Betriebliches Gesundheits-
management in Europa

In Europa hat sich in den letz-
ten Jahren eine gemeinsame
Definition von betrieblicher
Gesundheitsforderung ent-
wickelt. Das Europaische
Netzwerk zur betrieblichen
Gesundheitsforderung hat
entscheidend dazu beige-
tragen. Der Chairman erklart
das Gesundheits- und
Gesundheitsforderungsver-

standnis dieses Netzwerks.
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ie Griinde, die ein Unterneh-
men dazu bewegen, betriebli-
che  Gesundheitsforderungs-

massnahmen durchzufiihren, konnen
sehr unterschiedlich sein. Sie reichen
von der Verpflichtung gegeniiber ei-
ner Unternehmenskultur bis hin zu
okonomischen Uberlegungen. Ge-
setze und Verordnungen verpflichten
die Unternehmen, zum Schutz der
Gesundheit und der Personlichkeit
der Mitarbeiter beizutragen”. Die
Bedeutung des Menschen als wert-
vollsten Produktions- und entschei-
denden Wettbewerbsfaktors macht
seine Gesundheit und sein Wohlbefin-
den auch 6konomisch wichtig.

Neben den Kosten aufgrund von in-
effektivem Einsatz sind die Kosten-
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verursachungspotenziale des Pro-
duktionsfaktors ~ Mensch  selbst
Gegenstand betrieblichen Interesses
geworden. Die Motivation der Be-
schiftigten, die Kommunikation in
einer Organisation, das Verhalten
einer Fithrung und ihr Verhiltnis zu
den Mitarbeitern sind wichtige Fak-
toren. Die Fihrung (definiert als
«Prozess der zielbezogenen interper-
sonellen Verhaltensbeeinflussung»)
beeinflusst die Motivation der Mit-
arbeiter. Mithin muss fiir jede Unter-
nehmensleitung das Ziel darin beste-
hen, durch die Personalauswahl und
die Aus- und Weiterbildung ein Ver-
halten der Fithrungskrifte sicherzu-
stellen, welches das Denken und die
Aktivititen der Mitarbeitenden auf
die Unternehmensziele auszurichten
vermag.

Was ist betriebliches Gesund-
heitsmanagement?

Betriebliches  Gesundheitsmanage-
ment ist in einem umfassenden Sinn
als ein systematisches Einbeziehen
von Gesundheitsaspekten in unter-
nehmerische Entscheidungen und
Handlungen zu betrachten.

Die Erhaltung und Férderung von
Gesundheit ist in jungster Zeit an-
spruchsvoller geworden, weil wir
uns der vielfaltigen Wechselwirkun-
gen der stofflichen, technischen, or-
ganisatorischen, sozialen und be-
triebspolitischen Einfliisse bewusst
geworden sind, ohne ihren jeweili-
gen Anteil am Gesundheitsgesche-
hen exakt benennen zu konnen.
Zudem wird die iiberkommene Vor-
stellung, dass die Gesundheit des
Menschen vor dusseren schidigen-
den Einfliissen zu schiitzen sei, zu-
nehmend ergidnzt und uberlagert
von einem Gesundheitsverstindnis,
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gemiss dem die handelnde Person in
bewiltigender Auseinandersetzung
mit ihrer Umwelt steht. Was uns
heute in diesem Zusammenhang
mehr und mehr interessieren muss,
ist die Frage: Welches sind die Be-
dingungen, unter denen Menschen —
gerade auch im Arbeitsleben - ihre
Gesundheit leben und erleben kon-
nen? Welches sind also die salutoge-
nen Potenziale, aus denen sie Kraft
schopfen, um die Anforderungen ih-
rer Arbeitssituation ohne physische,
psychische und soziale Beeintrichti-
gungen zu bewaltigen?

In der Tradition eines solchen Ge-
sundheitsverstindnisses hat sich in
den letzten zehn Jahren auf europdi-
scher Ebene — vorangetrieben durch
das FEuropdische Netzwerk zur
betrieblichen Gesundheitsférderung
(ENWHP) - eine gemeinsame Defi-
nition von betrieblicher Gesund-
heitsforderung (BGF) entwickelt.
Dieses gemeinsame Verstindnis
wurde 1997 in der «Luxemburger
Deklaration zur betrieblichen Ge-
sundheitsforderung in der Europdi-
schen Union» niedergelegt. Danach
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umfasst BGF alle gemeinsamen
Massnahmen von Arbeitgebern, Ar-
beitnehmern und Gesellschaft zur
Verbesserung von Gesundheit und
Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Dies
kann durch eine Verkniipfung fol-
gender Ansitze erreicht werden:

B Verbesserung der Arbeitsorgani-
sation und der Arbeitsbedingungen
B Forderung der aktiven Mitarbei-
terbeteiligung

m Stirkung personlicher Kompeten-
zen.

Gesundheitsforderung ist nach die-
sem Verstindnis eine Management-
aufgabe und ein Bestandteil des Un-
ternehmensleitbilds. In der Praxis
bedeutet dies, dass die folgenden
Aspekte integrativ und koordiniert
zu betrachten und umzusetzen sind:
Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit (Arbeitsschutz), betrieblicher
Umweltschutz, Massnahmen der
Gesundheitsforderung, Massnahmen
der Personal- und Organisations-
entwicklung, der Flexibilisierung
der Arbeitszeit sowie der Perso-
nalrekrutierung, arbeitmedizinische
Dienstleistungen, Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und vieles mehr. Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement umfasst also
nicht nur Verhaltens- und Ver-
hiltnispravention, sondern auch
Priavention durch Prozesse und Ver-
fahren, und zielt sowohl auf Risiken
als auch auf Ressourcen fiir die Ge-
sundheit der Beschiftigten.

