstandische Betriebe in der innerbetrieblichen Gesundheitsférderung, da diese
meist aufgrund fehlender personeller und fachlicher Ressourcen diesbeztglich nur begrenzt
gut aufgestellt sind. Zusammen wird eine Verbesserung der Arbeitsorganisation und der Ar-
beitsbedingungen, die Férderung einer aktiven Mitarbeitenden Beteiligung und die Starkung
persdnlicher Kompetenzen angestrebt. Grundlage des Europaischen Netzwerkes, European
Network For Workplace Health Promotion (ENWHP) ist die Luxemburger Deklaration (Anhang
IV.A).

Unternehmen haben mit der Unterzeichnung der Luxemburger Deklaration die Mdglichkeit,
Teil dieses Netzwerkes zu werden und zeigen damit, dass sie die Werte der Erklarung teilen
und in diesem Sinne fortfihren. Dabei steht die Pravention von arbeitsbedingten sowie chro-
nischen Erkrankungen im Mittelpunkt (ENWHP 2014, S. 3). BGF kann in Unternehmen nur
erfolgreich etabliert werden, wenn alle Beteiligten bei der fach- und berufsiibergreifenden Zu-
sammenarbeit ihren Teil beitragen und entsprechend Verantwortung tbernehmen. Es wird be-
tont, dass die BGF verhaltens- sowie auch verhaltnisorientierte Ma3nahmen beinhaltet. Dabei

soll sie ganzheitlich den praventiven sowie gesundheitsfordernden Ansatz des Ausbaues von




Schutzfaktoren und Gesundheitspotenzialen mit der Risikoreduktion verbinden (vgl. Haber-
mann-Horstmeier 2019, S. 32).

2.4  Allgemeine Gesundheitsférderung der WHO

Die erste internationale Konferenz der Weltgesundheitsorganisation (WHO) zur Gesundheits-
forderung fand am 21.11.1986 im kanadischen Ottawa statt. Dort wurde der Begriff der Ge-
sundheitsférderung erstmals definiert. Resultierend aus dieser Konferenz entstand die Ottawa-
Charta zur Gesundheitsforderung, eine Leitlinie, die Gesundheit als Bestandteil des alltagli-

chen Lebens und nicht als Lebensziel versteht (vgl. Habermann-Horstmeier 2019, S. 27).

»~Gesundheitsférderung zielt darauf ab, personale, soziale und materielle Ressourcen fiir die
Gesunderhaltung zu starken. Menschen sollen befahigt werden, durch selbstbestimmtes Han-
deln ihre Gesundheitschancen zu erh6hen (Empowerment). Zudem sollen die gesellschatftli-
chen Rahmenbedingungen gesundheitsférderlicher gestaltet werden” (RKI, 2020).

Es wird nicht nur die Entwicklung einer gesiinderen Lebensweise, sondern die Férderung von
gesunden Lebensbedingungen und umfassendem Wohlbefinden angestrebt, ein Umdenken
von der pathogenetischen, hin zu einer salutogenetischen Sichtweise. Hier greift die Ottawa-
Charta, die gesundheitsférdernde gesellschaftliche Bedingungen als Voraussetzung sieht,

dass sich Menschen gesund entwickeln kdnnen (vgl. Habermann-Horstmeier 2019, S. 27).

»~Gesundheitsférderung fragt also nicht danach, was einen Menschen krank macht, sondern
was ihn gesund erhalt. Sie will die Lebens- und Arbeitsbedingungen verbessern, die sich auf
die Gesundheit auswirken. Das heil3t sie will die Verhéltnisse &ndern in denen Menschen leben
und arbeiten. Gleichzeitig strebt sie aber auch an, die Menschen zu beféhigen, sich gesiinder
zu verhalten und sich fur gesunde Lebensbedingungen einzusetzen. Sie mdchte damit auch

auf das Verhalten der Menschen einwirken (Habermann-Horstmeier 2019, S. 27)“

Die Gesundheitsférderung setzt in den Lebenswelten der Menschen an, beispielsweise in Be-
trieben, Schulen, Krankenhausern, Gemeinden oder ganzen Stadtteilen. Dabei wird neben
den ortlichen Gegebenheiten das soziale Miteinander der beteiligten Menschen geférdert. Das
Setting umfasst demnach die Zusammenarbeit verschiedenster Faktoren wie biologischer,
Okologischer, raumlicher, kultureller, sozialer und 6konomischer Art, die zu gesundheitsfor-
dernden MalRnahmen fuhren kénnten. Dabei wird darauf geachtet, Menschen leicht zugangli-
che und umsetzbare Schritte flr den Zugang zur Gesundheit zu erméglichen. Durch Maf3nah-
men wie Partizipation sollen Menschen, Stadteile, Organisationen und Gemeinden, aktiv ein-
bezogen werden (vgl. Habermann-Horstmeier 2019, S. 27). Durch die Anwendung der ge-
sundheitsférdernden Aktivitaten im Setting kann das Gesundheitsbewusstsein erhéht und Un-

gleichheiten verringert werden (vgl. RKI, 2020).




2.5 Kosten

Gesetzliche Krankenkassen haben sich dazu verpflichtet, Leistungen zur BGF in Unternehmen
anzubieten. Die Vereinbarung soll der Starkung der gesundheitsforderlichen Aufgaben dienen.
Dabei erheben Krankenkassen gesundheitliche Situationen und Risiken der jeweiligen Ar-
beitsablaufe und Beschaftigten. Auf Grund dieser Ablaufe werden MalRnahmen zur Verbesse-
rung und Starkung der Fahigkeiten entwickelt. Fir eine Umsetzung ist die Sicherstellung eines
niedrigschwelligen, regionalen und unburokratischen Zugangs zu Betrieben gefordert. Um
dies zu erreichen, arbeiten Krankenkassen mit ortlichen Organisationen zusammen, die eine
BGF in den Unternehmen ermd@glichen. Beziglich der Hohe der Betrage gibt es Unterschiede
zwischen den Krankenkassen (vgl. Hartung, S., Faller, G., Rosenbrock, R., 2021). Zusatzlich
haben Unternehmen die Méglichkeit, fir die Gesundheitsférderung der Mitarbeitenden Zu-
schiisse zu bezahlen oder Leistungen anzubieten, um diese zu motivieren (vgl. Haufes 2021).
Dies wird durch die Steuerfreiheit des § 3 Nummer 34 Einkommensteuergesetz (EStG) die
Forderung der Mitarbeitendengesundheit unterstitzt (vgl. BMG- Bundesministerium fir Ge-
sundheit, 2021).

»~Somit sind steuerfreie Arbeitgeberleistungen zur Gesundheitsférderung bis zu 600 Euro jahr-
lich kein Arbeitsentgelt im Sinne der Sozialversicherung und damit beitragsfrei. Eine Umset-
zungshilfe der Finanzverwaltung regelt Einzelheiten zur Steuerbefreiung. Voraussetzung fur
die Steuerfreiheit ist unter anderem, dass die Leistung zusatzlich zum ohnehin geschuldeten
Arbeitslohn erbracht wird. Eine Entgeltumwandlung oder Anrechnung auf den Arbeitslohn ist
ausgeschlossen” (Hartung, S., Faller, G., Rosenbrock, R., 2021).

Dies beinhaltet das Wahrnehmen von der Krankenkasse angebotene oder zertifizierte Praven-
tionskursen mit den Themenfeldern Bewegung, Erndhrung, Stressbewaltigung/Entspannung
und Suchtmittelkonsum. Nicht zertifizierungspflichtige MalRnahmen in Verbindung der BGF,
welche dem Leitfaden Pravention gentigen. Dies soll die Arbeitnehmenden motivieren einen
gesiinderen Lebensstil zu fuhren. Nehmen Mitarbeitende an einem Kurs aul3erhalb der Ar-
beitszeit teil, muss dies durch eine unterschriebene Teilnahmebescheinigung nachgewiesen
werden. Ausgeschlossene Beitrage sind Sportvereine, Massagen, Screening, Medikamente
zur Gewichtsabnahme, Eintrittsgeld fiir Schwimmbéder etc. (vgl. BMG- Bundesministerium fur
Gesundheit, 2021).

2.6 Rechtliche Grundlagen

Fur Krankenkassen gilt der Leitfaden Pravention der gesetzlichen Krankenversicherungen

(GKV). Dieser definiert die BGF und dessen Prozesse und die zugehdrigen Qualitatsstan-




dards. Es ist festgelegt, welche MaRnahmen durch die Krankenkasse geférdert werden koén-
nen. Die Gesundheitsverordnung beruht auf der Ottawa- Charta, die 1986 von der WHO ver-
abschiedet wurde. Diese fuhrt Handlungsstrategien zur Gesundheitsbildung,- Beratung,-

Selbsthilfe und -Pravention auf.

In der Luxemburger Deklaration (Anhang IV.A) sind die Bereiche Gesundheitsforderung und

Arbeitsschutz in Unternehmen aufgefihrt.

In dem Sozialgesetzbuch (SGB) V wird die BGF, Primarpravention und Selbsthilfe durch ge-
setzliche Krankenkassen und die Zusammenarbeit mit der gesetzlichen Unfallversicherung

definiert, welche den Unternehmen als Hilfestellung in unterschiedlichsten Belangen dient.

In 81 und 814 des Sozialgesetzbuches SGB VI ist die Pravention der Gesundheitsgefahren
in der Arbeit durch die Unfallversicherung geregelt. Eine Erlduterung wie die Zusammenarbeit
mit den gesetzlichen Krankenkassen gehandhabt wird und das Verstandnis fir Arbeitsschutz

ausgebaut wird.

Das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) dient der Verbesserung der Sicherheit der Arbeitnehmen-
den wahrend der Arbeit. Hier sind Pflichten und Rechte von Arbeitgebenden und Arbeitneh-
menden verankert. Zusatzlich ist eine Gefahrdungsbeurteilung der Beschaftigten vorzuneh-

men, in denen auf koérperliche und psychische Belastungen untersucht wird.

Im Arbeitssicherheitsgesetz (ASIG) sind Betriebsarzte, Sicherheitsingenieure und andere
Fachkrafte der Arbeitssicherheit aufgefiihrt. Dieses Gesetzt dient der Einhaltung der Regelun-

gen, um den Arbeitsschutz zu unterstitzen.

Das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) regelt Arbeits-, Pausen- und Erholungszeiten zum Schutz der
Gesundheit und zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten. Das BEM verpflichtet Arbeitgebende
dazu, langer erkrankten Arbeithehmenden eine Wiedereingliederungshilfe anzubieten §84
Abs.2 SGB IX. Ist eine arbeitende Personen langer als sechs Wochen durchgehend oder wie-
derholt arbeitsunféhig, so greift das Gesetz und ist fur Arbeitgebende verpflichtend anzubieten,
fur Arbeitnehmende freiwillig anzunehmen. Das BEM dient dem Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit.

»,Im Einkommenssteuergesetz (EstG) 83 Nr. 34 regelt Zuschiisse, die Arbeitgebenden ihren
Angestellten zur Verbesserung des allgemeinen Gesundheitszustandes sowie zur betriebli-
chen Gesundheitsférderung gewédhren kénnen. Soweit diese Ausgaben 600€ je Angestellte
und Jahr nicht Ubersteigen, missen Arbeitnehmende diese nicht versteuern. Zu diesem Zwe-
cke werden MalRnahmen wie Erndhrungsprogramme oder Bewegungsangebote unterstiitzt.
Die zustandigen Finanzamter orientieren sich hierbei an den Qualitatskriterien der Kranken-
kassen (Leitfaden Préavention)” (Breucker, G., 2021).




3. Digitale BGF

Die Digitalisierung der BGF war bereits vor der Corona- Pandemie ein Thema, welches genutzt
wurde. Im Laufe der vergangenen zweieinhalb Jahren hat die Digitalisierung durch die Kon-
taktbeschréankungen zur Begrenzung der Pandemie die Digitalisierung sowohl im beruflichen
als auch im privaten Leben an Bedeutung gewonnen. Veranstaltungen wurden in Form von
virtuellen Treffen durchgefihrt, wodurch vielfaltige Vorteile ersichtlich wurden. Die Geschwin-
digkeit der Veranderungen der modernen Arbeitswelt hat sich in den vergangenen zweieinhalb
Jahren noch einmal rasant erhdht, um sich der sich der Entwicklung von Digitalisierung und
neuen Technologien anzupassen. Das bedeutet fir die BGF eine Umstrukturierung, die durch
die Pandemie beschleunigt wurde, jedoch nicht tberall umgesetzt werden kann. Es werden
neue Arbeitsbedingungen geschaffen, die von der Bewaltigung sogenannter Krisensituationen
Uber Unsicherheiten, den Arbeitsbedingungen im Home-Office bis zur Aufgabe, Kommunika-
tion und Fihrung auf Distanz kompetent und effektiv zu gestalten gehen. Hierbei sind die alt-
bewahrten Mittel der BGF wie beispielsweise personlicher Austausch in Workshops, Semina-
ren, Steuerkreisen, Arbeitsplatzanalysen vor Ort oder diverse Veranstaltungen wie Gesund-
heitstage neu zu Uberdenken und an die veranderten Technologien anzupassen (vgl. AOK,
2020).

Die Arbeitswelt ist durch viele Bereiche der Technik und Wissenschaft an einem Wendepunkt
angelangt, der diese komplexer werden lasst. Dies hat Einfluss auf die physische und digitale
Arbeitswelt, wodurch diese beiden Bereiche miteinander verschmelzen. Bemerkbar wird die
uneingeschrankte Verfligbarkeit von Informationen, die heutzutage in jeder Altersklasse und
Zu jeder Zeit in Form von Smartphones, Tablets und Wearables anwendbar ist. Durch diese
digitale Revolution wird ersichtlich, dass in Europa fast die Hélfte der Bevdélkerung keine grund-
legenden, technologiebasierten Problemlésekompetenzen besitzt (vgl. Goétze J., 2020). Hier
entsteht eine zunehmende Licke, zwischen dem vorfindbaren Angebot an Medien und den
anwendbaren Medienkompetenzen der Nutzenden. Die Oxford Martin School Studie prognos-
tiziert, dass es Arbeitnehmenden zukinftig nicht einfach haben werden ohne digitale Kompe-
tenzen, mit denen sie sich auszeichnen kdnnen. In den kommenden zehn bis zwanzig Jahren
wird nahezu jeder zweite Job aufgrund der Digitalisierung und des Technologiefortschritts nicht
mehr existieren. Durch die digitale Revolution werden neue Jobs geschaffen, die qualifizierte
Fachkrafte erfordert (vgl. Frey C., Osborne M., 2013). Dadurch liegt ein grof3er Druck auf den
Arbeitnehmenden, den Anforderungen gerecht zu werden und die geforderte Arbeit gerecht

zu erfillen.
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Ein Nachteil der digitalen MalRhahmen ist die unzureichende Fachliteratur, es gibt noch viele
Unklarheiten betreffend Effizienz, Effektivitat und der Qualitat der Inhalte, weshalb Unterneh-
men die ZweckmaRigkeit des Einsatzes digitaler Tools schwer bewerten kénnen. Grund dafir
sind fehlende Studien und Untersuchungen. Zusatzlich stellt die Neuheit des Themas eine
Herausforderung dar. Die Implementierung diverser System- Tools filhrt zu Kosten, gleichzei-
tig verringern sich die Raumkosten, dahingegen steigen die Personalkosten und Kosten fur
die technische Infrastruktur. Es wird deutlich, dass die digitalen MalRnahmen die analogen
nicht ersetzen kénnen, sondern ergénzen. Haufig entsteht fir die Arbeitnehmende durch die
Nutzung von Gesundheits-Apps hoher Druck und unbeabsichtigte gesundheitliche Folgen wie
Stress, Uberforderung, fehlende Kompetenz im Umgang mit Digitaltechnologien. Ein weiterer
Nachteil ist die Vermischung von Arbeit und Privatleben, fehlende Kompetenzen der Anwen-
der, Akzeptanz in Hinblick auf digitale Geréte, Zuverlasslichkeit der Produkte, Ausschluss der
alteren Mitarbeitenden (vgl. Winter, R., Riedl R. 2021, S. 5).

Ein Vorteil der digitalen BGF ist das Komplettsystem, wodurch Unternehmen alle Teilbereiche
des BGM zentral in einem System steuern kénnen, die Handhabung ihres BGM erleichtern
und die Ergebnisse verbessern kénnen. Positiv ist die Zeit- und Ortsunabhangigkeit, denn
diese ist fur viele der Arbeitnehmenden Voraussetzung, beispielsweise die Ansprache einer
breiteren Zielgruppe, wie Schichtarbeiter oder AuRendienstmitarbeitenden. Durch die struktu-
rierten Systeme sind den Vorgesetzten Mal3nahmen besser einsehbar und Entscheidungen
bezlglich des BGM-Angebotes basierend auf der tatséchlichen Situation effizienter umsetz-
bar. Bessere Daten- und Informationsqualitat flihren zu einer verbesserten Entscheidungsqua-
litat. Diese Verbesserungen kdnnen zu Kosteneinsparungen fuhren. Hier wird vor allem die
Reduzierung von Raum- und Personalkosten erwagt. Ein weiterer Vorteil ist die Steigerung
der Motivation durch digitale MaRnahmen. Diese wird durch die Individualisierung von Kursen
und Tools, die Nutzung von Wearables z.B. Fitnessuhren erh6ht und bietet die Chance, BGF-
Tools, als Kommunikations- und Informationstool zu verwenden. Weiterhin ist die Bedeutung
der Kombination von beiden Mafinahmen empfohlen (vgl. Winter, R., Riedl R. 2021, S.
5).Durch Anwendung der digitalen BGF kdnnen ortliche und personelle Grenzen tberwunden

werden.

3.1 Studien digitale BGF

Gesunde Mitarbeitende sind fur den wirtschaftlichen Erfolg von Unternehmen ausschlagge-
bend. Dies wurde wéhrend der Corona-Pandemie ersichtlich, in der die Gesundheit der Mitar-
beitenden in den Fokus geriickt ist. In der reprasentativen Studie des AOK Reports, werden
die Chancen und Risiken des Home-Office fir Unternehmen und Mitarbeitendengesundheit

erlautert.
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In dem AXA Health Report wird darauf hingewiesen, dass durch das verstarkte Arbeiten im
Home-Office digitale Gesundheitsangebote bendétigt werden, die zu jeder Zeit und an jedem
Ort verfugbar sind. Es wird ersichtlich, dass Mitarbeitende mit den traditionellen BGM-Ange-
boten nicht erreicht werden und digitale Lésungen zunehmend an Bedeutung gewinnen (vgl.
Straub R., Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S. 48).

