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VORWORT

Liebe Leserinnen und Leser!

In der vorliegenden und bereits zum dritten Mal voéllig neu Uberarbeiteten Broschire
Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF) in Osterreich - Beispiele guter Praxis 2017
werden Betriebe vor den Vorhang geholt, die fur den 7. BGF-Preis 2017 nominiert wurden.
Der Preis wird alle drei Jahre an 6sterreichische Betriebe in der Kategorie Klein- und GroB-
betrieb verliehen. Zusatzlich werden Sonderpreise der Wirtschaft und der Bundesarbeits-
kammer vergeben.

Alle 22 von den Regional- und Servicestellen des Osterreichischen Netzwerks BGF (ONBGF)
vorgeschlagenen Unternehmen sind Trager des BGF-Giitesiegels des ONBGF, basierend auf
gultigen Qualitatskriterien. Diese Qualitatskriterien sind gut etabliert, gelten sie in der Pra-
xis doch langst als Standards bei der Planung und Umsetzung von Betrieblicher Gesund-
heitsforderung (BGF). Dass sie sich bewahrt haben, bedeutet allerdings nicht, dass sie fer-
tige Patentlésungen anbieten. Ziel der vorliegenden Broschiire ist es daher, einen Einblick
in die Vielfalt und die unterschiedlichen Perspektiven der erfolgreichen BGF-Praxis zu ge-
ben. Um eine moglichst praxisnahe Schilderung zu ermoglichen, wurden mit den nominier-
ten Betrieben Interviews gefuihrt. Sie zeigen die Motive und Herausforderungen, die Um-
setzungsschwerpunkte und MaBnahmen, und welche Effekte bzw. welchen Nutzen die
BGF-MaBnahmen gebracht haben.

Neben einer Kurzdarstellung der unternehmensspezifischen BGF-Projekte kommen des-
halb die beteiligten Akteurinnen und Akteure, wie beispielsweise Geschéaftsfihrer/innen
und Projektleiter/innen, direkt zu Wort. In Summe ergibt sich daraus ein reichhaltiger Mix
aus unterschiedlichen Branchen und BetriebsgroBen Uber alle Bundeslénder hinweg. Zu-
satzlich ergdnzen kurze Dialoginterviews mit Fachleuten die inhaltlichen Themen um eine
externe Perspektive.

Gesundheit ist eine Grundvoraussetzung, um erwerbstatig sein zu kénnen, insbesondere fiir
potenziell gesundheitlich benachteiligte Personen. Daher ist gesundheitliche Chancenge-
rechtigkeit am Arbeitsplatz nicht nur einer der Schwerpunkte in dieser Broschtre, sondern
stellt generell ein Leitthema des Fonds Gesundes Osterreich dar (vgl. Rahmenarbeitspro-
gramm 2017-2020). Konkurrenzfahig bleiben Betriebe langfristig nur, wenn es ihnen ge-
lingt, gut ausgebildete Mitarbeiter/innen méglichst lange gesund im Unternehmen zu hal-
ten. Bemihungen zum Erhalt der Gesundheit und der Leistungsfahigkeit der Beschaftigten
sind eine Kernaufgabe der Unternehmensfiihrung.



BGF ist ein erfolgreiches Instrument, mit dem Unternehmen sich aktuellen Herausforde-
rungen stellen kénnen. BGF will nicht nur individuelle Verhaltensweisen, sondern vor allem
auch Arbeitsbedingungen , gestinder” gestalten. Es geht insbesondere um

die Schaffung chancengerechter Arbeitsstrukturen,

die Verbesserung der Arbeitsorganisation, z. B. Arbeitsablaufe und -strukturen im Betrieb,
die Forderung einer aktiven Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbeteiligung,

die Starkung personlicher Ressourcen und Kompetenzen, z. B. Gesundes Fiihren oder
psychische Widerstandsfahigkeit.

N

Die Ergebnisse Uiberzeugen auf beiden Ebenen: Die Beschaftigten sind gestinder und fihlen sich
wohler und die Betriebe profitieren durch motivierte und leistungsfahige Mitarbeiter/innen.