Ziele, Methoden und Instru-
mente

Die Ziele des Gesundheitsmanage-
ments konnen effektiv und nachhal-
tig erreicht werden, wenn das Ge-
sundheitsmanagement nach den
Prinzipien Ganzheitlichkeit (Integra-
tion von Verhalten, Verhiltnissen
und Prozessen), Partizipation (Be-
troffene zu Beteiligten machen), In-
tegration (Gesundheit in allen Ent-
scheidungen  systematisch  und
zielorientiert berticksichtigen) und
Projektmanagement (Bediirfnisori-
entierung, Erfolgskontrolle und Be-
wertung) gestaltet wird.
Gesundheitsgerechtes Management
hat mindestens drei Aspekte:

B eine offene, dialogorientierte Kul-
tur der Kommunikation, die es allen
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Mitarbeitern ermoglicht, beispiels-
weise individuelle Belastungen und
Krankheitssituationen ohne Angst
vor einer Kundigung zu thematisie-
ren

® Kommunikationskanile, die Raum
schaffen, um gefihrdende und belas-
tende Arbeitssituationen sowie Kon-
flikte zu thematisieren

B betriebliche Forderung individu-
ell praventiven Verhaltens.

Ziel ist ein Lernzyklus, der eine Be-
darfsanalyse und Zieldefinition, die
Planung und Ausfithrung geeigneter
Massnahmen sowie die kontinuierli-
che Bewertung der Ergebnisse um-
fasst. Um Unternehmen zu helfen,
von einer guten Analyse zur pas-
senden Intervention zu kommen,
stellt. ENWHP auf seiner Website
(www.enwhp.org) eine Toolbox mit
einer Vielzahl von Instrumenten zur
Verfiigung, die helfen sollen, eine
«gute Praxis» («Good Practice») zu
erreichen’.

Kriterien einer guten Praxis
Betriebliche =~ Gesundheitsmassnah-
men sind oft nicht ausreichend in
Strukturen und Routinen der Orga-
nisation integriert. Viele Gesund-
heitsprojekte bleiben  Stuckwerk.
Deshalb hat das ENWHP 1999
Qualitdtskriterien fiir eine gute Pra-
xis entwickelt (siehe Kasten).

Damit Organisationen ohne grossen
Aufwand die Qualitit ihres Gesund-
heitsmanagements selbst einschat-
zen und kontinuierlich verbessern
konnen, wurde fiir die Praxis ein
leicht zu handhabender Fragebogen
zur Selbsteinschitzung entwickelt.
Bei der Beurteilung von konkreten
Praxisbeispielen dienen die Kriterien
als Richtschnur. Da die einzelnen
Organisationen tber sehr unter-
schiedliche Ressourcen und Voraus-
setzungen verfugen, konnen die
Kriterien nicht im Sinn eines absolu-
ten Massstabs verwendet werden.
Es kommt vielmehr darauf an, ob
die Organisation eine klare Ent-
wicklung in Bezug auf die einzelnen
Kriterien erkennen ldsst. Deshalb
werden primir drei Aspekte bewer-
tet:

3 In deutscher Sprache zu finden auf www.bkk.de/bkk/
show.php3?id=47&nodeid=netzwerke/index.php3

Qualitatskriterien

Die Qualitat der betrieblichen Ge-
sundheitsforderung  bemisst  sich
gemass ENWHP unter anderem an
den folgenden Kriterien:

B Stellenwert der betrieblichen Ge-
sundheitsforderung im Unterneh-
men (Fihrung)

B Planung der betrieblichen Gesund-
heitsforderung (Strategie)

B Stellenwert der Gesundheitsforde-
rung in Personalpolitik und Arbeits-
organisation (Mitarbeiterorientie-
rung)

B Ressourcen fiir betriebliche Ge-
sundheitsforderung (Ressourcen)

B Organisation der betrieblichen Ge-
sundheitsforderung (Massnahmen)

B Ergebnisse der betrieblichen Ge-
sundheitsférderung (Ergebnisse)

B Umwelt-, sozial- und gesundheits-
politisches Engagement des Unter-
nehmens in Gemeinde/Region (so-
ziale Verantwortung und Umwelt).

B Wie systematisch ist das Vorgehen
der Organisation? (Systematik)

B Handelt es sich um «Insellosun-
gen» oder wird eine Umsetzung in-
nerhalb der gesamten Organisation
angestrebt? (Umsetzungsgrad)

B Wie gut sind die Massnahmen in
der Organisation verankert? (Inte-
grationsgrad)

Fazit

Betriebliches  Gesundheitsmanage-
ment ist immer ein langfristiger Ver-
anderungsprozess. Vorbehalte, Inter-
essenkonflikte, Planungsfehler, eine
mangelnde Folgenabschitzung sowie
gesundheits- und unternehmenspoli-
tische Einfliisse konnen diesen Pro-
zess behindern. Jedes Unternehmen
und jeder Betrieb muss seinen eige-
nen Weg zu einem gesunden Unter-
nehmen finden. Die vom euro-
pdischen Netzwerk erarbeiteten
Materialien — gute Praxisbeispiele,
Methoden und Instrumente — helfen
jedoch dabei, diesen Weg erfolgreich
zu gestalten. |

Autor:

Dr. Karl Kuhn

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA)
Friedrich-Henkel-Weg 1-25
D-44149 Dortmund

E-Mail: kuhn.karl@baua.bund.de