Die Techniker Krankenkasse hat eine Corona- Umfrage durchgefihrt, in der die psychischen
Belastungen eine Rolle spielen. Mitarbeitende fuhlen sich wéahrend der Pandemie vor grof3e
Herausforderungen gestellt. Mit dem Gedanken an Home-Office, Kurzarbeit, Isolation und Sor-
gen um die eigene Gesundheit, fihlen sich eine hohe Anzahl an arbeitenden Menschen ge-
stresst und Uberfordert. Hier kann mit digitalen Gesundheitsangeboten unterstitzt werden, um

Belastungen zu verringern (vgl. Straub R., Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S. 44).

Die Studie von Asklepios & Roland Berger zeigt die Erfolgskriterien der Gesundheitsférderung.
In dieser wird aufgefihrt, wie wichtig die Mitarbeitendengesundheit fiir den Erfolg eines Unter-
nehmens ist. Daneben wird aufgezeigt, weshalb diese haufig nicht umfassend genutzt werden
(vgl. machtfit 2020).

In der grof3ten Arbeitgebende Studie #whatsnext2020 wird aufgefiihrt, welche Erfolgsfaktoren
wichtig sind, damit Unternehmen gesund und wirtschaftlich bleiben. Die Gesundheit des Mit-
arbeitenden wird unter dem Aspekt des BGM veranschaulicht (vgl. Straub R., Schmitt K., Krapf
F. etal 2020, S. 60). Die Studie Erfolgsfaktoren fir gesundes Arbeiten in der digitalen Arbeits-
welt ist ein Zusammenschluss des IFBG- Instituts fir Betriebliche Gesundheitsberatung, der
Techniker Krankenkasse und der Haufe- Group. Sie orientiert sich an Wirtschaftsunternehmen
und Einrichtungen des Offentlichen Dienstes in ganz Deutschland. In einem sechswdchigen
Befragungszeitraum beteiligten sich 1.192 Arbeitgebenden an der Online-Befragung. Dadurch
ist #whatsnext2020 die groRte Studie, die es in Deutschland zu einer BGF gegeben hat (vgl.
Straub R., Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S. 6). Der Beginn der Studie war im Frihling 2019,
ohne das bewusst war, das die Welt 2020 von einem gravierenden Einschnitt wie der Corona-
Krise erfasst werden wirde. Die Pandemie hat einen massiven Einfluss auf die Arbeitswelt,
denn durch diese Zeit ist mobile Arbeit nun fast tiberall moglich und Videokonferenzen gehdren
zum Alltag (vgl. Straub R., Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S. 3). Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben ist eines der wichtigsten Themen, 70 Prozent der Teilnehmenden Arbeitgebenden

bieten bereits MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben an.

Flexible Arbeitszeiten sind die haufigste Mal3hahme. Bei der Vertrauensarbeitszeit sind wei-
terhin deutliche Entwicklungen erforderlich (vgl. Straub R., Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S.
35). In der mobilen Arbeit sind Grol3arbeitgebende fiihrend bei der Umsetzung. Rund 61 Pro-

zent, insbesondere Grol3arbeitgebende, setzen bereits MalRnahmen im Bereich mobiler Arbeit
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um. Vereinbarungen zu ergebnisorientiertem Arbeiten gibt es hingegen kaum (vgl. Straub R.,
Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S. 6). Arbeitgebende setzen bislang nur zur Halfte der Mal3-
nahmen im Bereich lebenslanges Lernen um, dabei vor allem in die Weiterbildung von per-
sonlichen sowie digitalen Kompetenzen. Betriebe, in denen lebenslanges Lernen noch nicht
aktiv umgesetzt wird, wiinschen sich vor allem mehr Informationen zur Umsetzung und ein
groReres Engagement der Fuhrungskrafte (vgl. Straub R., Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S.
48-49). Die Gesundheitskommunikation wir in 59 Prozent umgesetzt. Der klassische Gesund-
heitstag spielt dabei noch eine besondere Rolle, wird aber immer mehr durch das Intranet und

Werbung erganzt.

Viele Arbeitgebende wiinschen sich mehr Infos zum Nutzen und zur Umsetzung der Gesund-
heitskommunikation (vgl. Straub R., Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S. 56-57). Der Anteil der
Unternehmen, die MalRnahmen zum Thema Schlaf und Erholung anbieten, hat sich seit der
whatsnext-Studie 2017 deutlich erhéht. 22 Prozent haben nun entsprechende Angebote und
greifen dabei vor allem auf Vortrage zurlick. 61 Prozent derjenigen, die noch keine Maf3nah-
men umsetzen, schatzen den Bedarf des Themas als nicht hoch genug ein. Mobile Arbeit und
Telearbeit sind fur Arbeithehmende ein sehr lukratives Angebot, da sie hierdurch nicht Pendeln
und die Arbeit von zuhause verrichten kdnnen. Um dies effizient und gesundheitsférdernd zu
gestalten, bieten einige Arbeitgebende und Krankenkassen digitale Angebote an z.B. Work-
shops. Ziel ist es, den arbeitenden Personen zu einer gesundheitsférdernden Einstellung fiir
sich zu sensibilisieren (vgl. Straub R., Schmitt K., Krapf F. et al 2020, S. 6).

3.2 #whatsnext2020- digitale BGF

Arbeitgebende mit hohem BGM-Budget zahlen zu den 13,5 Prozent in denen digitale BGF
bereits Realitat ist. Weitere 14 Prozent der Unternehmen planen entsprechende Angebote. Im
Fokus stehen dabei Online- Coachings und Gesundheitsportale. Die weiteren Arbeitgebenden
ohne digitale BGF-Angebote wiinschen sich mehr Informationen und Wissen zur Umsetzung.
Hier-bei beschaftigt man sich mit den Fragen wie sich weniger gesundheitsbewusste Arbeit-
nehmende fur einen gestinderen Lebensstil gewinnen lasst und wie die bereits gesundheits-
bewussten Arbeithehmenden weiter geférdert werden. Es wird deutlich, dass die Anzahl an
Arbeitgebenden, in denen digitale BGF durchgefihrt wird, bislang gering ist. Gleichzeitig ist

gegenwartig eine verstarkte Nachfrage abzuzeichnen.

Fuhrend in Unternehmen, die eine Digitale BGF nutzen, werden Mal3nahmen wie Gesund-
heits-Portale, Online-Coachings sowie Gesundheits- und Lifestyle-Apps angewendet. Eben-
falls verbreitet sind Wearables und Tracker, also tragbare Sensoren, die beispielsweise die
korperliche Aktivitat oder das Schlafverhalten erfassen und aufzeichnen. Eine zu vernachlas-

sigende Rolle in der digitalen BGF spielen bislang Chatbots — also virtuelle ,Ansprechpartner”
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auf Basis kunstlicher Intelligenz, die Gesundheitsthemen beantworten. Die Frage, welche
Maflnahmen es braucht, damit Unternehmen die digitale BGF umsetzen, zeigt deutlich, dass
als Unterstutzung, vor allem Aufklarungsarbeit gewlinscht ist. Daneben auch Hilfestellungen
durch Sozialversicherungen und externe Dienstleister (vgl. Straub R., Schmitt K., Krapf F. et
al 2020, S. 60).

Mit der Digitalisierung der Arbeitswelt ver&ndern sich auch die Themen, die die Gesundheit
der Arbeithnehmenden beeinflussen. Dabei wird das lebenslange Lernen eines der wichtigsten
Themen im BGM. Bislang stand im Fokus, Mitarbeitende kdrperlich fit zu machen, kiinftig soll
dies Arbeitnehmenden kognitiv befahigen, bis ins hohe Alter mit dem technischen Fortschritt
mithalten zu kénnen. Die Digitalisierung verandert dabei nicht nur unsere Arbeit, sondern auch
unsere Arbeitsformen. Bereiche wie Home-Office und digitale Flihrung gewinnen zunehmend
an Bedeutung. Dabei werden digitale Angebote wie Apps, Blogs, Online-Seminare, Wearables
auf vielfaltige Art eingesetzt. Themen wie Stresspravention, Sport, Fithess, Ernahrung und
Achtsamkeit werden am haufigsten im Onlineangebot eingesetzt (vgl. Brodersen S., Lick P.
2016, S. 6).
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4. Mitarbeitendengesundheit

Die BGF hat in den letzten Jahren vermehrt Aufmerksamkeit bekommen. Wodurch auf die
gesundheitlichen Beanspruchungen der Arbeitnehmenden reagiert werden, kann. Hierzu wer-
den das Wohlbefinden und die Gesundheit der Beschéftigten anhand ihres Umfeldes gemes-
sen. Es ist wichtig, Faktoren wie Arbeitsumgebung, Zeit, Organisation, Arbeitsmittel, soziale
Beziehungen und individuelle Anpassungen an das Individuum zu bertcksichtigen (vgl.
Frobdose, I., Wilke, C., Biallas B., 2011, S. 7). Fur Unternehmen ist es wirtschaftlich sinnvoll, in
die Gesundheit und das Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden zu investieren. Es ist wichtig, diese
zu motivieren, eine gestindere Ernahrung und mehr Bewegung in den Alltag zu integrieren.
Immer mehr Menschen sitzen wahrend der Arbeitszeit stundenlang am Schreibtisch und er-
halten nicht geniigend Bewegung (vgl. Diinnebeil, S., Theodossiou, M., 2019). Es wird ver-
sucht, alle Anforderungen jedes Individuums abzudecken. Fir unterschiedliche Losungsan-
satze werden dabei Herausforderungen, Stressfaktoren oder gesundheitliche Sorgen bertick-
sichtigt. Um die individuellen Zielgruppen anzusprechen, ist es ratsam, individuelle Ideen zu
bindeln, die auf Gesundheitsrisiken ausgerichtet sind. Schwierig wird es, mit nur einer Me-
thode oder einem Programm die gesamte Belegschaft zu erreichen, weshalb mehrere Berei-
che angesprochen werden sollten. Ein wichtiger Punkt ist die Friherkennung der gesundheit-
lichen Gefahrenpotentiale und die damit verbundenen rechtzeitige Pravention. Diese kbénnen
auch durch jahrliche Gesundheits- Checks erganzt werden. Niitzlich sind regelmafige Bera-
tungen, in den Bereichen Sport und Ernahrung. Unternehmen bendétigen dabei mehr als einen
Aufruf, damit Mitarbeitende die Vorsorgeuntersuchungen wahrnehmen. Arbeitende Menschen
bendtigen das Gefihl, dass der Arbeitgebende groRen Wert auf dessen Gesundheit legt und
unterschiedliche Mdéglichkeiten hat, diese zu unterstiitzen. Durch die individuellen Angebote
und Fursorge der Forderung fur die Mitarbeitendengesundheit, erreichen Arbeithehmende
hierdurch ein gesteigertes Wohlbefinden und die Produktivitat steigt gleichzeitig, was sich fur
Arbeitgebende positiv auswirkt. Dabei ist das Ziel jedes Unternehmens der Mitarbeitenden-
gesundheit, zu einem gesunden Lebensstil aufzurufen und zu motivieren. Das Mitarbeitende
Faktoren wie Bewegung, Erndhrung, Vorsorgeuntersuchungen etc. verinnerlichen und person-

lich anwenden (vgl. Dinnebeil, S., Theodossiou, M., 2019).

Der Wissenschatftler Aaron Antonovsky stellt die Gesundheit in den Mittelpunkt seiner For-
schung. Dieser ging 1970 der Frage nach, wieso einzelne Menschen unter denselben Bedin-

gungen gesinder bleiben als andere.
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LAntonovsky ging davon aus, dass ein Stressor nicht grundsétzlich krank macht, sondern erst
der individuelle Umgang mit der Situation. Menschen mit einem hohen Koharenzgefihl rea-
gieren ,gestinder” als Menschen mit einem niedrigen Kohdrenzempfinden, da sie liber mehr
Widerstandsressourcen verfiigen® (Mesenholl-Strehler, E., 2012, S.321).

Er entwickelte das Konzept der Salutogenese, in dessen die Antwort in der individuellen Per-
sonlichkeitsstruktur liegt (vgl. Mesenholl-Strehler, E., 2012, S.321). Das Streben hin zur Ge-
sundheit umfasst dabei die unterschiedlichsten Ressourcen. Es starkt die Kohérenz, die mit
Widerstandsfahigkeit gleichgesetzt wird und hilft, Menschen die Gesundheit zu erhalten (vgl.
Mayer, J., Gorlich, P., Eberspéacher, H., 2003). Es wird ein Verstandnis fur die individuellen
Reaktionen der Menschen erklart, mit dem die jeweilige Gesundheitssituation individuell be-

trachtet werden sollte.

Krankheiten, die in der Praxis haufige Beschwerden hervorrufen, sind Riicken- oder Gelenks-
beschwerden, zuriickzufiihren auf langes Sitzen oder Stehen, Stress, Unzufriedenheit und Er-
schopfung. Um den Krankheiten entgegenzuwirken kdnnen Unternehmen hohenverstellbare
Tische und ergonomische Stuhle anbieten, welche Rickenleiden vorbeugen und erreichen,
dass sich Beschéftigte an ihnrem Arbeitsplatz wohler fihlen. Zudem eine wertschatzende Hal-
tung seinem Gegenuber, durch transparente Kommunikation und regelmafiige Feedbackge-
sprache. Erholungsmdglichkeiten anzubieten, sind eine gute Wahl, um in Pausenrdumen oder
Ruherdumen mit geringem Gerauschpegel der Belegschaft eine Auszeit zu erméglichen. Fle-
xible Losungen sind fur Mitarbeitende wichtig, hier kann selbst entschieden werden, in wel-
chem MalRe Home-Office oder Prasensarbeit zu den individuellen Lebensumstanden passen.
Es soll ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen Freizeit und Berufsleben herrschen, so kénnen
flexible Arbeitszeiten dazu beitragen, beide Bereiche besser miteinander zu vereinbaren. Um
ein konstruktives Arbeitsklima zu unterstitzen, sind TeambildungsmafRnahmen sinnvoll, denn
ein guter Zusammenhalt starkt die Gemeinschaft und fordert Synergieeffekte im Team. Durch
Achtsamkeitsiibungen kann zudem Stress abgebaut werden, weshalb es wichtig ist diese

selbst durchzufuhren und bewusst eine Auszeit nehmen (vgl. Urban Sports, 2021).

4.1 Gesundheit und Krankheit

Die WHO beschreibt Gesundheit als Zustand des vollkommenen korperlichen, sozialen und
geistigen, seelischen Wohlbefindens und nicht als das Frei sein von Krankheit und Gebrechen
(vgl. BZgA - Bundeszentrale fur gesundheitliche Aufklarung, 2018). Wichtige Merkmale der
korperlichen Gesundheit sind die Schmerzfreiheit sowie die Funktionsfahigkeit der Organe und
die Unversehrtheit des Korpers. Bei der psychischen Gesundheit hingegen erwartet man

Wohlbefinden, eine Stresstoleranz und die geistige Leistungsfahigkeit (vgl. Dorschi, 2020).
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Krankheit wird als die Stérung des normalen Funktionierens beschrieben, in den Individuen
gesellschaftliche Erwartungen nicht erfillen kénnen (vgl. Bittlingmayer 2016, S.97). Dabei ist
der Ubergang von gesund und krank flieRend. Aaron Antonovsky hat in den 1970er Jahren
das salutogenetische Modell eingeflhrt, indem Faktoren benannt werden, die zur Erhaltung
der Gesundheit beitragen. Es wurde der Frage nachgegangen wie die Entstehung und Auf-
rechterhaltung von Gesundheit umsetzbar ist. Er spricht von einem Gesundheits- Krankheits-
Kontinuum, indem Individuen nicht einfach gesund oder krank sind, sondern mehr oder weni-
ger gesund sind. Dies hangt von einem wesentlichen Faktor, der Koharenz, dem Zusammen-
spiel der nachfolgenden drei Faktoren ab. Zum Erreichen sollte der Mensch drei Dinge erlebt
haben. Der erste Faktor ist die comprehensibility, das bedeutet Verstehbarkeit, dass man Zu-
sammenhange zwischen Erlebnissen versteht. Zum zweiten manageability, dies bedeutet Be-
waltigbarkeit, selbst etwas fur sich tun und mit den Erlebnissen umgehen kann. Der dritte Fak-
tor meaning, steht fir Sinn und Bedeutsamkeit von erlebten Ereignissen, dass alles eine Be-
deutung hat. Sind alle Kriterien erfillt, erreicht man eine innere Zufriedenheit mit sich und an-
deren. Menschen reagieren je nach Auspragung der drei genannten Faktoren unterschiedlich
auf Krisen, wie beispielsweise dem Tod eines Angehdrigen und haben unterschiedliche Stra-

tegien, um herausfordernde Situationen zu bewadltigen (vgl. Goddemeier, C., 2019).