Die BGF in Osterreich kann auf eine erfolgreiche Entwicklung zurlckblicken. Neben Modell-
projekten wurde mittlerweile eine groBe Zahl von qualitativ hochwertigen und strukturier-
ten Pilotprojekten in Osterreichischen Betrieben umgesetzt. Im Zeitraum von 2005 bis 2017
haben bereits 884 Betriebe das BGF-Gitesiegel des ONBGF verliehen bekommen.

Die Statistik belegt fur den gleichen Zeitraum mit 489 Wiederverleihungen eindrucksvoll,
dass es sich in vielen Fallen um keine betrieblichen Einmalprojekte handelt. Im Gegenteil,
in zahlreichen Unternehmen wurde BGF nachhaltig als dauerhafter Prozess installiert oder
ging in ein Betriebliches Gesundheitsmanagement Uber.

Die vorliegende Broschire ist ein weiterer Beleg, dass BGF ein erfolgversprechender Weg ist,
wenn er unter Einhaltung der gultigen Qualitatskriterien unternehmensspezifisch beschrit-
ten und entwickelt wird. In diesem Sinne gratulieren wir allen beteiligten Unternehmen zu
ihrem Projekterfolg. Dank sprechen wir dem Osterreichischen Netzwerk BGF als dem zent-
ralen Partner der Qualitatssicherung in der BGF aus.

Der Fonds Gesundes Osterreich als maBgeblicher Unterstiitzer und Kooperationspartner des ¢s-
terreichweiten BGF-Qualitatssicherungs- und -managementsystems hofft, dass sich viele wei-
tere Betriebe von den in dieser Broschire vorgestellten Beispielen dazu motivieren lassen, eben-
falls ein BGF-Projekt umzusetzen.

Dr. Klaus Ropin und das BGF-Team, Fonds Gesundes Osterreich



Koordinationsstelle Osterreichisches Netzwerk Betriebliche
Gesundheitsférderung (ONBGF) und National Contact
Office fir das Europaische Netzwerk fiir Betriebliche
Gesundheitsférderung (ENWHP) an der OOGKK

Mag. Christoph Heigl e

NETZWERK

,Dank des Modells des ONBGF wird ein einheitlicher und hoher
Standard in der Betrieblichen Gesundheitstérderung gewéhrleistet.”

Das Osterreichische Netzwerk fiir
Betriebliche Gesundheitsférderung

Das Osterreichische Netzwerk Betriebliche
Gesundheitsforderung (ONBGF) steht fur
Gesundheit und Erfolg in Unternehmen.
Seit dem ersten Umsetzungsprojekt in Os-
terreich sind mehr als 20 Jahren vergangen.
Dank dieser langjéhrigen Erfahrung in der
Betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF)
verfligt das Netzwerk heute Uber ein um-
fangreiches Angebotsportfolio, das Betrie-
ben bei der Umsetzung von BGF zur Verfu-
gung steht.

Die Regional- und Servicestellen sowie die
Partner/innen arbeiten gemeinsam an der
Weiterentwicklung und qualitatsgesicherten
Umsetzung der BGF in Osterreich. Ziel ist es,
ein Osterreichweit einheitliches Verstandnis
von BGF zu erzeugen und méglichst viele
Betriebe fir die BGF zu gewinnen. Die Re-
gional- und Servicestellen sind mit der Be-
gleitung und Beratung im Rahmen von BGF-
Projekten betraut und spannen bundesweit
ein qualitativ hochwertiges Servicenetzwerk
fur Betriebe.

Die Regionalstellen sind vorwiegend bei
den Gebietskrankenkassen angesiedelt, na-
mentlich in den Bundeslandern Burgenland

(BGKK), Niederdsterreich (NOGKK), Ober-
dsterreich (OOGKK), Wien (WGKK), Steier-
mark (STGKK), Karnten (KGKK), Salzburg
(SGKK) und Tirol (TGKK). In Vorarlberg wird
die Regionalstelle von dem seitens der Vor-
arlberger Gebietskrankenkasse beauftrag-
ten Fonds Gesunde Betriebe Vorarlberg
gefihrt. Als Uberregional tatige Sozialver-
sicherungstrager haben sich die Versiche-
rungsanstalt fur Eisenbahnen und Bergbau
(VAEB) und die Versicherungsanstalt 6ffent-
lich Bedienstete (BVA) als Servicestellen dem
Netzwerk angeschlossen.