4.2 Zusammenspiel Arbeit und Gesundheit

Das Thema Gesundheit riickt von Jahr zu Jahr, sowohl im privaten Bereich als auch berufli-
chen Kontext starker ins Bewusstsein. Bedingt durch den Wandel in der Arbeitswelt sind unter
dem Schlagwort ,Arbeit 4.0“ neue Ubergreifende Veranderungen der Arbeitsformen und des-
sen Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz in den Fokus der Auf-
merksamkeit geriickt. Die BGF spielt eine entscheidende Rolle dabei, Arbeitnehmende und
Unternehmen auf diese Herausforderungen vorzubereiten (vgl. Lang et al. 2020, S. 7). Er-
werbstétige verbringen etwa ein Drittel ihres Lebens bei der Arbeit, welches einen entschei-
denden Einfluss auf die koérperliche und psychische Gesundheit hat. Dabei beeinflussen unre-
gelmaRige Arbeitszeiten, Termindruck, Arbeitsorganisation und das Betriebsklima die Motiva-
tion und Leistungsfahigkeit der Arbeitnehmenden. Aufgrund der zahlreichen Einflussfaktoren
investieren Unternehmen in die Gesundheit ihrer Beschéftigten mittels individuellen Angebo-
ten beispielsweise ergonomische Arbeitsplatze, Bewegungsangebote und gesundes Kanti-
nenessen etc. (vgl. IFBG, 2021). Als individueller Einflussfaktor der Gesundheit gilt die Arbeit,
welcher weitere Determinanten beeinflusst, wie die Hohe des Einkommens und die damit ver-
bundenen finanziellen Mdglichkeiten, mit der die beruflichen Positionen des Arbeitnehmenden
zusammenhangen (vgl. Naidoo, J., Wills, J. 2003, S. 35 ff.). Erwerbstétig zu sein hat Einfluss

auf die psychische Gesundheit und das Selbstwertgefiihl. Dabei wirken sich Freundschaften
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und soziale Kontakte, die in der Arbeit geknlpft werden, positive aus. Gegenteilig wirkt sich
Unzufriedenheit oder schlechte Beschéftigungsverhaltnisse negativ auf die Gesundheit und
Psyche aus (vgl. Naidoo, J., Wills, J. 2003, S. 35 ff.). Durch annehmbare Rahmenbedingungen
durch technische Ausstattung oder finanzielle Entlohnung und hochqualifiziertes Personal
kénnen die Arbeitsbedingungen erleichtert werden, welches keine Garantie fur ein gutes Be-
triebsklima ist. Hat die Belegschaft keine Bindungskraft und wird lediglich durch Zwang und
Entgelt zusammengehalten, werden diese zu Risikofaktoren. Anzeichen sind Mobbing, Burn-
out etc. (vgl. Bandura, B., 2017, S. 26 ff.). Um entgegenzuwirken ist eine vertrauensvolle Be-
ziehung zu Kollegen und unterstitzende Fihrung wichtig, welche den Erwartungen in Berei-
chen der Gerechtigkeit, Teambuilding und Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben vereint
(vgl. Bandura, B., 2017, S. 26 ff.). Ein weiterer grof3er Faktor ist der Zeitdruck, in dem Vollzeit-
beschéftige durchgehend erreichbar sein sollen und durch Arbeitsverdichtungen haufig Mehr-
arbeit ansammelt. Es sollte darauf geachtet werden das Arbeitspensum zu verringern und
ausreichend Erholungszeiten einzuplanen. Des Weiteren ist Stress ein grol3er Faktor, bei dem
die Anforderungen den individuellen Anpassungsféahigkeiten der Person liberschritten werden.
Es entstehen zusatzliche Belastung fur den Koérper entsteht und Krankheiten begtinstigt wer-
den wie beispielsweise die Schwachung des Immunsystems, Herz- Kreislauf- Erkrankungen,
Burnout etc. (vgl. Naidoo, J., Wills, J. 2003, S. 35 ff.).

Es wird davon ausgegangen, dass Arbeit fir die Gesundheit gut ist, weil sie ein Einkommen
bringt, das Selbstwertgefiihl starkt und ein soziales Netz an Kollegen und Freunden schafft.
Sie kann aber auch das Gegenteil bewirken und gesundheitsschédlich sein (vgl. Hellert, U.,
Grzesik, G., Tegtmeier, P. 2011, S. 7 ff.).

Nachfolgend veranschaulicht der Gesundheitsreport der Techniker Krankenkasse die Arbeits-
unfahigkeitstage (AU) im Jahr 2020. Hierbei werden die unterschiedlichen Diagnosen abgebil-
det. Aufgezahlt werden die wichtigsten Krankheitsgriinde der Arbeithehmenden. Anfihrend
sind die psychischen Erkrankungen, welche im Durchschnitt bei ungefahr 50 Tagen im Jahr
liegt. Dicht gefolgt von Neubildungen 38 Tagen und Krankheiten des Herz-Kreislaufsystems
27 Tage. Die hohe Anzahl der hier stetig wachsenden Krankheitstage, soll in der BGF durch
gesundheitsférdernde Programme praventiv entgegengewirkt werden. Um eine solche hohe
Zahl der psychischen Erkrankungen zuriickzufihren, bedarf es an zielfihrenden Mafinahmen
im Unternehmen, die durch die BGF umgesetzt werden kénnen. Es gilt alle Beschaftigten ver-
mehrt auf Gesundheitsangebote und Umsetzungsmadglichkeiten der WLB aufmerksam zu ma-
chen. Arbeitszeitflexibilisierung hilft den Mitarbeitenden, einen geeigneten Ausgleich fur die
individuellen Lebensumstande zu erreichen. Arbeitgebenden muss bewusst sein, welche Fak-

toren Gesundheit erhalten und welche Faktoren krank machen. Sie missen die Strukturen und
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Bedingungen hiernach ausrichten, wenn sie wollen, dass Mitarbeitende langfristig engagiert,

motiviert und gesund bleiben.

AlU-Tage je Fall nach ICD-10-Diagnosekapiteln im Jahr 2020
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Abbildung 2: AU-Tage je Fall nach ICD-10-Diagnosekapiteln im Jahr 2020.(Techniker Krankenkasse, S. 23).

Am Arbeitsplatz werden verschiedene Bereiche abgedeckt. Einerseits die gesetzlichen Rege-
lungen des BEM und der Arbeitssicherheit, auf der anderen Seite die freiwilligen Leistungen,
welche ein Unternehmen anbietet, wie beispielsweise die BGF. Gesundheit am Arbeitsplatz
lohnt sich fir Arbeitgebende, wie auch fur Arbeithehmende. Mitarbeitende sind durch Ange-
bote fur ihre Gesundheit weniger krank und die Arbeitsmotivation ist dadurch gesteigert.
Gleichzeitig sind Arbeitgebende, die sich um die Gesundheit ihrer Beschaftigten kiimmert, als
attraktiver Arbeitgebende fir neues und bestehendes Personal vorgemerkt. Fir Arbeitneh-
mende ist es sinnvoll die verbesserten Arbeitsbedingungen und Angebote wahrzunehmen,

diese tragen zur Verbesserung ihrer eigenen Gesundheit bei, wie beispielsweise gesundes

19



Essen in der Kantine, Sportangebote oder durch verbesserte Arbeitsbedingungen, aktive For-
derung der Achtsamkeit und entsprechende Angebote hierfiir (vgl. Dinnebeil, S., Theodos-
siou, M., 2020). Arbeitnehmende fiihlen sich zunehmend im Arbeitsalltag unter Druck. Die Stu-

die der Versicherung pronova BKK verdeutlicht dies.

Dle starksten Belastungen im Arbeltsalltag

ell der Befragter 2 unter folgenden Belastungen im Arbeitsalltag

Standiger Termindruck 38%
Schlechtes Arbeitsklima 37%
Emotionaler Stress 36%
Uberstunden D %{l == 3%

Standige Erreichbarkeit, Rufbereitschaft [ - Y 30%
Hoher Erfolgsdruck Il <’i§ I 30%

Pausen oft nicht mdglich oder zu kurz I B 297
Monotone Aufgaben I A 26%
Schlechte Arbeitsplatzausstattung 25%
Hohe korperliche Belastung 24%

Mobbing [N 22%
Schichtarbeit I 207

Befragt wurden 1660 Arbeitnehmer im Marz 2016,
Mehrfachnennungen maglich.

Quelle: pronova BKK @ @ @ "‘." Statlsta 5

Abbildung 3: Die starksten Belastungen im Arbeitsalltag. (Pronova BKK, 2016).

Die Abbildung 3 veranschaulich an erster Stelle mit 38 Prozent der Befragten den sténdigen
Termindruck, dicht gefolgt von schlechtem Arbeitsklima und emotionalem Stress. Hierbei lei-
den 86 Prozent der Befragten unter den Belastungen am Arbeitsplatz, die jingeren Generati-
onen belastet dies noch mehr. Weitere Faktoren sind Uberstunden, standige Erreichbarkeit,
Erfolgsdruck etc. Die genannten Faktoren kdnnen bei Arbeitnehmenden zu gesundheitsschad-
lichen Auswirkungen wie beispielsweise Burnout fihren. Praventiv wirkt die BGF dem entge-
gen, indem sie geeignete Strategien und Umsetzungsmaoglichkeiten anbietet, in denen bes-
sere Arbeitsbedingungen geschaffen werden. Zu einer geeigneten Umsetzung bendtigt es viel
Arbeit von beiden Seiten. Der Arbeitnehmende muss klar kommunizieren, welche Faktoren zu
Unzufriedenheit fihren und der Arbeitgebende muss Umsetzungsmoglichkeiten erarbeiten,
um eine positive Unternehmenskultur zu schaffen. Wenn Arbeitgebende und Arbeitnehmende
gemeinsam zusammenarbeiten, kann sich ein zufriedenstellendes Gesundheitsgefuhl entwi-
ckeln (vgl. TK, 2020).
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5. WLB

WLB wird aus den Wortern Work, Life und Balance zusammengesetzt. Die wortliche Uberset-
zung bedeutet Arbeit, Leben und Gleichgewicht. Hierunter ist ein LOsungsansatz zu verstehen,
wie man Beruf und Privatleben vereinbaren kann. Ziel ist es, das Verhaltnis zwischen Arbeit
und Privatleben in ein ausgewogenes Gleichgewicht zu bringen und dadurch mitarbeitenden
freundliche Arbeitsplatze zu schaffen (vgl. Dorschs, 2020). In den letzten Jahren ist das Thema
WLB immer mehr in den Fokus geriickt. Dies lasst sich auf eine standig verandernde Arbeits-
welt zurtckfihren, welche zunehmend Spannungen und Vereinbarkeitsschwierigkeiten der in-
dividuellen Lebensbereiche zum Vorschein gebracht hat. Die Arbeitswelt ist heute noch immer
in einem Grof3teil der Unternehmen, durch das Leitbild eines Mannes geprégt, der die Familie
versorgt und der Frau die familidre Care-Arbeit Gbernimmt. Im Laufe der Zeit verdnderte sich
nicht nur das Leitbild, es war auch ein Aufweichen zwischen Arbeit und den Lebensbereichen
mittels Globalisierung und schnell wechselnden Markten zu beobachten. Insgesamt sind Ent-
wicklungen dahingehend zu beobachten, dass in Familien vermehrt beide Elternteile der Lohn-

arbeit nachgehen und die Care-Arbeit zusatzlich bewaltigt werden muss (vgl. Spatz, M., S. 1).

Der Begriff Work beinhalten Themenbereiche wie Arbeitszeit; Arbeitsvolumen; Bedingungen,
Anforderungen, Handlungsspielraum, Fihrungsstil, Betriebsklima und Arbeitsplatzsicherheit
etc. Life schlie3t Bereiche wie Partnerschaft, Kinder Angehorige, pflegebedurftige Angehdrige,
Hobbies, Sport, soziale Kontakte, Interessen, Ehrenamt etc. mit ein. Balance steht fiir die Ver-
einbarkeit der Zeitanforderung, das Zeitmanagement, Ressourcen, Ausgleich von Stress und

den eigenen Wertvorstellungen (vgl. Spatz, M., S. 1).

Durch Fortbildungs- und Informationsangebote werden individuelle Konzepte fur unterschied-
liche Arbeitnehmende zur Verfiigung gestellt. Die WLB zielt auf Themen die weit Gber familia-
ren Bereiche hinausgehen, durch die zunehmende Verbindung zwischen Berufserfolg und Le-
bensqualitat. Themen sind hier beispielsweise Gesundheit, soziale Kontakte, Freizeit und Zu-

friedenheit am Arbeitsplatz.

,Mitarbeitende werden als Personen betrachtet, deren Verantwortung fir eine Familie und die
eigene seelische Gesundheit zusatzlich zu beruflichen Verpflichtungen respektiert wird. Ziele
und Erwartungen, die Unternehmen mit dieser Form der Mitarbeitenden Orientierung verbin-
den, sind eine Senkung von Krankheits- und Fluktuationsraten sowie eine Steigerung der Pro-
duktivitat. Die Bedeutung des Konzepts als relevantes Auswabhlkriterium fir potenzielle Bewer-

ber bei der Wahl des Arbeitsplatzes hat zugenommen* (vgl. Dorsch, 2020).

Die WLB enthalt unterschiedliche Anséatze, um Arbeitnehmenden ein attraktives Umfeld zu

schaffen. Ein positiver Aspekt ist die hohe Mitarbeitenden Bindung und hohe Mitarbeitenden
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Motivation, wodurch diese gleichzeitig zufriedener sind und sich besser mit dem Unternehmen
identifizieren kénnen (vgl. ligner, M.,, 2022). Zusatzlich ist es wichtig einen Ausgleich zwischen
Beruf und Privat herzustellen, denn in seiner Freizeit regeneriert man sich von der Arbeit und

den jeweilig vorherrschenden Stresssituationen.

Um sich eine ausgleichende WLB zu erschaffen, gilt es den sogenannten Distress, den nega-
tiven Stress und Eustress, den positiven Stress im Ausgleich zu halten. Ein Grundlegender
Unterschied liegt in der Wahrnehmung der jeweiligen Person. Nicht jeder Stress fuhrt zwin-
gend zu Erkrankungen. Aufgeregte Anspannungen vor einer Prufung oder Wettkampf z&hlen
zu positivem Stress oder Situationen die als I6sbar empfunden werden. Findet eine Uberfor-
derung statt, in denen negativer Stress blockiert oder &ngstliche Gefiihle auftreten, zahlt dieser
zu Distress. Des Weiteren ist es mdglich die euphorischen Geflihle, die der Eustress hervor-
ruft, sehr schnell in Distress umwandeln kann. Langfristig wird negativer Stress durch heutige
Belastungsfaktoren wie der Dauererreichbarkeit und Digitalisierung geférdert. Dieser macht
Menschen auf langere Sicht nicht mehr leistungsfahig und fuhrt zu Erkrankungen (vgl.
Plaumann, M., Busse, A., Walter, U., 2006, S.4).

Laut der GWA Nachwuchsstudie 2020, welche Kriterien bei der Wahl des zukiinftigen Arbeit-
gebenden erforschte, war fur knapp die Halfte 46 Prozent der weiblichen Studierenden das
Arbeitsklima wichtig, dicht gefolgt von Spaf? und Erfullung mit 41 Prozent und auf dem dritten
Platz die Nennung der WLB. Das veranschaulicht, dass junge Menschen nicht nur auf Fakto-
ren bei Arbeitgebenden Wahl setzen, die nicht zwangslaufig mit Entgelt verbunden sind. Diese
wollen sich wohl flhlen und gute Voraussetzungen fiir ein ausgeglichenes Berufs und Privat-
leben erzielen (vgl. Weidenbach, B., 2022). Arbeitenden Personen ist es wichtig, sinnhafte
Aufgaben zu bearbeiten und einen Beitrag flr den Erfolg des Unternehmens zu leisten. Zu-
satzlich ist die Unternehmenskultur ausschlaggebend dafiir, wie harmonisch es im Unterneh-
men ablauft, wie kommuniziert wird oder mit welchem Stil die Mitarbeitenden gefiihrt werden.
Ein wachsender Faktor sind die flexiblen Arbeitsmodelle, die den Arbeitnehmenden ermdéglicht
die Arbeitszeit an ihre individuellen Bedirfnisse anzupassen. Nachfolgend werden Kriterien
erlautert, mit denen sich Bewerber die potenziellen Arbeitgebenden aussuchen (vgl. Tichy, N.,
2020).
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Sind Ihnen die folgenden Themen in Bezug auf die Work-Life-Balance im Arbeitsleben
wichtig und wie zufrieden sind Sie mit deren Umsetzung an lhrem Arbeitsplatz?

In der Freizeit nicht in Arbeits-

angelegenheiten kontaktiert zu werden 599

Zwischen Voll- und Teilzeit (oder umgekehrt)
wechseln zu kénnen, wie man es will

Betriebliche Angebote
flir eine gesunde Erndhrung

Betriebliche Angebote, Sport treiben und
karperlich fit bleiben zu kénnen

Bel der Arbeit Privates und
Berufliches verbinden kdnnen

Mal eine lIangere berufliche
Auszeit nehmen (Sabbatical)

0% 20% 40% B60% 80%

Anteil der zustimmenden Befragten

@ Wichtigkeit @ Zufriedenheit

Quelle Weitere Informationen:
die Ze Deutschland; infas; Juli 2018 bis September 2018; 1.009 befragte Erwerbstatige™

Abbildung 4:: WLB im Arbeitsleben. (DIE ZEIT, 2018)

In computergestitzten Telefoninterviews Abbildung 4 wurden im Sommer 2018 von der Ta-
geszeitung DIE ZEIT eine Umfrage zu dem Thema WLB im Berufsalltag durchgefihrt. Dabei
halten es 59 Prozent der Befragten firr wichtig, in ihrer Freizeit nicht aufgrund von Arbeitsan-
gelegenheiten kontaktiert zu werden. 39 Prozent empfinden es als wichtig, zwischen Voll- und
Teilzeit wechseln zu kdnnen. Dabei ist es flr weniger als die Halfte 36 Prozent wichtig, eine
Auswabhl fur eine gesunde Ernahrung und sportliche Aktivitaten gestellt zu bekommen. Beruf-
lich und Privates verbinden zu kénnen wird dabei nicht als Prioritat angesehen, lediglich 28
Prozent legen Wert auf ein Zusammenspiel der beiden Bereiche. Anhand der Auswertung wird
ersichtlich, dass die WLB in Unternehmen nicht vollstandig umgesetzt oder auch von der Be-
legschaft angenommen wird. Es gilt hier beides miteinander zu verknipfen, sodass die Arbeit
als Teil eines zufriedenstellenden Lebens betrachtet wird. Denn die meisten Aktivitaten, die
unser Privatleben bestimmen, sind ohne Arbeit nicht mdglich. Ist man erfolgreich in einem

Bereich, farbt dies automatisch auf den anderen ab.
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5.1 Aktuelle Entwicklung WLB

LAlle reden von einer ,neuen Arbeitswelt”, dabei sind wir schon mittendrin. Jetzt kommt es
darauf an, sich eine gute Struktur zu verschaffen, damit die Arbeit nicht liber Hand nimmt*
(Sucker, M., 2019).

Geballte Arbeit kann zu Erkrankungen fihren. Die meisten Menschen vertragen kurzfristigen
Stress, bleibt dieser jedoch Uber langeren Zeitraum konstant hoch, kann dies Konsequenzen
mit sich bringen. Mit Blick in die Zukunft, muss jedes Individuum selbst abschatzen, wann das
Leben aus dem Gleichgewicht gerét, und die individuelle Toleranzgrenze erreicht ist (vgl. Su-
cker, M., 2019). Die Studie New Era of Work der Adecco Group zeigt, dass mehr als die Halfte
der jungen Fuhrungskrafte mitteilt, unter Burnout zu leiden, das ist auf den Anstieg der um 14
Prozent zugenommenen Uberstunden zuriickzufiihren. Nur ein Drittel der Mitarbeitenden, hat
das Gefuhl, ausreichend Anerkennung zu erhalten. Beschéftigte sind unzufrieden mit dem
Fuhrungsstil wahrend der Pandemie (vgl. Vol3, S., 2021). Hier gilt es, dass MalRnahmen fle-
xibler werden und sich Arbeitgebende und auch Mitarbeitende auf Veranderungen einstellen
konnen. Die meisten Unternehmen bleiben bei dem Hybridmodell, hier kann man nach seinen
eigenen Bedingungen wahlen, welche am effizientesten sind. Es gilt geeignete Rahmenbedin-
gungen zu schaffen, in denen digitale Angebote integriert sind, die mentale Gesundheit Auf-
merksamkeit schenken und die Mdglichkeit gegeben wird, den passenden Raum zu schaffen
(vgl. Kolthoff, J., 2021).

Betrachtet man die Mitarbeitendengesundheit wahrend der Corona-Pandemie, wird ersicht-
lich, dass diese unverzichtbar ist. Fir eine Vielzahl steht der Bereich Arbeit in Verbindung mit
sozialen Aspekten. Durch Home-Office und Lockdown wurden diese sozialen Kontakte erheb-
lich eingeschrankt. Zusatzlich kamen Faktoren wie langes sitzen, Uberforderung, fehlende
Kinderbetreuung, Frustration und physische und psychische Auswirkungen hinzu. Es ist wich-
tig, sich in diesen Ausnahmesituationen auf ein kollegiales und gesundheitsférderndes Umfeld
zu stiitzen. Dabei konnen unterschiedlichste MaRnahmen fir die Belegschaft helfen, beispiels-
weise in Form von digitalen Angeboten, ein zusatzlicher Anreiz fir Austausch unter den Kol-
legen, mit einer gemeinsamen virtuellen Kaffeepause zu schaffen. Gegenseitige Hilfe beim

Einrichten des Heimarbeitsplatzes, zeigt Flrsorge des Arbeitgebenden.

Zu Beginn war es wichtig, dass man sich mehr auf sein Privatleben konzentrieren soll und die
Arbeit dazu im Verhdltnis steht. Eine Entscheidung zwischen Arbeit und Gesundheit musste
getroffen werden. Dabei stehen Prasenzarbeit und Entscheidungen zwischen Familie und Ar-
beit in Verbindung mit einem gesundheitlichen Risiko. Private Bedirfnisse zu befriedigen und

berufliche Leistung zu erbringen, ist fur viele nicht einfach. Es fordert Achtsamkeit und eine
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durchgéngige Kommunikation, Fairness und die Gesundheit der Belegschaft als Prioritat zu
sehen (vgl. Brand, M., 2021). Schwierig ist durch das Home-Office Abstand zwischen dem
Berufs- und Privatleben zu gewinnen, da beide Bereiche, durch die nicht vorhandene ortliche
Trennung miteinander verschwimmen. Anhand Feedbackgesprachen oder einer Unterneh-
menskultur, die dieser Problematik mithilfe von klaren Regelungen und Vereinbarungen ent-
gegenwirkt, kénnen Arbeithehmende Abstand zu der Arbeit gewinnen und die Freizeit genie-

Ben (vgl. Urban Sports, 2021).

Erschopfung erschwert Work-Life-Balance

Unter erschopfungsbedingten Vereinbarkeitsproblemen von Beruf und Familie leiden ...

69%
... der Beschaftigten, die sehr haufig oder oft herablassender Behandlung ausgesetzt sind

66%
... der sich sehr haufig oder oft um ihren Arbeitsplatz Sorgenden

... derjenigen, die sehr haufig oder oft Konflikte und Streitigkeiten mit Kundschaft erleben

... von denen, die sehr haufig oder oft ihre Geflihle verbergen mussen

... der sehr haufig oder oft gehetzt Arbeitenden

57%
... derjenigen, die sehr haufig oder oft nicht alle arbeitswichtigen Informationen erhalten

56%
... von denen, die sehr haufig oder oft standig erreichbar sein mussen

Basis: 4.811 abhangig Beschaftigte aus allen Branchen, gewerkschaftlich Organisierte
szeitpunkt 2017

wie Nicht-Mitg r; Befragu .
@ ® @ Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2017 statlsta E

@Statista_com

Abbildung 5: Erschépfung erschwert Vereinbarkeit von Familie und Beruf. (DGB-Index gute Arbeit, 2017)

Die im Sommer 2017 an 4811 Arbeitnehmenden durchgefuhrte Studie des Deutschen Ge-
werkschaftsbundes (DGB) -Index hat herausgefunden, dass berufsbedingte Erschépfung die
Beschaftigten daran hindert, sich um private Angelegenheiten zu kimmern. Sie zeigt, welche
Belastungsfaktoren zu der Erschdpfung fiihren. Starkster Belastungsfaktor 69 Prozent ist eine
nicht wertschatzende Zusammenarbeit zwischen Mitarbeitenden und Vorgesetzten am Ar-
beitsplatz. Nachfolgend sind Sorgen um den Arbeitsplatz und Konflikte und Streitigkeiten mit
der Kundschatft. Eine starke Belastung entsteht durch ungentigende Informationen oder unzu-

reichende Arbeitsmittel der Belegschaft. 56 Prozent der Befragten gaben an, dass sie durch
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standige Erreichbarkeit nach Arbeitsende emotional belastet sind (vgl. Janson, M., 2017). Ar-
beitgebende kénnen durch Mitarbeitenden Gesprache oder Feedback eine Grundstimmung
im Unternehmen oder der jeweiligen Abteilung wahrnehmen. Fallen Unstimmigkeiten bei ein-
zelnen Personen oder Teams auf, missen Veranderungen stattfinden. Durch individuelle
Maflnahmen wie beispielsweise Arbeitszeitflexibilisierung oder Riickzugsorte, an denen Pau-
sen wahrgenommen werden kénnen, werden Verbesserungen angestol3en. Diese langfristig

umzusetzen, bedarf Hilfe und offene Kommunikation beider Seiten.

5.2 Arbeitszeitflexibilisierung

LArbeitszeitregelungen sind somit von besonderer Bedeutung und nehmen eine Schliisselqua-
lifikation ein. Sie sollte flexibel in Ort und Zeit sein, dabei aber nicht zur Uberlast fiihren* (Hel-
lert, U., 2014, S. 21).

Mitte der 70er Jahre trat vor allem eine Verkirzung der Arbeitszeiten in den Blickwinkel und
das Thema der Arbeitszeitpolitik wurde somit auf die betriebliche Ebene verlagert. Um einen
Arbeitsplatzwechsel oder eine Kiindigung zu vermeiden, versuchen Unternehmen den Bedar-
fen ihrer Mitarbeitenden nachzukommen und flexible Arbeitszeitgestaltung einzurichten (vgl.
Dorschy, 2020). Eine der wichtigsten Anforderungen im Personaleinsatz ist die Abwagung der
tatsachlichen Arbeitszeit und dem Arbeitsvolumen. Um das Aufgabengebiet und die Arbeit at-
traktiv zu machen, setzen Arbeitgebende Personen auf eine Vielzahl von Arbeitszeitmodellen,
diese werden unterschieden in Lebenszeitregelungen, Jobsharing, flexible Teilzeit, Arbeits-
zeitverkiirzungen, Sabbaticals, eine vier Tages Woche oder ein gleitender Altersruhestand.
Arbeitgebende erhoffen sich durch die unterschiedlichen Modelle eine héhere Flexibilitat,
wodurch die Produktivitat steigt. Durch die Anpassung an die jeweilige Lebenssituation, wird
die WLB erh6ht und die Fehlzeiten reduziert. Eine Flexibilisierung der Arbeitszeiten kann malf3-
geblich dazu beitragen diesem entgegenzuwirken. Die Beschéftigten haben so die Gelegen-
heit sich ihre eigene Zeit freier einzuteilen und mit ihnrem Privatleben in Einklang zu bringen
(vgl. Haufe, 2021).

»Fur die Arbeitnehmende hingegen kénnen flexible Arbeitszeiten, vor allem in Kombination mit
modernen Kommunikationstechnologien, dazu fihren, dass die Grenzen zwischen Arbeitszeit
und Freizeit immer mehr verschwimmen. Der Feierabend verliert an Bedeutung, weil man ,nur
mal schnell die Mails checkt“ oder eine kurze Nachricht schreibt” (Lindecke, C., 2015, S. 31).

Dabei ist der Schlisselfaktor die Arbeitszeit. Die atypischen Arbeitszeitmodelle wie Schichtar-
beit oder Wochenendarbeit gehen zu Lasten familidrer und privater Bedarfe. Die Arbeitszeit-

flexibilisierung sollte dabei nicht an Kundenanforderungen, sondern an die Bedurfnisse und
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Lebenslagen der Belegschaft angepasst werden. Dabei sind die Modelle der befristeten Teil-
zeit oder das Rickkehrrecht in Vollzeitbeschéaftigung wichtig. Ohne dies wirden weibliche Ar-
beitnehmende in der Teilzeitbeschaftigung festhdngen und von der damit erwerbenden Rente
schlecht leben. Daher wiinschen sich laut dem DGB Jahresreport 2017 immer mehr Arbeit-
nehmende eine geschlechtergerechte Verteilung von Erwerbs und- und Sorgearbeit. Um die
zu erreichen, benétigt man Unterstitzung der Politik, Betriebe und Verwaltung (vgl. Institut
DGB- Index gute Arbeit, 2017, S. 4).

5.3 Gleitzeit

Innerhalb der Gleitzeitregelung regeln Arbeitnehmende die tagliche Arbeitszeit individuell und
entscheidet Uber den Beginn und Ende in einer vorgegebenen Kernarbeitszeit selbst. Diese
sind von Arbeitgebenden vorgeschrieben und in dieser Zeit sollten arbeitende Personen fiir
betriebliche Belange anwesend sein. Beispielsweise ist von 06.00 Uhr bis 9.00 Uhr Gleitzeit,
in der Arbeitnehmende nach individuellen Bedirfnissen erscheinen kann. In der Zeit von 9.00
Uhr bis 15.00 Uhr findet die Kernarbeitszeit statt und im Anschluss bis 18:00 Uhr ist Gleitzeit,
individuell anpassbar. Teilzeitkréfte haben angepasst an den individuellen Beschéftigungsgrad
eine verkirzte Kernarbeitszeit (vgl. Schlottfeldt, C., 2021).

Die Gleitzeitregelung kann den individuellen, privaten und sozialen Unvereinbarkeiten wah-
rend der Arbeitszeit entgegenwirken. Durch die eigenstandige Gestaltung der tatsachlichen
Arbeitszeit, ist die Belegschaft motivierter und die Leistungsbereitschaft steigt. Durch die Bin-
dung kann das Unternehmen eine héhere Produktivitat und Anstieg an qualifiziertem Personal
erreichen. (vgl. Spatz, M., 2014, S. 53).

5.4 Vertrauensarbeitszeit

Das Hauptmerkmal der Vertrauensarbeitszeit ist die Ubertragung der Zeiterfassung vom Ar-
beitgebenden an den Arbeitnehmenden. Diese halten ihre vertraglich vereinbarte Arbeitszeit
eigenverantwortlich fest. Gegebenenfalls gleichen diese die Abweichungen selbststandig aus.
Es soll die organisatorische Denkweise geférdert werden und die Vertrauenskultur im Unter-
nehmen starken (vgl. Hellert, U., Grzesik, G., Tegtmeier, P., 2011, S. 11). Meist ist die betrieb-
liche Arbeitszeitflexibilitdt durch Vorgaben begrenzt. Deshalb ist hier eine individuelle Zeitkom-

petenz attraktiv, damit aktiv die eigene Zeiteinteilung gesteuert werden kann.

Dabei planen und organisieren sich die Beschéftigten ihre vertraglich vereinbarte Arbeitszeit
selbststandig und gleichen Abweichungen eigenverantwortlich aus. Es steht die eigenverant-
wortliche Verteilung der Arbeitszeit im Fokus. Sie kdnnen den Beginn und das Ende ihrer Ar-
beit selbststéndig bestimmen. Durch bestehende Funktionszeiten wird ein Rahmen geschaf-

fen, der Arbeitsbereiche umfasst, in denen individuell die Arbeitszeit in Ricksprache mit dem
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Team selbst bestimmt werden kann. Damit ist fur alle Beschaftigten klar, wann die jeweiligen
Bereiche fir interne und externe Kunden funktionsfahig sind. Dieser Zeitrahmen fordert die
individuelle Planbarkeit der Beschéftigten und unterstitzt die ergebnisorientierte Verteilung
der Arbeitszeit. Es gibt unterschiedliche Methoden wie man Arbeitszeit anwenden kann. Der
Begriff Vertrauensarbeitszeit setzt Vertrauen voraus. Es kann schwierig werden, dem Kollegen
nichts zu unterstellen, wenn man sich fragt, ob dieser Vorgang wirklich so lange gedauert hat.
Nach Luhmann (vgl. Luhmann, N., 1989) ist Vertrauen ein sozialer Mechanismus, um Kom-
plexitat zu reduzieren. Ein Arbeitsalltag ist ohne grundlegendes Vertrauen nicht denkbar, denn
viele Details lassen sich aufgrund von fehlender Zeit und nicht vorhandenem Einblick nicht
kontrollieren. Vertrauen beinhaltet auch eine bestimmte Risikobereitschaft fir die Zusammen-
arbeit mit anderen. Es wéachst durch positive gemeinsame Erfahrungen. Das Modell der Ver-
trauensarbeitszeit sollte durch Arbeitsziele, Regeln, Gespréache, geplante Aufgabenpakete,
Feedbackkultur, Zeiten der nicht Erreichbarkeit anpasst werden (vgl. Hellert, U., 2019, S. 159
ff.).

,Einerseits ist Vertrauensarbeitszeit ein hochflexibles Arbeitszeitmodell, das selbstbestimmtes
Arbeiten ideal ermdglicht und eine optimale Lebenskoharenz fordert. Andererseits ist die Ver-
trauensarbeitszeit das Tor fur unbezahlte Uberstunden, standige Erreichbarkeit und Uberlast
(Hellert, U., 2019, S. 159).“

Somit kann die Vertrauensarbeitszeit positiv sein, durch die flexible Einteilung der Arbeitszeit.
In der Praxis arbeiten Arbeitnehmende mehr, ohne sich die Uberstunden zu notieren und las-
sen dies in ihre Freizeit fallen. Zudem wird es schwierig, zwischen den Teilzeitkraften tatsach-

lich zu differenzieren, da die Ubergange flieRend sind.

5.5 Teilzeitarbeit

» 1eilzeitarbeit liegt vor, wenn die regelméallige Wochenarbeitszeit eines Arbeitnehmenden kir-

zer ist als die eines vergleichbaren vollzeitbeschéaftigten Arbeitnehmenden® (Haufe,, 2021).

Die Arbeitszeit kann durch das Modell der Teilzeitarbeit an die jeweiligen sozialen Bedurfnisse
angepasst werden. Die individuelle Stundenanzahl ist mit der Arbeitgebenden Person zu ver-
handeln und in einem Arbeitsvertrag festgehalten. Teilzeitarbeit ist mdglich, wenn mehr als 15
Mitarbeitende beschéftigt sind und man langer als sechs Monate tatig ist. Beim Teilzeitantrag
miissen besondere Formalien eingehalten werden. Der Antrag kann von Arbeitgebenden aus
gewichtigen betrieblichen Griinden abgelehnt werden. Schriftlich ist dies in dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG) verankert. Ziel ist es, die befristete Teilzeitarbeit zu férdern. Des
Weiteren wird darauf geachtet, dass Arbeitnehmende keine Diskriminierung aufgrund deren

Beschaftigungsgrad gegeniiber Vollzeitkraften erfahren. Uber die Jahre haben sich gut funkti-
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onierende Modelle zusammengestellt, die vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (An-
hang 1V.B) zur Verfiigung gestellt werden. Seit 2019 gibt es die sogenannte Briicken-Teilzeit,
mit dem die Mdglichkeit besteht von Teilzeit wieder in die Vollarbeitszeit zurtickzukehren. Hier-
bei wird es Arbeithehmenden erleichtert, zur Vollzeitstelle zurickzukehren. (vgl. Einbock,
2020).

Speziell fur Frauen ware ein Aufstieg in Fuhrungspositionen einfacher, wirden Manner ver-
mehrt Teilzeit arbeiten. Meist arbeitet Giberwiegend weibliche Arbeitnehmende in Teilzeit oder
bekommen Teilzeitangebote nach der Elternzeit und kommen aus dieser nicht mehr heraus.
Dies kann sich negativ auf die Karriere auswirken. Es ware hilfreich, wenn in diesem Bereich
im Sinne der Gleichberechtigung ein Umdenken stattfinden wiirde. In den vergangenen Jahren
wurde schon sehr viel erreicht, in einzelnen Bereichen ist in der Transformation noch deutlicher
Entwicklungsbedarf. Eine langfristige Chancengerechtigkeit kann erst dann vollumfanglich er-
reicht werden, wenn zwischen méannlichen und weiblichen Arbeitskraften die Arbeitszeit gleich
verteilt ist (vgl. Hellert, U., 2014, S. 50).

5.6 Kinderbetreuung

Viele Arbeitnehmende mit Kinder sind taglich auf eine zuverlassige Betreuung ihrer Kinder
angewiesen, um ihre Lohnarbeit ausfuhren zu kdnnen. In der Zwischenzeit gibt es in Deutsch-
land zahlreiche familienfreundliche Angebote, auf die Unternehmen zurtickgreifen kdnnen. Sie
haben die Mdglichkeit eine betriebliche Kindertagesstatte zu installieren oder eine Kooperation
mit externen Dienstleistern zu schlie3en, in denen diese Kontingentplatze fur Mitarbeitende
bereitstellen. Es wird eine Mdglichkeit geboten, um Berufstatigkeit und Familie zu vereinbaren
(vgl. Buchholz, A1(0.A))).

»Eigene Kindertagesstatten Namen wie ,Daimler Sternchen® lassen bereits erkennen, dass es
sich hier um betriebliche Kindertagesstatten handelt. Solche Einrichtungen waren noch vor
zehn Jahren Einzelfalle, mittlerweile ist eine exklusive Kinderbetreuung fur die Beschaftigten
— zumindest bei grof3en Unternehmen — schon fast eine Selbstverstandlichkeit, und viele mit-
telstdndische Unternehmen und Hochschulen ziehen nach“ (Hamm-Brink, G., Strasser, G.,
2011).