BGF braucht eine breite Basis. Nur wenn alle
relevanten Stakeholder zusammenarbeiten,
kann die Vision von gesunden Mitarbeiter/
innen in gesunden Unternehmen verwirk-
licht werden. Bereits bei der Griindung des
Netzwerks im Jahr 2000 konnten die Bun-
desarbeitskammer und die Wirtschafts-
kammer Osterreich (WKO) als Partnerinnen
gewonnen werden. Mittlerweile sind die All-
gemeine Unfallversicherungsanstalt (AUVA),
der Hauptverband der 6sterreichischen So-
zialversicherungstrager (HVB), die Indust-
riellenvereinigung (IV), der Osterreichische
Gewerkschaftsbund (OGB) sowie die So-
zialversicherungsanstalt der gewerblichen
Wirtschaft (SVA) als namhafte Mitgliedsor-
ganisationen dazugekommen. Wichtigster



strategischer Partner ist der Fonds Gesun-
des Osterreich (FGO). Das Interesse und die
aktive Mitarbeit der Netzwerkmitglieder un-
terstreicht die Wichtigkeit der BGF in Oster-
reich und tragt zu ihrer Verbreitung maB-
geblich bei.

Qualitat braucht System

Die Erfahrungen der letzten 20 Jahre, aber
auch viele Studien belegen, dass nur ein sys-
tematisches Gesundheitsférderungsprojekt
mit verhéaltnis- und verhaltensorientierten
MaBnahmen nachhaltig zu mehr Wohlbefin-
den und einer verbesserten Gesundheit fr
Beschaftigte fuhrt. DarUber hinaus tragt ein
BGF-Projekt zur Entwicklung gesundheits-
forderlicher Arbeitssysteme und einer mitar-
beiterorientierten Unternehmenskultur bei.

Daher hat das Netzwerk BGF ein dreistu-
figes Qualitatsmanagementmodell entwi-
ckelt, welches auf einem kompakten Ka-
talog von 15 Qualitatskriterien beruht. Die
BGF-Charta ist dabei die erste Stufe und
stellt ein symbolisches Bekenntnis der Un-
ternehmensleitung zur Gesundheit der Mit-
arbeiter/innen dar. Dies manifestiert sich in
der Unterzeichnung der Charta, die im We-
sentlichen die Grundsatze der Luxemburger
Deklaration widerspiegelt. Das BGF-Glite-
siegel adressiert Betriebe, die BGF-Projekte
bereits umgesetzt bzw. BGF in den unter-
nehmerischen Regelbetrieb integriert ha-
ben. Es wird jahrlich vergeben und behalt
far drei Jahre seine Gultigkeit. In dreijah-
rigen Zyklen wird die dritte Stufe des Qua-
litdtsmanagementsystems realisiert, indem

die BGF-Preistrager ermittelt werden. Der
BGF-Preis steht fir herausragende Betrieb-
liche Gesundheitsférderung durch exzellen-
tes Projektmanagement sowie hohe Innova-
tionskraft und Kreativitdt in der Umsetzung.

Jede Regional- und Servicestelle vergibt je-
weils einen Preis in den Kategorien Klein-
und GroBbetrieb. Eine Fachjury aus BGF-
Expertinnen und -Experten kirt aus dem
Kreis der regionalen Preistrager/innen die
beiden Gewinner/innen der BGF-Preise. Die
Exklusivitat des BGF-Preises garantiert den
pramierten Unternehmen herausragende
Alleinstellung und ist mit regionaler und in-
ternationaler Beachtung verbunden.

DarUber hinaus verleihen die Bundesarbeits-
kammer sowie die Wirtschaftskammer Os-
terreich gemeinsam mit der Sozialversiche-
rungsanstalt der gewerblichen Wirtschaft
jeweils noch zuséatzlich einen Sonderpreis.