Es kann auf externe Dienstleister zurtickgegriffen werden, die einen Beratungs- oder Vermitt-
lungsservice anbieten. Dieser schaut nach den individuellen Anforderungen der Eltern und
sucht ein passendes Angebot an Einrichtungsplatzen, die in Ndhe der Betriebsstatte angesie-
delt sind (vgl. Hamm-Brink, G., Strasser, G., 2011). Die Vorteile der Schaffung solcher Ange-

bote sind der schnellere Einstieg nach der Elternzeit und die damit gesparten Kosten fiir eine
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Einarbeitung neuer Arbeitnehmenden. Ein weiterer positiver Aspekt ist die Steigerung der Ar-
beitgebendenattraktivitdt und dadurch verbesserte Mitarbeitenden Bindung. Des Weiteren
werden so Fachkréfte gewonnen und die Leistungsbereitschaft und Motivation verbessert (vgl.
Buchholz, A1(0.A))).

5.7 Pflege von Angehdrigen

Die Pflege der Angehdrigen nimmt je nach Pflegegrad sehr viel Zeit in Anspruch. Damit die
Mitarbeitenden wéahrend dieser doppelbelastenden Zeit trotzdem leistungsfahig bleiben, bieten
viele Unternehmen Unterstitzung an, wenn Angehdérige pflegebedirftig werden oder Hilfe be-
ndtigen. Es gibt geblindelte Informationen Uber Versorgungszentren oder Hilfeleistungen, An-
sprechpartner und Erfahrungen im Bereich Pflege. So kénnen Mitarbeitende schnellstmdglich
leistungsfahig zur Arbeit zurtickkehren (vgl. Buchholz, A.; (0.A.)). Um eine Freistellung in ei-
nem solchen Fall zu erreichen, greift das Pflegezeitgesetz und Familienpflegezeitgesetz. Dazu
konnen Sie verschiedene Auszeiten in Anspruch nehmen, um der Pflege der Angehérigen

nachzukommen.

Bei der kurzzeitigen Arbeitsverhinderung die im Pflegezeitgesetz (PflegeZG) 82 geregelt ist,
tritt eine unerwartete akute Pflegesituation ein, in denen Angehorige sofortige pflegerische
Versorgung sicherstellen missen. Es sorgt dafiir, dass Angehdrige in dieser Zeit bis zu zehn
Arbeitstage freigestellt sind, um die Pflege zu organisieren. In dieser Zeit kdnnen Sie ein auf

bis zu zehn Tage begrenztes Pflegeunterstiitzungsgeld erhalten.

Bei der Pflegezeit nach dem PflegeZG 83 ist die Moglichkeit gegeben, eine Freistellung
der Arbeitsleistung von bis zu sechs Monate zu erhalten, damit die Pflegebeddrftigen in
hauslichem Umfeld versorgt werden kénnen. Dies kann vollstandig oder in Form einer
Arbeitszeitreduzierung stattfinden, damit sich die berufliche Tatigkeit an dem Pflegebedarf

orientiert. Voraussetzung hierflr ist eine Arbeitsstelle mit mehr als 15 Beschaftigten.

Die Familienpflegezeit in dem Familienpflegezeitgesetz (FPfZG) 82. geregelt. Dies sieht vor,
bei einer lAnger andauernden hauslichen Pflege die Arbeitszeit bis zu 24 Monate zu reduzie-
ren. Dabei muss eine wdchentliche Arbeitszeit von mindestens 15 Stunden gewahrleistet sein

und mehr als 25 Mitarbeitende sein.

Die Freistellung zur Begleitung in der letzten Lebensphase nach dem PflegeZG 86, lasst eine
begrenzte Lebenserwartung erwarten, ist es moglich eine vollstandige oder teilweise Freistel-
lung von 3 Monaten zu beantragen. Voraussetzung hierfir ist, dass der Betrieb mehr als 15

Beschéftigte.
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Anspruch auf eine solche Leistung haben nur direkte Familienangehdérige. Hierzu zéhlen Grol3-
eltern, Eltern, Schwiegereltern, Stiefeltern, Ehegatten, Lebenspartner, Partner einer lebens-
partnerschaftsdhnlichen Gemeinschaft, Geschwister, Ehegatten der Geschwister und dessen
Geschwister, Lebenspartner der Geschwister und Geschwister der Lebenspartner, eigene Kin-
der, Adoptiv- oder Pflegekinder und die des Ehegatten oder Lebenspartners, Schwiegerkinder

und Enkelkinder (vgl. Bmas - Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2020).

Neben der beachtlichen Menge an Klein- und mittelstandischen Unternehmen gibt es viele
Kleinunternehmen mit weniger als 15 und 25 Mitarbeitenden, bei denen die Méglichkeiten ent-

fallen.

5.8 Stressbewaltigung

Eine erhdhte Herzfrequenz, beschleunigter Atem und angespannte Muskeln und zittrige
H&ande sind ein Anzeichen fur Stress. Evolutionsbedingt haben diese Reaktionen vor wilden
Tieren oder angreifende Rivalen geschitzt und fur wachsames Verhalten gesorgt und das
Uberleben gesichert. Es werden Reize an das Gehirn gesendet, welche biochemische Pro-
zesse auslosen, die den Korper in Alarmbereitschaft versetzen und eine schnellere Reaktions-
fahigkeit fordert. Dabei werden Adrenalin, Noradrenalin und Kortisol ausgeschuttet, Blutdruck
und Blutzuckerspiegel steigen an und der Herzschlag beschleunigt sich. Heutige Stressursa-
chen kénnen dabei Leistungsdruck ,Konflikte, Zeitdruck oder Dauererreichbarkeit sein (vgl.
Kriegisch, M., 2022). Der zugehorige Eustress, tritt in Situationen auf, die schwierig, aber den-
noch als l6sbar empfunden werden. Individuelle Personen haben ein individuelles Empfinden,
mit Stress umzugehen. Positiven Stress bemerkt man an der Anspannung, sowie der zugehd-
rigen Euphorie und Begeisterung. Ist die stresserflllte Situation zu bewaéltigen, erfillt diese mit
einem Geflihl der Zufriedenheit. Nach jeder aufregenden Situation sollte dem Kérper auch eine
Phase der Regeneration gegonnt werden. Ein flieRender Ubergang von positiv zu negativem
Stress ist durch Konzentrationsstérungen, Stimmungsschwankungen und angespannte Situa-
tion zu beobachten. Eustress bezieht sich dabei auf einen kiirzeren Zeitraum, wahrend sich
der negative Stress Uber einen langeren Zeitraum anbahnt. Konsequenzen kdnnen hierbei
eine Schwéachung des Immunsystems, Kopfschmerzen, Magenprobleme und Schlafstérun-
gen, Burn- out etc. sein. Werden die Anzeichen flr langanhaltenden Distress nicht gelost,
werden dabei Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Nierenerkrankungen, Stoffwechselstorungen, Al-
lergien, Entziindungskrankheiten, psychische Erkrankungen etc. geférdert (vgl. Plaumann, M.,
Busse, A., Walter, U., 2006, S.2ff).

Der Mensch verbringt sehr viel Zeit im Beruf, deshalb ist es naheschlieRend, dass ein Grol3teil
der Stressausloser direkt oder auch indirekt mit dem Berufsalltag zusammenhangen. Soge-

nannte Stressoren kdnnen hierbei Erwartungsdruck, Zeitdruck, Multitasking, Uberstunden und
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Monotonie sein. Zusatzliche private Ausloser bsp.: Einkommen, Familienzeit, Todesfalle oder
Trennung kénnen Ausloser fur Stress sein. Stressoren werden die auf3eren belastenden Be-
dingungen oder Situationen genannt. Korperliche und psychische Antworten gelten als Stress-
reaktionen. Die jeweiligen Bindeglieder zwischen Stressor und Stressreaktion gelten als per-
sonliche Stressverstarker. Stressverhaltensweil3en konnen in Form von ungeduldigem Verhal-
ten auftauchen, hier werden Pausen abgekirzt oder gestrichen. Beteiligte versuchen mehrere
Dinge gleichzeitig zu erledigen, haben eine mangelnde Planung und verlieren dabei die Uber-
sicht. Gereiztes Verhalten oder Vernachlassigung der sozialen Kontakte in den Hintergrund
geraten oder ein Gefuhl der Hilflosigkeit (vgl. Kaluza, G. 20153, S. 13 ff.). Das Wort Stressbe-
waltigung umfasst zum einen Stress und zum anderen das Wort Bewaltigung. Es bedeutet mit
etwas zurechtzukommen (vgl. Reimann S., Pohl, J., 2006, S.13). Entspannung fur den Korper
ist unverzichtbar, bei einer sitzenden Tatigkeit, ist regelmafiige Bewegung eine gute Unterstit-
zung fur den Koérper. Es werden Endorphine ausgeschuttet, welche die Stimmung erhellen
kann und die Stresshormone senken. Um Stress vorzubeugen, sollte man seine Ressourcen
gut einteilen. Das Erstellen einer Aufgabenliste kann den Alltag strukturieren, so lassen sich
Pausen gut integrieren und anwenden. Eine ausgewogene Ernahrung hilft dem Kérper geni-
gend Energie zu verbrauchen, sowie die Selbstflrsorge und soziale Kontakte (vgl. Kriegisch,
M., 2022).

5.9 Praventionsangebote

Ein wichtiger Bereich der BGF ist die Pravention, welche die Vorbeugung von Gesundheits-
probleme umfasst. Pravention von Erkrankungen ist wesentlich giinstiger als die anschlie3en-
den kurativen Behandlungskosten im Krankheitsfall. Um dies vorzubeugen, setzen Unterneh-
men bereits am Arbeitsplatz an, da Beschaftigte hier ihre Hauptzeit verbringen (vgl. Hahnzog,
S., 2014, S. 27).

,Préventionsmallnahmen kénnen dabei entweder darauf abzielen, das Verhalten der Beschéf-
tigten zu verdndern — man spricht dann von verhaltensorientierten Ma3nahmen. Oder sie ha-
ben das Ziel, die Verhaltnisse und Rahmenbedingungen im Unternehmen zu andern — dann
werden sie als verhdltnisorientierte MaRnahmen bezeichnet. Ein Beispiel: Erndahrungskurse
fur Mitarbeitende sind eine verhaltensorientierte MalRnahme, ein gestinderes Angebot der Be-

triebskantine eine verhéltnisorientierte MalBnahme* (BMG - Gesund.bund, 2021).

Heutzutage gibt es die unterschiedlichsten Angebote, um eine gesundheitsférderliche Arbeits-
gestaltung und auch Unterstitzung fur einen gesundheitsforderlichen Arbeits- und Lebensstil

zu fordern. Die haufigsten Praventionsangebote in Unternehmen sind dabei Stressbewaélti-
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gung und Ressourcenstarkung, bewegungsforderliches Arbeiten wie das Einfliihren einer be-
wegten Pause oder gesundheitsgerechte Erndhrung im Arbeitsalltag, gesunde Kantine und
verhaltensbezogenen Suchtpravention im Betrieb (vgl. Haufes, 2021). Diese haben den Sinn
die Mitarbeitenden wahrend der Arbeitszeit an einen ausgewogenen Lebensstil heranzufih-
ren. Themenbereiche kénnen hierbei arbeitsbedingte und korperliche Belastungen, Riucken-
gesundheit sein. Ernahrung und Betriebsverpflegung, psychosoziale Belastungen wie Stress,
Kompetenzen zur Stressbewadltigung am Arbeitsplatz, gesundheitsgerechte Mitarbeitenden
Fuhrung, Rauchfreiheit. Sich eine WLB zu schaffen, ist ein dauerhafter Prozess, der unter-
schiedlich aussehen kann. Um fir sich eine geeignete Routine zu schaffen, sollten Ziele ge-
setzt werden die realistisch und in einem definierten Zeitrahmen erreichbar sind, wie beispiels-
weise die Fortbildung in den nachsten sechs Monaten zu absolvieren. Ein weiterer wichtiger
Punkt ist das Zeitmanagement, hier ist es hilfreich, einen Zeitplan anzulegen. Durch einen
Kalender werden alle wichtigen Termine und Freizeitaktivitaten eingetragen, damit diese nicht
in Vergessenheit geraten und der Tag besser strukturiert ist. Es gilt zu wissen, dass Stress in
der Regel normal ist und es auch positiven Stress gibt. Die Phasen, in denen das Stresslevel
erhoht ist, sollten nicht zu lange andauern. Dauerhaft unter Druck zu stehen, fuhrt langfristig
zu Erkrankungen. Um den Stress zu bewaltigen, ist es wichtig Pausen zu machen, bei denen
man sich bewegt. Oft helfen kleine Bewegungen wie dehnen oder spazieren gehen an der
frischen Luft (vgl. Diinnebeil, S.,Theodossiou, M., 2021,).

Laut der Umfrage des Branchenverband Bitkom verbringen Erwachsene durchschnittlich zehn
Stunden vor ihrem Bildschirm und gaben an, seit der Corona-Pandemie deutlich mehr Zeit vor
digitalen Technologien und Geraten zu verbringen (vgl. Streim, A., 2021). Es ist wichtig, sich
seine freie Zeit bewusst einzuteilen und bei sozialen Aktivititen abzuschalten. Soziale Kon-
takte zu pflegen, stérkt die Zugehorigkeit und das Miteinander. Es werden Sichtweisen ausge-
tauscht, neue Blickwinkel und Perspektiven erreicht. Es ist auch wichtig Zeit fur sich selbst zu
haben, hier kann der Kérper kraft Tanken und sich erholen (vgl. Dinnebeil, S.,Theodossiou,
M., 2021;). Bekommt man das Gefuhl, standige Erreichbarkeit oder nach Feierabend nicht
abschalten zu kdnnen, helfen Gesprache mit der Fihrungskraft, eine klare Kommunikation hilft
beiden Seiten (vgl. Tabackman, L., 2021). Damit die WLB verbessert wird, sollte klar werden,
in welchen Bereichen Prioritdten gesetzt werden soll. Wo die Starken und Schwéachen liegen
und realistisch umsetzbar ist. Privat- und Berufsleben missen sich nicht im Weg stehen, son-
dern konnen miteinander im Einklang harmonieren (vgl. Dunnebeil, S.,Theodossiou, M.,
2021,).

33



6. Umsetzungsmoglichkeiten in der Praxis

Im sechsten Kapitel werden Umsetzungsmoglichkeiten in der Praxis gezeigt, wie die Gesund-
heit der Mitarbeitenden positiv in Unternehmen veréndert wird. Durch die Beispiele werden

unterschiedliche Losungsansatze zur Umsetzung geschaffen.

6.1 Paul Hartmann AG

Die Paul Hartmann AG produziert und vertreibt international Medizin- und Pflegeprodukte. Der
Sitz des Unternehmens ist in Heidenheim an der Brenz. Hierbei verlassen sich taglich Medizi-
nisches Fachpersonal und Patienten auf die Produkte in den Kernsegmenten der Inkontinenz,
Infektionspréavention und Wundmanagement. Das Unternehmen verspricht, der Mensch stehe
im Mittelpunkt und dass kein Unterschied zwischen internen Mitarbeitenden und externen Kun-
den gemacht werde. Durch diverse Benefits macht die Firma auf sich aufmerksam und positi-
oniert sich als attraktiver Arbeitgebender. Die mitarbeitenden orientierte Unternehmenskultur
wird durch jahrliche Umfragen umgesetzt, bei denen sichergestellt wird, dass das Handeln neu
ausgerichtet wird und die Weiterentwicklung der Menschen im Unternehmen sichergestellt

wird.

Das weltweit fihrende Unternehmen im Gesundheitsbereich ist um die Gesundheit der Be-
schéaftigten bemiht und bietet daher diverse Angebote wie Yoga in der Mittagspause oder
weitere sportliche Aktivitaten an. Dartiber hinaus gibt es einen internen Betriebsarzt der zu-
satzliche Gesundheitschecks durchfiihrt, die Zusammenarbeit und Vergunstigungen mit Fit-
nessstudios. Zusatzlich gibt es die Moglichkeit durch Home-Office, mobiles Arbeiten und Gleit-
zeit, das Berufs- und Familienleben besser miteinander zu vereinbaren (vgl. Paul Hartmann
AG, 2021).

Durch das unabhangige Institut berufundfamilie gGmbH wurde die Paul Hartmann AG verifi-
ziert. Hier wurden angebotene Leistungen untersucht und ausgezeichnet. Hartmann bietet fur
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie immer mehr Mdglichkeiten. Das Audit berufundfamilie
steht unter der Schirmherrschaft des Bundesfamilien- und Bundeswirtschaftsministeriums und
umfasst die Handlungsfelder Arbeitszeit, Arbeitsorganisation, Arbeitsort, Information und Kom-
munikation, Fiihrung, Personalentwicklung, Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen so-
wie Service fur Familien, welches durch den Artikel der Heidenheimer Zeitung verdeutlicht
(Anhang IV.C).

Weiterhin werden unterschiedlichste Aktionen fir Arbeitnehmende angeboten. Es gibt Eltern-
Kind-Arbeitszimmer, in denen man sein Kind mit zur Arbeit bringen kann, wenn sich keine

andere Losung vereinbaren lasst.
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Die Gleitzeit ohne Kernarbeitszeit, verbunden mit flexibler Pausengestaltung, ermdglicht vielen
Mitarbeitenden berufliche und familiagre Belange besser aufeinander abzustimmen. Zudem
koénnen sich die Beschaftigten ihre Arbeitszeit frei einteilen, weil sie nicht zeitorientiert, sondern

ergebnisorientiert arbeiten.

Anspruch auf Elternzeit besteht bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes und
kann von jedem Elternteil allein, gemeinsam oder abwechselnd fir insgesamt drei Jahre in
Anspruch genommen werden. Arbeitnehmende durchlaufen individuell verschiedene Lebens-
phasen, sowohl beruflich als auch privat. Ziel ist es, ein lebensphasenorientiertes Personal-
management, gemeinsam mit den Beschaftigten ganzheitlich, individuell und mafigeschnei-
derte Losungen fur jede Lebenslage zu entwickeln und somit die Beschaftigungsfahigkeit zu
sichern sowie die Motivation und Arbeitszufriedenheit zu erhéhen. Dartber hinaus werden
diese wahrend aller Lebensphasen durch Personalentwicklungs- und Feedbackgespréache so-

wie durch die Moglichkeit der Gleitzeit- und Home-Office-Angebote unterstutzt.

Zusétzlich wird wahrend der Sommerferien eine Betreuung fir die Kinder im Alter von drei bis
zwolf Jahren von der Stadt Heidenheim angeboten. Hier reserviert die Firma Hartmann Platze
fur Mitarbeitenden Kinder, damit die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Ferienzeiten ge-
geben ist. Das Unternehmen bietet durch einen externen Dienstleister Leistungen in der Kin-
derbetreuung, hauslichen Pflege, Lebenscoaching in Krisensituationen, Sucht-, Rechts-, Ein-

kommensberatungen sowie Lebensphasenorientierung an.

Diese sollen Beschaftigte in ihren privaten Themen und Herausforderungen unterstiitzen. Ein
weiteres Angebot des Unternehmens fiir Mitarbeitende ist, Essen aus der Kantine flr Fami-
lienangehorige mit nach Hause zu nehmen. Ebenso kdnnen die Beschéftigten ihre Kinder zum

Essen mit in die Kantine nehmen.

6.2 Zeiss AG

Die Zeiss AG ist ein weltweit fihrendes Technologieunternehmen der optischen und optoelekt-
ronischen Industrie. Es entwickelt, produziert und vertreibt fiir seine Kunden hochinnovative
Losungen fur die industrielle Messtechnik, Qualitdtssicherung, Mikroskopielésungen fir Le-
benswissenschaften und Materialforschung sowie Medizintechniklésungen fir Diagnostik und
Therapie in der Augenheilkunde und der Mikrochirurgie. Die Zeiss AG steht auch fur die welt-
weit fuhrende Lithographieoptik, die zur Herstellung von Halbleiterbauelementen von der Chip-
industrie verwendet wird. Dessen Markenprodukte wie Brillenglaser, Fotoobjektive und Fern-
glaser sind weltweit bekannt (vgl. Nietschke, J., Zeiss Gruppe, 2021). Fur den Arbeitgebenden
ist die Gewahrleistung eines gesunden Arbeitsumfelds und eines sicheren Arbeitsplatzes
grundlegende Verpflichtungen gegeniber den Mitarbeitenden (vgl. Nietschke, J., Zeiss
Gruppe, 20215).



Das Unternehmen hat zum Ziel, die Mitarbeitenden Zufriedenheit und Attraktivitat als Arbeit-
gebende zu steigern. Sie unterstitzen die Belegschaft, indem sie die Mdglichkeit geben, Fa-
milie und Beruf in den unterschiedlichen Lebensphasen miteinander in Einklang zu bringen,
beispielsweise durch flexible Arbeitszeiten oder einem Serviceangebot flr Kinderbetreuung.
Hier ist der Bau einer weiteren Kindertagesstatte mit Belegplatzen in Zusammenarbeit mit der
Stadt Oberkochen geplant (vgl. Nietschke, J., Zeiss Gruppe, 2022).

Des Weiteren gibt es regelmafige Infoveranstaltungen zur Elternzeit und Pflege von Angeho-
rigen, mit zusatzlichen Ansprechpartnern. Diese sollen Mitarbeitende in ihren Anliegen unter-
stiitzen. Ein weiterer Vorteil ist die Unterstiitzung der Gleitzeit- und Home-Office-Angebote,
welche die flexible Arbeitszeitgestaltung individuell umsetzen l&asst. Durch eine werkseigene
Kantine wird eine breite Vielfalt von frisch zubereiteten Mahlzeiten angeboten, welche zur aus-
gewogenen Erndhrung beitragen soll. Dariber hinaus werden die Mitarbeitende in allen Le-
bensphasen durch Personalentwicklungs- und Feedbackgesprache sowie zahlreiche Sicher-
heitsmalRnahmen und arbeitsmedizinische Untersuchungen, sowie den internen Betriebsarzt
unterstitzt. Zusatzlich wird eine werkseigene Feuerwehr angeboten, in die Mitarbeitende bei-
treten und im Notfall vor Ort helfen kénnen. Interne Veranstaltungen wie Laufgruppen oder
diverse andere Sportangebote werden regelmafiig angeboten und von den Mitarbeitenden an-
genommen. Des Weiteren wird ein internes Massageangebot zu Verfiigung gestellt, bei denen

Mitarbeitende sich erholen kénnen.

6.3 Vier- Tages- Woche

Die belgische Regierung beschloss am 15.02.2022 eine Arbeitsmarktreform, durch die Arbeit-
nehmende kunftig ihre Arbeit flexibel an vier statt finf Tagen verrichten konnen. Dies ermdgli-
che mehr Flexibilitdt und Freiheit. Dabei sollen Vollzeitkrafte am Tag langer arbeiten und damit
die Stunden fir den zusatzlich freien Tag sammeln kdnnen. Es soll der Vereinbarkeit von Ar-
beit und Privatleben zugutekommen und einen groReren Ausgleich schaffen. Hierbei ist eine
Veranderung einer nachhaltigen, innovativen und digitalen Wirtschaft angestrebt, die diese

neue Arbeitsmarktreform beabsichtigt (vgl. Axel Springer SE, 2022).

Mit dieser Flexibilisierung ist Belgien nicht das erste Land, dass dieses Konzept umsetzt. Is-
land hat im Zeitraum von 2015- 2019 die weltweit grof3te Studie zu der vier-Tages Woche mit
positivem Fazit abgeschlossen. Die Produktivitéat blieb gleich oder steigerte sich sogar (vgl.
Weck, A., 2022). Dabei hat sich durch optimierte Arbeitsablaufe und effiziente Arbeitszeit das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden verbessert und die gewonnene Freizeit konnte fur sich
selbst, Hobbies, sowie die Familie genutzt werden (vgl. ZDF, 2021). Durch dieses Angebot

kann die WLB angekurbelt werden und Mitarbeitende motivieren, effizienter zu Arbeiten.
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7.

Empfehlungen fir Unternehmen

Unternehmen setzen mit dem Wissen uber die wichtige Ressource Mensch heute vermehrt

auf die Gesundheit der Mitarbeitenden. Es sind Konzepte notwendig, welche auf die Bedurf-

nisse der Mitarbeitenden abgestimmt sind und auch die Ressourcen des Unternehmens ab-

decken kdnnen. Aktive Mitarbeitende sind leistungsfahiger und rentabler fur das Unternehmen.

Nachfolgend stehen einige Empfehlungen, wie Unternehmen ihre Mitarbeitenden mit Angebo-

ten positiv beeinflussen kénnen.

1.

Flexible Arbeitszeiten sind bei Mitarbeitenden ein wichtiger Bestandteil der WLB. Durch
Anbieten der unterschiedlichen Variationen wie Gleitzeit, Arbeitszeitkonten, Sabbaticals
oder Vertrauensarbeitszeit, erleben die Mitarbeitenden ein positives Gefihl. Dies ist for-
derlich fur das Wohlbefinden und Mitarbeitende erlangen das Geflihl von Freiheit.

Den Kontakt zu langfristig erkrankten Mitarbeitenden halten. Diese benétigen eine klare
Struktur wahrend dessen Krankheit oder Verhinderung. Updates zu Ablaufen wéhrend-
dessen zeigen, dass diese willkommen sind und ein Wiedereingliederungsplan ausge-
arbeitet wird. Das fordert das Gefuhl der Zugehdrigkeit.

Unterstitzung der Mitarbeitenden mit unterschiedlichsten Angebote wie Pflege von An-
gehdrigen, Kinderbetreuung, ortliche Flexibilitdt. Dabei sollte jungen Mitarbeitenden Va-
riationen aufgefihrt werden, wie eine Familiengriindungsphase mit dem Berufsleben
meistern umsetzbar wére.

Vorgesetzte haben eine Vorbildfunktion fiir Mitarbeitende. Hierbei auf ein gesundheits-
orientiertes Verhalten achten. Umsetzbar durch regelméRige Pausen, einer gesunden
Mabhlzeit aus der Kantine oder das Angebot einiger Workshops, die zu einem bewusste-
ren Lebensstil fUhren annehmen (vgl. Rodatus, A., 2022).

Gesundheitsfordernde Malinahmen konnen einfach integriert werden, indem frisches
Obst und Wasser zur Verfligung gestellt wird oder anhand einer bewegten Pause bzw.
Betriebssport der die Beschéaftigten animiert.

Fur ein harmonisches Betriebsklima sollte auf direkte Kommunikation gesetzt werden,
dies bringt Abwechslung in den Arbeitsalltag und zeigt dem Gegeniber Wertschatzung.
Durch die Pandemie ist dies nicht immer moglich, jedoch sollte die personliche Interak-
tion nicht komplett in den Hintergrund riicken.

Durch einfachste Aktionen kdnnen Gesundheitsangebote geschaffen werden. Beispiels-
weise ein Schrittzéhlerwettbewerb bei dem Treppensteigen bzw. Bewegung belohnt wird
oder kostenfreie Firmen- Fahrrader anbieten, die Mitarbeitenden nutzen kénnen.
Beschéftigte in gesundheitsfordernde MalRnahmen mit einbeziehen, durch ver-
schiedenste Konstellationen wie Gesundheitszirkel, Arbeitskreis Gesundheit, Gesund-

heitstag etc. Diese haben das Geflhl, dass ihre Sichtweil3e wichtig ist und gehort wird.
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9. Ein weiterer wichtiger Punkt ist die Freizeit bzw. das Privatleben das Beschaftigen. Dies
sollte respektiert werden und wahrend der Freizeit keinerlei Anrufe oder E-Mails getatigt
werden. Das setzt die Mitarbeitenden unter Druck und die stéandige Erreichbarkeit fuhrt

langfristig zu Demotivation (vgl. Hameister, C., 2016).

Die Anwendung der Handlungsempfehlung kann fir das Unternehmen eine wichtige Rolle
spielen. Mitarbeitende fuhlen sich wahrgenommen und kénnen einen aktiven Beitrag zu ge-
sundheitsférdernden MalRnahmen leisten. Durch unterschiedlichste Angebote wird das Unter-
nehmen fir neue Bewerber attraktiv und bestehende Mitarbeitende bleiben gebunden. Die

motivierten Mitarbeitenden sind ein wichtiger Bestandteil der Unternehmenskultur.

Die Mitarbeitendengesundheit umfasst mehr als nur die Abwesenheit von Krankheit und ergo-
nomisches Arbeitsmaterial. Dabei ist das Wohlbefinden auf unterschiedlichen Ebenen kérper-
lich, geistig und sozial der Grundstein fur das ganzheitliche Betrachten des Mitarbeitenden
wichtig. Die Unternehmenskultur tragt dazu bei, individuelle Verdnderungen umzusetzen, bei-
spielsweil3e die WLB oder unterschiedliche Arbeitsmodelle zu implementieren. Grundlage fur
eine gesunde Unternehmenskultur ist die gegenseitige Wertschatzung und Feedback. Kom-
munikation und Vertrauen starkt das Team und das Gruppengefihl. Dabei ist es fiir die Beleg-
schaft wichtig gemeinsame Werte und Ziele zu haben. Anhand der Maflinahmen tragt die ge-
lebte Unternehmenskultur zur Mitarbeitendengesundheit bei (vgl. Urban Sports, 2021,).
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8. Chancen und Herausforderungen

In der Vergangenheit haben sich mehrere MaRhahmen der BGF als unwirksam erwiesen, da
es kein Programm gibt, welches alle Unternehmen gleichermafl3en einschliel3t. Dadurch wer-
den die Arbeitnehmenden nicht erreicht oder die behandelnde Thematik im Unternehmen nicht
angenommen. Um eine Verbesserung zu erreichen, sind deshalb ausgefeilte Konzepte not-
wendig, die alle Bereiche des Unternehmens umschlief3en. Es sollte vor Ort geschaut werden,
welche Arbeitsbedingungen herrschen und was Mitarbeitende bendétigen und daraus ein pass-
genaues Konzept erarbeitet werden. Zudem ist die BGF meist in die BGF in grol3eren Unter-
nehmen vorzufinden, die diese finanzieren kdnnen. Hierbei sind die kleinen und mittleren Un-
ternehmen aufgrund fehlenden Wissens und Finanzierung bei der Nutzung zdgerlich. Es muss
intensive Aufklarungsarbeit durch verschiedenste Kooperationspartner wie Krankenkassen
oder Dienstleister absolviert werden, damit jedes Unternehmen erreicht wird und alle Mitarbei-
tenden in den unterschiedlichen Unternehmen flachendeckend von Angeboten profitieren kon-
nen (vgl. Frobose, I., Wilke, C., Biallas B., 20112, S.10).

Arbeit und Gesundheit bedingen sich wechselseitig, denn ohne Arbeitsstelle wird kein Einkom-
men generiert. Dies wird wiederum benétigt, um umfassend am gesellschaftlichen Leben teil-
nehmen zu kénnen und das Leben selbstbestimmt gestalten zu kénnen. Deshalb ist eine
strikte Trennung des Lebens und der Arbeit nicht moglich und auch nicht zu befiirworten. Es
wird kritisiert, dass die Grenzen ineinander verschwimmen. Denn die meisten Aktivitaten, die
unser Privatleben bestimmen, sind ohne Arbeit nicht mdglich. Es ware sinnvoll beide Bereiche
miteinander zu verbinden und die Arbeit als Teil eines erfillten Lebens zu betrachten. Ist man
erfolgreich in einem Bereich, kann dies weitere Lebensbereiche positiv beeinflussen. Es wird
versucht, das Gefuhl der Unzufriedenheit abzulegen, wenn ein Bereich mehr Aufmerksamkeit
einnimmt. Dies ist zeitweise zu tolerieren, sollte jedoch kein Dauerzustand sein. Beide Berei-
che verschwimmen dabei miteinander und soll in einem gesunden Verhaltnis bleiben (vgl.
Weck, A., 2019).

Hinderlich sind die unkontrollierten Arbeitszeiten, die das Druckgefihl einer standigen Erreich-
barkeit und Leitungsdruck fur die Arbeitnehmenden mit sich bringen. Des Weiteren werden
die Begriffe Work und Life meist getrennt voneinander betrachtet, dabei ist das Zusammen-
spiel, die Balance das entscheidende, um eine Zufriedenheit zu erreichen. Ein weiterer Nach-
teil ist der Drang, Beruf- und Privatleben zu optimieren und mit allen Mitteln ins Gleichgewicht
bringen zu wollen. Dies hat zur Folge, sich selbst noch mehr unter Druck zu setzen. Es ist
nicht moglich, jeden einzelnen Schritt zu planen und umzusetzen. Hier sollte man lernen sich

anzupassen und einen Tag nach dem anderen meistern. Streben Mitarbeitende eine Veran-
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derung der gesundheitlichen MalRnahmen an, sollte dies immer in Absprache mit der Fih-
rungskraft geschehen, da diese die Unterstiitzung bendtigen, um die MaBhahmen langfristig
umzusetzen zu kénnen. Zusatzlich ist die Umsetzung der WLB mit groBer Anstrengung und

inneren Konflikten verbunden, die die Mitarbeitenden zu bewéltigen haben.

Ein weiterer wichtiger Punkt ist die Umsetzung der WLB, da die Entgrenzung durch die schnell-
lebige Arbeitswelt, in der auch durch die Corona-Pandemie, Home-Office und permanente Er-
reichbarkeit Giber das Smartphone, Auswirkungen zeigen. Auch nach Feierabend werden be-
rufliche E-Mails beantwortet oder wahrend der Arbeitszeit privates erledigt. Die standige Er-
reichbarkeit und das Gefihl nicht abschalten zu kénnen, kann sich negativ auf die psychische
und physische Verfassung auswirken. Arbeitgebende missen dem negativ wachsenden
Trend entgegenwirken und geeignete MaRhahmen treffen, beispielsweise die Einflhrung einer
Gruppe von ausgewahlten Personen, dem sogenannten Arbeitskreis der Losungsvorschlage
entwickelt, wie man mit steigenden Krankheitsfallen und Unzufriedenheit umgehen kann (vgl.
Fichtel, J., 2022).

Betrachtet man dies von der entgegen gesetzten Seite, ist der Sinn der BGF die Gesunder-
haltung und Leistungsfahigkeit der Beschéftigten zu fordern. Dadurch kdnnen viele positive
Veréanderungen bewirkt werden. Neben der langfristigen Gesunderhaltung tragt auch das Ar-
beitsklima zu mehr Wohlbefinden am Arbeitsplatz bei, dies kommt dem Unternehmen durch
eine erhohte Qualitatssteigerung und sinkende Fehlzeiten zugute (vgl. Frobdse, I., Wilke, C.,
Biallas B., 20112, S. 5). Dadurch profitieren Arbeitgebende und Arbeitnehmende gleicherma-

Ren.

Ein weiterer positiver Punkt fir das Unternehmen ist die Kostenreduzierung durch die Gesun-
derhaltung, eine gesteigerte Leistungsfahigkeit, der Identifikation mit dem Unternehmen. Das
Anbieten einer BGF steigert die Wettbewerbsfahigkeit und macht das Unternehmen attraktiver.
Fur Arbeitgebende sind durch die Einfiihrung der BGF positive Auswirkungen ersichtlich durch
besseres Betriebsklima, mehr Freude an der Arbeit, weniger Krankheitstage, mehr Leistungs-
fahigkeit (vgl. gesund.bund.de 2020).

Die BGF ist breit aufgestellt und hat ein tberzeugendes Methodenrepertoire, welches sich
sinnvoll fuir die Gesunderhaltung der Mitarbeitenden erweist. Dabei fordert und fordert die neue
Arbeitswelt ein Umdenken. Stehen Arbeit und Berufsleben im Einklang, sorgt das fur eine hohe
Zufriedenheit der Belegschatt. Es ist hilfreich, der Belegschaft die gesundheitlichen Mal3nah-
men transparent mitzuteilen, dadurch bekommen sie das Gefuihl mit eingebunden zu werden
und nehmen die Angebote besser an. Pravention ist ein langfristiger Prozess, der auf die dau-
erhafte Veranderung des Verhaltens und Erlebens abzielt. Mit dem Ziel, Risikofaktoren zu ver-

ringern. Durch die Unterstlitzung in Sportangeboten und Ernéhrungsberatungen etc., welche
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an Gesundheitstagen bewusst gemacht werden, kénnen die Mitarbeitenden sensibilisiert wer-
den. Durch die Teilnahme kann ein starkeres Wir-Gefiuihl hervorgerufen werden und eine bes-

sere Partizipation mit dem Unternehmen praktiziert wird.

Es entstehen vielféaltige Chancen fur Unternehmen, weil diese leistungsfahige, motivierte, gut
gebundene engagierte Fachkrafte binden kdnnen. Dabei ist eine gute Mitarbeiterbindung in
Zeiten von Fachkraftemangel enorm wichtig. Gleichzeitig hat dies einen positiven Effekt,

wodurch das Unternehmen langfristig wirtschaftlich bleibt.

Die WLB verbindet Familie und Beruf miteinander, welches einen groRen Vorteil darstellt.
Dadurch entstehen Zeitabschnitte, in denen die Produktivitat gesteigert und die Arbeitszeit
effektiver gestaltet werden kann. Anhand der flexiblen Arbeitszeitmodellen kénnen Beschéf-
tigte ihre Angelegenheiten und Termine flexibel in den Tag einbauen, ohne zusatzliche Ur-
laubstage zu verbrauchen. Durch Home-Office-Ldsungen ist die Arbeit nicht mehr an einen
festen Arbeitsplatz gekoppelt und erméglicht dadurch weitere Flexibilitdt. Durch diese indivi-
duellen Planungsmdglichkeiten steigt die Selbstbestimmung (vgl. Roberts, N., Sylvia, 2020).
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9. personliche Stellungnahme

Die WLB kann als Instrument fur die Mitarbeitendengesundheit angewendet werden, durch
aussagekraftige Vorteile, um die Belegschaft zu entlasten und deren Gesundheit zu fordern.
Es gilt darauf zu achten, die Belegschaft Uber die angebotenen Maflinahmen der BGF zu in-
formieren und aufzuklaren. Langfristig sollte die Mitarbeitendengesundheit Teil der Unterneh-
menskultur werden, wodurch das Unternehmens die Attraktivitat fur potenzielle Bewerber stei-
gert. Es lockt Mitarbeitende damit, ein harmonierendes Betriebsklima zu verkdrpern, in denen
die umgesetzten Angebote der Unternehmensleitung fir Zusammenhalt, Teamarbeit und Effi-
zienz sprechen. Angestrebt wird hierbei ein Verschmelzen von Arbeit- und Privatleben, in de-
nen beide Bereiche harmonieren. Mitarbeitende werden animiert auf ihre Gesundheit zu ach-

ten und die Angebote z.B. ergonomischer Arbeitsplatz wahrzunehmen.

Unternehmen haben es heutzutage schwer, durch individuelle Vielfalte die Mitarbeitenden ge-
eignet zu fordern. Dabei ist die WLB in der Theorie eine vielversprechende Methode, um die
Gesundheit der Beschéftigten zu foérdern und einen geeigneten Ausgleich zwischen Beruf und
Privatleben herzustellen, mit dem Ziel, gesunde, motivierte Mitarbeitende zu finden und zu
binden, die den Unternehmenserfolg positiv pragen. In der Praxis sieht die Umsetzbarkeit lei-
der jedoch in vielen Unternehmen anders aus. Wachsende Anforderungen durch die Digitali-
sierung sowie stetig steigender Zeitdruck verursachen inneren Druck, welcher psychosomati-
sche Erkrankungen und auch Erkrankungen des Bewegungsapparates beobachten lasst.
WLB nimmt daher einen hohen Stellenwert ein und wird vielerorts als wichtige Moglichkeit
angesehen, Mitarbeitende in ihrer Gesunderhaltung zum Erhalt der Leistungsfahigkeit zu un-
terstiitzen, indem diese das GerUst fir die BGF-MalRnahmen festlegen und Umsetzungsmog-

lichkeiten anbieten.

Wenn Arbeitgebende sich auf BGF einlassen und die Voraussetzungen fir ein ausgewogenes
Verhaltnis zwischen Privatleben und Beruf ermdglichen, ist die Basis geschaffen, auf der sich
Mitarbeitende ihren Bedurfnissen an Entlastungs- und Vereinbarkeitsmoglichkeiten bedienen.
Letztendlich ist es davon abhangig, wie weit das Unternehmen die Kreativitat der Mitarbeiten-
den nutzt und umsetzt und geeignete Schritte zur Verfugung stellt. Damit alle Arbeithehmen-
den von den Vorteilen einer BGF profitieren, muss hier noch ein gréReres Anwendungsgebiet
eroffnet werden, mit welchen klein- und mittelstandischen Unternehmen die Erfolge wahrneh-

men kdnnen.

Meiner Meinung nach ware ein Zusammenspiel genannten Malinahmen am effizientesten, in
dem die Verbindung der Arbeitszeitflexibilisierung und Kinderbetreuung, Pflegeunterstiitzung

als unterstitzendes Instrument das Thema Gesundheit bei den Mitarbeitenden voranbringt. In
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Verbindung mit dem individuellen Gesundheitsangeboten, kdnnen Aufgaben bearbeitet wer-
den, welche die Belegschaft beschatftigt. Dabei wird in regelmafligen Abstadnden wiederholt
auf Risikofaktoren aufmerksam gemacht und bringt die Ernsthaftigkeit durch verschiedenste
Angebote ndher. Praventionsangebote haben den Nutzen, Krankheiten zu verhindern und vor-
beugend die Mitarbeitenden zu schitzen. Und die Anwendung der WLB bei der kein Lebens-

bereich auRer Acht gelassen werden sollte.

Die Vorstellung, dass das Leben nach der Arbeit beginnt, ist in der heutigen Zeit nicht mehr
angemessen und man sollte sich von dieser Vorstellung I6sen. Um dies zu erreichen sind oben
genannte Beispiele mdglich, um Stress abzubauen und eine Lésung zu finden, die fir einen
selbst am besten ist. Familien sollten einen Ausgleich zum Berufsalltag erlangen. Beide Be-
reiche dirfen nicht in Konkurrenz zueinanderstehen, sondern durch Angebote wie Kinderbe-
treuung, Arbeitszeitflexibilisierung etc. Ausgleichsmdglichkeiten wachsen. Oft sind Personen
in FUhrungspositionen bei denen mangelndes Interesse an der WLB besteht. Dabei sollte ge-
nau an dieser Stelle eine Umsetzung stattfinden und nicht nur von Personalabteilungen ab-
hangig sein. Es muss sich durch alle Unternehmensbereiche ziehen, dass sich die Mitarbei-
tenden nicht zu stark mit Arbeit konfrontiert flihlen, sondern auch den Fokus auf die WLB legen
koénnen. In diesem Punkt ist es wichtig Fihrungskrafte aus- und weiterzubilden damit diese
nicht nur fir dessen berufliche Profession kompetent sind, sondern auch Flihrungskompeten-
zen haben und umsetzen. Die Herausforderung besteht darin, einzelne Menschen zu errei-
chen und dessen Bedarfe abzudecken. Heutzutage ist die WLB aus Unternehmen nicht mehr
wegzudenken, das bedeutet, dass dessen Unternehmenserfolg von der WLB abhangig ist,
denn Arbeitnehmende entscheiden sich bewusst fur Unternehmen in denen diese als Person
wahrgenommen und unterstitzt werden. Es umschliel3t auch die gesamtgesellschaftliche Ver-

antwortung fur die Gesundheit der Menschen.

Auch digitale Angebote erdffnen vielfaltige Chancen, um Arbeitgebende und Arbeitnehmende
zu erreichen. Das ist aber nicht das wichtigste, denn Gesundheit bedeutet immer Lebensqua-
litat und um dies zu erreichen, ist personlicher Kontakt wichtig. Die effizienteste Lésung ware
eine Mischung beider Formen, analog und digital. Dazu kdnnte man digitale Angebote weiter
optimieren und bei Arbeitgebenden etablieren, aber auch analog einzelne gesundheitsfor-
dernde Angebote in Préasenz gestalten. Durch die Corona-Pandemie wurde die Digitalisierung
in einigen Bereichen beschleunigt. Dabei wurde aber ins Bewusstsein gerufen, dass der
Mensch andere Menschen braucht und soziale Kontakte wichtig sind. So kénnten sich Arbeit-
nehmende und Arbeitgebende selbststandig zurechtfinden, in welcher Konstellation dies fir
sie selbst am besten ware. Es wird zukunftig vermehrt digitale Instrumente zur Unterstiitzung

geben, dabei wird die personliche Interaktion ein zentraler Bestandteil bleiben.
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Jungere Generationen empfinden die WLB als enorm wichtig. Diese hat bei Ilhnen bereits ei-
nen weitaus hoheren Stellenwert wie Karriereaussichten und Gehalt. Sie wollen mehr Flexibi-
litat, mehr Selbstbestimmung und mehr Freizeit und dadurch beides unter einen Hut zu be-
kommen. Es wird oft vermittelt, als gabe es zwei getrennte Leben, ein Berufsleben und Privat-
leben, zwei Lebensbereiche, die nichts miteinander zu tun haben. Hier muss eine Veranderung
stattfinden, damit sich eine veranderte Sichtweise bei den nachfolgenden Generationen ent-

wickelt.

Unter Betrachtung der Thematik, kann abschlie3end gesagt werden, dass die WLB fir ein
gesundes Verhaltnis zwischen Beruf und Freizeit steht. Es wird auch im Traumberuf eine Aus-
zeit bendtigt, jedoch ist die Aufteilung individuell zu gestalten. Es ist wichtig, die unterschiedli-
chen Maflinahmen zu kombinieren, damit nachhaltige und langfristige Ergebnisse erzielt wer-
den. Die WLB wird in einer schnelllebigen Arbeitswelt immer bedeutsamer, um die Balance zu
erhalten. Bieten Arbeitgebende MalBhahmen der WLB an und setzen diese korrekt um, kann
das bei der Belegschaft Motivation und Zusammenhalt férdern und bewusst Krankheiten ent-
gegengewirkt sowie die Mitarbeitendengesundheit angestrebt. Um diese zu erreichen, missen
Unternehmen in den genannten Chancen und Herausforderungen in allen personellen Ebenen

mit der Umsetzung vertraut sein und gemeinsam eine Verbesserung erarbeiten.
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LUXEMBURGER ®
DEKLARATION ™

Die Luxemburger Deklaration

zur Betrieblichen

Gesundheitsforderung

BETRIEBLICHE GESUNDHEITSFORDERUNG (BGF) UMFASST ALLE GEMEINSAMEN MASSNAHMEN
VON ARBEITGEBERN, ARBEITNEHMERN UND GESELLSCHAFT ZUR VERBESSERUNG VON GESUND-

HEIT UND WOHLBEFINDEN AM ARBEITSPLATZ.

DIES KANN DURCH EINE VERKNUPFUNG FOLGENDER ANSATZE ERREICHT WERDEN:

VERBESSERUNG DER ARBEITSORGANISATION UND DER ARBEITSBEDINGUNGEN
FORDERUNG EINER AKTIVEN MITARBEITERBETEILIGUNG

STARKUNG PERSONLICHER KOMPETENZEN.

Einleitung

Grundlage fur die Aktivitaten zur BGF bilden rwei Fak

Zum einen hat die EG-Rahmenrichtlinie Arbeitsschutz (Richt-
linie des Rates 89/391/EWG) eine Neworientierung des Ar
beitsschutzes in Gesetzgebung und Praxis eingeleitet. Zum
anderen wachst die Bedeutung des Arbeitsplatzes als Hand-
lungsfeld der offentlichen Gesundheit (Public Health).

Gesundheitsbewusste, motivierte und gut ausgebildete
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind sowohl in sozialer
als auch in okonomischer Minsicht Voraussetzung fur den
zukunftigen Erfolg der Europdischen Union. Der zustan.
dige Dienst der Europaischen Kommission hat daher eine
Initiative zum Aufbau eines Europdischen Netzwerkes fur

BGF utzt. Diese Initiative befindet sich im Einklang
mit Artikel 129 des Vertrages zur Grindung der Europaischen
Gemeinschaft und den Aktionsprogrammen der Gemein-
schaft im Bereich der offentlichen Gesundheit.

Mitglieder des Europaischen Netzwerkes sind Organisatio-
nen aus 27 Mitgliedsstaaten und Landern des Europdischen
Wirtschaftsraumes sowie der Schweiz

Ziel des Netzwerkes ist es, auf der Basis eines kontinuierli-
chen Erfshrungsaustausch hah Praxisbei-
spiele zur BGF zu identifizieren und zu verbreiten.
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Herausforderungen fur die Arbeitswelt im 21. Jahrhundert

Die Arbeitserelt umerdiegt einem steten Wandel. Bedingunpen,
auf die sich Unternehmen und Beschaftigte zunehmend ein-
stellen mussen sind w.ac
Globalisierung
Verbreitung neuer Inf
Veranderungen der Beschaftigungsverhaltnisse wnd
-formen (z.B. befristete Arbeitsvertrage, Teilzeitarbeit,
Tel=arbeit)
langere Lebensarbeitszeit als Folge der demografischen
Entwicklung
wachsende Bedeutung des Dienstleistungssektors

_lI'IIJIiJH-I:III

kortinuierliche mstrukturierungen in den Unternehimen
hoher Anteil von Arbeitnehmerinnen und Arbeitsneh-
mern in Klein- und Mittelunternehmen (KM}
Zunahme chronischer Erkrankungen

Der rukiinftige Unternehmenserfolg hangt wvon gualifizier
tem, m e wnd gEsL fheitst Mitarbeitern
ab. BGF spielt sine entscheidende Rolle dabei, die Arbeit-
peber und die Beschaftigten auf diese Herausforderungen
varzubereiten.

Betriebliche Gesundheitsforderung:

Eine Investition in die Zukunft

Der Arbeitsschutz hat durch die Reduderung von Arbeits-
unfillen und durch die Prévention won Berufsirankheiten
entscheidend zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
beigetragen. Im Mittelpunkt der gegenwartigen Herausfor
derungen stehen die Privention von arbeitsbedingten sao-
wie chranischen Erkrankungen.

Untermmehmen, die die Gesundheit am Arbeitsplatz fordem, s=n-
leen die krankh sitsbedingten Kosten, steigern die Produldtivita,

erhahen die Motivation, verbessarn die Arbefsmioral und das
Arbeitsklima.

Die BGF ist Teil miner Unternehmenssirategie, die darauf
abzielt, physische und psychische Krankheiten am Arbeits-
platz vorzubeugen, Gesundheitspatenziale zu starken und das
Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu verbessem.

Betriebliche Gesundheitsforderung:
Gesunde Mitarbeiter in gesunden Unternehmen

Der Arbeitsplatz beeinflusst Gesundheit und Krankheit auf
verschiedene Art und ‘Weise. Arbeit fordert Ubersiegend
die berufliche und personliche Entwicklung. Wenn Beschaf-
tigte unter gesundheitsgefahrdenden Bedingungen arbei-
ten missen, nicht angemessen qualifiziert sind oder nicht
ausreichend won Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen
wnierstik werden, kann Arbeit aber auch die Gesundhaeit
beerintrachtige n.
BGF will digjenigen Faktoren besinflussen, die die Gesundheit
der Beschaftigten verbessern.
Dazu gehiren:
Unternehmensgrundsatze und -leitlinien, die in den
Beschaftigten einen wichtigen Erfolgsfakior sehen und
nicht nur einen Kostenfaktor

eine Untemehmenskultur und entsprechende Fah-
rungsgrundsatze, in denen Mitarbeiterbeteiligung
verankert ist, um so die Baschaftigten our Ubernahme
van Veramtwortung zu ermutigen

eine Arbeitsorganisation, die den Beschaftigten ein
ausgewopgenes Yerhalinis bietet rwischen den Arbeits-
anforderungen und den eigenen Fahigkeiten
Einflussmioglichkeiten auf die eigene Arbeit

soziale Unterstitzung durch Fahrungskrafte, Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiber

eine Personalpolitik, die altiv Gesundheitsfard erungs-
riele verfolgt

ein integrierter Arbeits- und Gesundheisschutz.
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Betriebliche Gesundheitsférderung:

Nachweislich erfolgreich

BGF beruht auf siner fach- und berufsibergreifendean Zu-

sammenarbeit und kann nwr dann erfolgreich sein, wenn

alle Beteiligten ihren Teil dazu beitragen.

BGF kann ibr Ziel . gesunde Mitarbeiter in gesunden Unter-

neahmen® enreichen, wenn siz sich an den folgenden Leitlinien

orientiert:

7. Die gesamte Belegschaft muss einbemogen werden
{Partizipatian).

. BGF muss bei allen wichtigen Entscheidungen und in
allen U it beriicksichtigt werden

{Integraticn).

a.

Alle MaB nahmen und Programme missen systematisch
durchgefibrt werden: Bedarfsanalyse, Priorititenset-
rung, Flanung, Ausfiihmung, kontinuierliche Kontrolle
und Bewertung der Ergebnisse [Projektmanagement).
BGF beinhaltet sowohl verhaltens- als auch verhaltnis-
orientiertz MaBnahmen. Sie verbindet den Ansatz der
Risikareduktion mit dem des Ausbaus von Schutzfaktonen
und Gi I len (Gancheitlichkeit].

Prioritaten des Europaischen Netzwerkes
fur betriebliche Gesundheitsférderung (ENVWHP)

Das Europaische Netzwerk for BGF koardiniert den Informa-
tionsaustausch und die Verbreitung worbildlicher Praxishei-
=piele in Europa. Seine Mitgliedsorganisationen setzen sich
fir den Aufbau von Netowerken auf naticnaler Ebene ein.
Alle Aktivitaben und Prioritdten basieren auf dem Subsidiari-
tatsprinzip und unterstitzen die Zusammenarbeit rwischen
den Mitgliedsstaaten.

Im Hinblick auf die Herausforderungen der Zukunft und das
Zial, BGF in der Arbeitswelt zu verbreiten, betrachtet das Eu-
ropdische Metzwerk die folgenden Aufgaben als vordringlich
und als Grundlage fir zuknnftige Altivitaten:

7. BGF bekannter machen und alle Schlisselpersonen

zur Ubsrnahme von mehr Verantsartung fir Gesund-
heit bewegen

Ermitteln und Verbreiten van vorbildlichen Praxisbei-
spiclen

Leitlinien fur effektive BGF entwickeln

das Engagement der Mitgliedsstaaten fir die Einlei-
tung entsprechender politischer Schritte sicherstellen
die besonderen Anforderungen in der Zusammenarbeit
mit EMU bericksichtigen

Mationale Faren und Metowerke unter Einbezizhung aller
relevamtzn Interessengruppen aufzubaven, um unter-
stiitrende BGEF-Infrastrukturen fir den Informations-
austausch und konzertierte Aktionen zu schaffen.

Unterzeichner der Luxemburger Deklaration

E'-l-.'l-rlidltd-l.lrl-rrld'lrr-n_,ﬁld'- Luxemburger Deklaration bereits unterzeichnet haben, finden Sie unter
bkk-chrded " Skt
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Erklarung

Die umterzeichnende Organisation (Untermehmen/ Betrieh/
Beharde/Institution} bringt hiermit zum Ausdruck, dass sie
die in der . Luxemburger Deklaration rur betrieblichen Ge-
sundheitsfarderung® beschriebenen Grundsdtze teilt und
diesa im Geiste der Deklaration fortfihrt.

Zu diesen Grundsatzen zahlen:
Unternehmensgrundsatre und -leitlinien, die in den
Baschaftigten einen wichtipen Erfolgsfaktor sehen und
nicht nur einen Kostenfaktor,
eine Lintemeshmenskultur und entsprechende Fiihmnngs-
grundsatze, in denen Mitarbeiterbeteiligung verankert
ist, um so die Beschiftigten zur Ubernahme wvan
Verantaartung u errmutigen,
eine Arbeitsorganisation, die den Beschaftigten ain
ausgewogenes Verhaltnis bietet raischen den Arbeits-
anforderungen und den eigenen Fahigkeiten,
Einflussmiglichkeiten auf die sigene Arbeit,

Name der Organisation

Mame des Vertreters /Mame der Vertreterin

Ort, Diatum, Unterschrift/ Stermpel der Geschaftsleitung

Name und Unterschrift Arbeitnehmenserbreteniin

Name Ansprechpartner/in, Funktion, Telefon

(ENWHP, 2014)

LUXEMBURGER ®
DEKLARATION =

T

soziale Unterstiftzung dunch Fihrungskrafte, Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter,

diie Verankerung won Gesundheitszielen insbesonders
in der Personalpaolitik, aber such in allen anderen
Unternehmensbereichen (Integration),

ein integrierter Arbeits- und Gesundheitsschutz,

ein hoher Grad an Einbeziehung der Baschaftigten in
Fragen der Gesundheit,

die systematische Durchidhrung aller MaZnahmen
und Programme,

die Vierbindung von Risikoreduktion mit dem Ausbau
van Schutrfaictaren und Gesundheitspatentialen.

Die Organisation erklart sich damit eimverstanden, dass der
BEK Dachverband e.V. die Unterzeichner in angemessener
Weize ofientlich bekannt macht, mit dermn Ziel, weiters Unber-
nehmen dafir ru gewinnen, im Sinne der Luxemburger
Deklaration ru handein.
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IV. B Teilzeitmodelle

In diesem Bereich werden sieben Beispiele fur Moglichkeiten in Teilzeit zu arbeiten vorgestellt. Sie verbessern die Chancen fir Arbeithnehmende

eine ausgewogene Arbeit - Leben - Balance zu finden. Arbeitgebenden geben sie Vorschlage in die Hand, ihr Unternehmen nicht nur effizient

und kundenfreundlich zu fuhren, sondern auch eine hohe Motivation der Mitarbeitende zu gewéhrleisten.

Reduzierung von Stunden

Teilzeit classic

Das klassische Teilzeitmodell. Die tagliche Arbeitszeit wird stundenweise reduziert. Durch regelmaRige Verteilung der Arbeitsstunden ist Teilzeit

classic die fur Arbeitgebenden an der einfachsten umzusetzenden Form von Teilzeit.

Arbeitszeit pro Woche
e 5L Tage
Freizeitgewinn
e taglich einzelne Stunden
Geeignet fir
« alle Mitarbeitende, auch Fachkrafte
Besondere Merkmale fur Arbeitnehmende
o taglich mehr Freizeit
o festgelegte regelméRige Arbeitszeit
Besondere Merkmale fur Arbeitgebende

e hohere Effizienz
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e geringer Verwaltungsmehraufwand

Beispiele, basierend auf Vollzeit = bisherige wochentliche Arbeitszeit von 40 Stunden (5x8 Stunden)

30-Stunden-Woche 20-Stunden-Woche

30 Stunden 20 Stunden
5x6 Stunden 5x4 Stunden
Freizeitgewinn taglich 2 Stunden taglich 4 Stunden
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Teilzeit Classic Vario

Die variable Variante des Teilzeit Classic-Modells. Die wéchentliche Arbeitszeit wird auf 2 bis 5 Tage verteilt. Dabei kann auch die tagliche,
wochentliche oder monatliche Stundenanzahl variieren. So ist Teilzeit mit Vollzeit kombinierbar.
Arbeitszeit pro Woche

e 2-4 Tage - Vollzeit oder Teilzeit oder 5 Tage - tageweise Vollzeit/ Teilzeit kombiniert (v6llig flexible Verteilung der Arbeitszeit)
Freizeitgewinn
e ganze Tage und/oder einzelne Stunden pro Tag
Geeignet fur
o alle Mitarbeitende, auch Fach- und Fihrungskrafte
Besondere Merkmale fur Arbeitnehmende
e ganze freie Tage pro Woche variable Verteilung der Arbeitszeit
Besondere Merkmale fiir Arbeitgebende
o hohere Effizienz und bessere Auslastung bei schwankendem Arbeitsaufkommen

Beispiele, basierend auf Vollzeit = bisherige wichentliche Arbeitszeit von 40 Stunden (5x8 Stunden)

4-Tage-Woche 5-Tage-Woche

3-Tage-Woche

Wochentliche Arbeitszeit 15 Stunden 24 Stunden 34 Stunden
Verteilung 1x6 + 1x4 + 1x5 Stunden 4x6 Stunden 2x8 + 3x6 Stunden
Freizeitgewinn taglich 2 Stunden und 2 freie Tage taglich 2 Stunden und 1 freier Tag 3x2 Stunden
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Teilzeit Home

Arbeitnehmende arbeiten in Teilzeit von zuhause. Vereinbarte Arbeitszeiten stellen die Erreichbarkeit sicher und erleichtern die Zusammenarbeit.

Tagliche Leerlaufzeiten wie Hin- und Rickfahrten entfallen. Die Bindung ans Unternehmen wird durch einzelne Arbeitstage gestarkt.

Arbeitszeit pro Woche

e 5 Tage Teilzeit oder 2-4 Tage - Vollzeit, Teilzeit oder tageweise beides kombiniert
Freizeitgewinn

e ganze Tage und/oder einzelne Stunden pro Tag
Geeignet fur

o alle Mitarbeitende, auch Fachkrafte

Besondere Merkmale fir Arbeitnenmende

e Teilzeitarbeit von zuhause, deutlich geringere Fahrtkosten und -zeiten, taglich mehr Freizeit, hohe Eigenverantwortung

Besondere Merkmale fiir Arbeitgebende
e Einsparung von Betriebskosten, bessere Kundenorientierung

Beispiele, basierend auf Vollzeit = bisherige wichentliche Arbeitszeit von 40 Stunden (5x8 Stunden)

3-Tage-Teilzeit 4-Tage-Vollzeit 5-Tage-Teilzeit/ Vollzeit kombiniert

Wochentliche Arbeitszeit 24 Stunden 32 Stunden 34 Stunden

Verteilung 4x6 Stunden 4x8 Stunden 2x8 + 3x6 Stunden

Freizeitgewinn taglich 2 Stunden und 1 freier Tag 1 freier Tag 3x2 Stunden
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Teilzeit Jobsharing Teilen eines Arbeitsplatzes

Zwei Arbeithehmende teilen sich eigenverantwortlich eine Stelle. Teilzeit-Mitarbeitende kénnen somit auch Vollzeitprojekte tibernehmen und
verantwortlich leiten. Die Projektverantwortung bleibt dabei uneingeschréankt bestehen. Voraussetzung: Regelmafige Abstimmung und Informa-

tionsaustausch. FUr Unternehmen mit langen Servicezeiten ist Teilzeit Jobsharing ein Modell zur besseren Kundenorientierung.

Arbeitszeit pro Woche
e 5 Tage - Teilzeit oder 2-4 Tage - Vollzeit/ Teilzeit kombiniert
Freizeitgewinn
e taglich einzelne Stunden und/oder ganze Tage
Geeignet fur
o alle Mitarbeitende, besonders Fach- und Fuhrungskrafte
Besondere Merkmale fur Arbeitnehmende
o Verantwortung fiir Projekte bleibt erhalten, hoher Entscheidungsfreiraum durch Absprache, mehr Freizeit, personliche Flexibilitat
Besondere Merkmale fiir Arbeitgebende

e Zwei Arbeithehmende teilen sich eine Stelle, Bedarfsdeckung bei langen Servicezeiten

3-Tage-Woche

Wochentliche Arbeitszeit 21 Stunden

Verteilung 5x5 Stunden 2x8 + 1x5 Stunden

Freizeitgewinn taglich 3 Stunden 1x3 Stunden und 2 freie Tage
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Teilzeit Team

Arbeitgebende geben nur vor, wie viele Mitarbeitende in bestimmten Zeitabschnitten anwesend sein mussen. Im Team wird dann die jeweilige
personliche Arbeitszeit geplant und abgesprochen. Kurzfristige Anderungen sind jederzeit moglich. Fir Arbeitnehmende die flexibelste Form,

Arbeitszeit bzw. Freizeit zu planen. Fir Arbeitgebende ist Teilzeit Team ein Modell zur Optimierung der Auslastung und der Kundenorientierung.

Arbeitszeit pro Woche

e 2-5Tage - Vollzeit, Teilzeit oder tageweise beides kombiniert
Freizeitgewinn

e taglich einzelne Stunden und /oder ganze Tage/ Wochen
Geeignet fur

+ alle Mitarbeitende, auch Fachkrafte
Besondere Merkmale fur Arbeitnehmende

e Arbeitszeiten werden im Team abgestimmt

e besonders variable Verteilung der Arbeitszeit

e kurzfristige Planbarkeit

e hoher Entscheidungsfreiraum

e Teamgeist gefordert
Besondere Merkmale fiir Arbeitgebende

e hohe Kundenorientierung

e optimale Auslastung

e kurzfristige Planbarkeit

e Auszeit
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Teilzeit Invest
Die unsichtbare Teilzeit. Gearbeitet wird unverandert Vollzeit - bezahlt wird Teilzeit. Die Differenz wird als Zeit- oder Geldguthaben auf einem

Wertguthaben bzw. Langzeitkonto angespart.

Beispiele, basierend auf Vollzeit = bisherige wochentliche Arbeitszeit von 40 Stunden (5x8 Stunden) dabei jeweils weitergezahlt.

Tagliche Servicezeit Montag - Freitag, 8 - 20 Uhr Montag - Samstag, 10 - 20 Uhr

Montag - Freitag:

2 Mitarbeitende von 8 - 10 ] )
Uhr e 2 Mitarbeitende von 10 - 12 Uhr

3 Mitarbeitende von 10 - 16 ¢ 3 Mitarbeitende von 12 - 18 Uhr

Uhr e 2 Mitarbeitende von 18 - 20 Uhr

al:/litarbeitende von 16 - 20 Samstag:
r

Besetzungsvorgabe

e 3 Mitarbeitende von 10 - 13 Uhr

30 Stunden 23 Stunden (tatsachliche Arbeitszeit kann wdchentlich variieren)

Beispielhaft 2x6 Stunden und 2x4 Stunden und 3 Stunden am
5x6 Stunden
Samstag

Freizeitgewinn taglich 2 Stunden taglich 2-4 Stunden und 1 freier Tag

Mdglich werden so mehrmonatige Freistellungsphasen wie z.B. Sabbaticals oder langfristig sogar der vorgezogene Ruhestand.
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Arbeitszeit pro Woche

e 5 Tage - Vollzeit
Freizeitgewinn

e ganze Wochen, Monate, Jahre
Besondere Merkmale fur Arbeitnehmende

o Freizeit oder Gehalt ansparen, langere Freistellungsphasen bei Gehaltsfortzahlung mit durchgéngigem Sozialversicherungsschutz, steu-
erliche Vorteile, Zeit fur z.B. Weiterbildung

Besondere Merkmale fir Arbeitgebende

o Arbeitnehmende arbeiten weiter Vollzeit, Bewaltigung von Unterauslastung bei Gehaltsfortzahlung (Teilzeit - Gehalt), z.B. Weiterqualifi-
zierung von Mitarbeitenden

Beispiele, basierend auf Vollzeit = bisherige wéchentliche Arbeitszeit von 40 Stunden (5x8 Stunden)

Sabbatical orgezogener Ruhestand

4 Monate Freistellung

30 Stunden 30 Stunden
Tatsachliche Arbeitszeit FIORS alels]g 40 Stunden 40 Stunden
5x8 Stunden 5x8 Stunden 5x8 Stunden

1/12 des Gehalts/ Jahr (Geldguthaben) 10 Stunden/ Woche (Zeitguthaben) 10 Stunden/ Woche (Zeitguthaben)

Ansparzeitraum 4 Jahre ca. 3 Jahre ca. 6 Jahre

Freizeitgewinn 4 Monate Freistellung 1 ganzes Jahr frei 2 Jahre friher in Vorruhestand
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Teilzeit Saison

Zum Ausgleich von Uber- bzw. Unterauslastung in Saisonbetrieben. In Hochphasen werden Arbeitnehmende Vollzeit beschéftigt. Bei niedriger
Auslastung haben sie frei. Arbeitgebende kénnen so Entlassungen verhindern. Die kostenintensive Suche und Einarbeitung neuer Mitarbeitenden
fur die nachste Hochsaison entféallt. Arbeitnehmende erhalten ganzjahrig ein monatliches Grundgehalt. Der Sozialversicherungsschutz ist durch-
gehend gewabhrleistet, fur Zeiten der Freistellung von der Arbeitsleistung von mehr als drei Monaten jedoch nur, wenn eine Wertguthabenverein-

barung vorliegt.

Arbeitszeit pro Woche
e 5 Tage - Vollzeit (in der Saison)
Freizeitgewinn
e aullerhalb der Saison ganze Monate
Geeignet fur
o alle Mitarbeitenden, auch Fachkréfte
Besondere Merkmale fiir Arbeitnehmende
e gleich bleibendes monatliches Grundgehalt (gesamtes Jahr)

o kontinuierlicher Sozialversicherungsschutz (fiir Zeiten der Freistellung von der Arbeitsleistung von mehr als drei Monaten jedoch nur,
wenn eine Wertguthabenvereinbarung vorliegt)

e langere Freizeitphasen
Besondere Merkmale fiir Arbeitgebende
e gleich bleibendes monatliches Grundgehalt
o keine Einarbeitungszeiten
o Kostenersparnis fur Mitarbeitendenakquise

e Bewaltigung saisonaler Schwankungen
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Beispiele, basierend auf Vollzeit = bisherige wéchentliche Arbeitszeit von 40 Stunden (5x8 Stunden)

Saison 2x3 Monate pro Jahr

Saison 1x4 Monate pro Jahr

Jahrliche Arbeitszeit 4 Monate Vollzeit

Wodchentliche Arbeitszeit 40 Stunden

Verteilung 5x8 Stunden

Freizeitgewinn 8 Monate frei pro Jahr

Gehalt/ Lohn 1/3 des monatlichen Vollzeitgehalts/ -lohns

(Bmas - Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2015)

2x3 Monate Vollzeit

5x8 Stunden
2x3 Monate frei pro Jahr

1/2 des monatlichen Vollzeitgehalts/ -lohns
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I\V. C Artikel der Heidenheimer Zeitung

Familienbewusste Personalpolitik

Paul Hartmann AG unabhéngig auditiert und ausgezeichnet

HEIDENHEIM. Ein viel geduBer-
ter Wunsch: die bessere Ver-
einbarkeit von Beruf und
Familie. Dass die Paul Hart-
mann AG vieles dafiir tut,
wurde ihr jetzt von einem un-
abhéngigen Institut bestatigt.

Hartmann trigt beispielsweise
mit einem Eltern-Kind-Arbeits-
zimmer, flexiblen Arbeitszeiten
und Home-Office-Regelungen so-
wie dem Essen zum Mitnehmen
aus der bio-zertifizierten Kantine
dazu bei, dass Beschiftigte Beruf
und Familie besser vereinbaren
kdnnen. Zudem wird es ab Sep-
(ergber 2012 l:r:(ijtere Krippen-
und Ganztageskinde enplitze
fiir Kinder von Mitai'r‘ggitem im
Bildungshaus an der Mergelstet-
ter Silcherschule geben. ,Wir wol-
len die Zufriedenheit und die Mo-

tivation unserer Mitarbeiter for-
dern und sie flexibel in den jewei-
ligen Lebensphasen unterstiit-
zen", so Hartmann-Personalleite-
rin Gabriele Miiller, die das Zerti-
fikat in Berlin entgegennahm.
~Familienfreundlichkeit ist ein
Teil unserer Unternehmenskultur,
Wir sind davon ilberzeugt, dass
sie dazu beitriigt, Spielriume fiir
kreatives, innovatives und nach-
haltig produktives Handeln zu
vergroRern.”

Das Institut ,Berufundfamilie
gGmbH" in Berlin untersuchte in
einem Audit das Unternehmen in
den Handlungsfeldern Arbeits-
zeit, Arbeitsort, Arbeitsorganisa-
tion, Informations- und Kommu-
nikationspolitik, ~Fiihrungskom-
petenz, Personalentwickl
Entgeltbestandteile und geldwer-
te Leistungen sowie Service fiir
Familien.
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Sind stolz auf das erhaltene Zertifikat: Die Mitglieder der Projekt-
gruppe ,Beruf und Familie” bei Hartmann (v.1.) Andrea Wa ner, Au-
ditorin der Berufundfamilie ?GmbH); Raimund Koch, Refgerat Ge-
sundheitspolitik; Gabriele Mailer, Personalleiterin; Achim Vogel, Lei-
ter Allgemeine Verwaltung und Cornelia Laquai, Personalbetreuerin.

Heidenheimer Zeitung (15.06.2012). Familienbewusste Personalpolitik.
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Erklarung

1. Ich versichere, dass ich die vorliegende Arbeit selbststandig verfasst habe, nicht ander-
weitig fur Prifungszwecke vorgelegt habe und sie an keiner anderen Stelle veréffentlicht

wurde.
2. Ich versichere, keine weiteren Hilfsmittel au3er den angefihrten verwendet zu haben.

3. Soweit ich Inhalte aus Werken anderer Autorinnen dem Wortlaut oder dem Sinn nach
entnommen habe, sind diese unter Angabe der Quelle kenntlich gemacht. Dies bezieht sich

auch auf Tabellen und Abbildungen.

4. Die gesetzlichen Vorschriften zum Datenschutz und zum Schutz der Urheberrechte wur-

den beachtet, dies gilt auch fiir Bilder, Grafiken, Kopien oder Ahnliches.

5. Im Falle empirischer Erhebungen: Fir die Veréffentlichung von Daten, Fakten und Zahlen
aus Einrichtungen oder tber Personen, auch in Interviews, die nicht offentlich zuganglich
sind, liegt mir eine Einverstéandniserklarung vor. Die Rechteinhaber/innen haben der Ver-

wertung der Daten im Rahmen der BA-Arbeit schriftlich zugestimmt.

6. Ich bin damit einverstanden, dass meine Abschlussarbeit in die Bibliothek der Evangeli-

schen Hochschule aufgenommen wird.

7. Ich bin damit einverstanden, dass meine Abschlussarbeit in digitaler Form offentlich zu-

ganglich gemacht wird.

Nurnberg, den 02. Juli 2022
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