Dank dieses Modells wird ein einheitlicher
und hoher Standard in der Betrieblichen Ge-
sundheitsférderung gewdhrleistet. Bis 2016
haben sich mehr als 1.800 Betriebe mit der
BGF-Charta der Gesundheit ihrer Mitarbei-
ter/innen verschrieben und wurden somit
durch das Qualitatsmanagement des Netz-
werks erfasst. 1.373 Mal wurde das BGF-
Gutesiegel erstmalig oder zum wiederholten
Mal vergeben. 734 Betriebe sind gegenwar-
tig Trager des BGF-Gutesiegels und 27 Be-
triebe wurden bisher mit dem BGF-Preis aus-
gezeichnet. In Summe entspricht dies der
Schaffung von mehr als 420.000 gestinde-
ren Arbeitsplatzen.



telpunkt stellen.”

«dF Bundesland: Kirnten, Klagenfurt
A BetriebsgroBe: tiber 250 Mitarbeiter/innen
2% Branche: Erziehung und Unterricht

Als erste Universitdt Osterreichs startete die Al-
pen-Adria-Universitat im Jahr 2007 ein umfas-
sendes BGF-Projekt. Ziel war in erster Linie die
Erhaltung und Foérderung der physischen und
psychosozialen Gesundheit. Neben Mitarbeiter/
innen und Studierenden wurden bereits in der
Anfangsphase Menschen mit Behinderungen
explizit bei der Projektstruktur bertcksichtigt.
Als Zeichen daftr, dass Gesundheitsférderung
als ganzheitliche Fhrungsaufgabe anerkannt
und eine organisationsweite, nachhaltige, aktive
Unterstlitzung etabliert wird, unterfertigte die
Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt die Betriebs-
vereinbarungen ,Gesundheitsmanagement”
und ,, Wertschatzender Umgang”. Gesundheits-
management ist mittlerweile in den Regelbetrieb
der Universitat Gbernommen und strukturell in
der Planstelle einer Gesundheitsmanagerin/eines
Gesundheitsmanagers verankert.

Einen wichtigen Entwicklungsschritt stellte
die Initiierung des Netzwerkes Gesundheits-
fordernde Hochschulen Osterreich dar, wel-
ches im Jahr 2009 gegriindet wurde.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Die Universitat als Setting eréffnet enorme
Potenziale, eine groBe Zahl von Personen mit

Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt

Mag.® Waltraud Sawczak, Gesundheitsmanagement

,In den kommenden Jahren werden wir die Gesundheit der Studieren-
den und die wertschitzende Unternehmenskultur wieder in den Mit-

Informationen und UnterstitzungsmaBnah-
men zur Férderung ihrer Gesundheit zu er-
reichen und sie zur Mitwirkung zu gewin-
nen. Urspringlich war es das Engagement
einer wissenschaftlichen Mitarbeiterin, wel-
che darauf hinwies, dass Universitaten die
Aufgabe haben neue, zeitgemaBe Wege
und mit gutem Beispiel voranzugehen.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

In den ersten Jahren ging es vor allem darum,
das Gesundheitsbewusstsein zu starken und
eine gesundheitsfordernde Grundhaltung zu
entwickeln. In den letzten Jahren hat sich
ein deutlicher Fokus in Richtung gesunde
Rahmenbedingungen der Arbeit herauskris-
tallisiert. Dazu hat auch der gesetzliche Ar-
beitnehmer/innen-Schutz beigetragen, der
durch die Evaluierung psychischer Belastun-
gen stark auf die Verhéltnispravention und
psychische Gesundheit lenkt. Der zukiinftige
Schwerpunkt wird im Bereich der wertschat-
zenden Kulturentwicklung liegen.

Ein Highlight ist sicherlich auch die Etablie-
rung des Netzwerkes Gesundheitsfordern-
der Hochschulen, welches im Jahr 2009,
ausgehend von der Alpen-Adria-Universi-



tat, gegrindet wurde. Ziel ist ein gemein-
samer Wissens- und Erfahrungsaustausch
und die systematische Weiterentwicklung
von BGF in diesem Setting.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Die Resonanz der Mitarbeitenden zu Beginn
kann als beobachtend bezeichnet werden. In
relativ kurzer Zeit sind aber die Akzeptanz und
auch die Teilnahme stark gestiegen, heute ist
BGF nicht mehr wegzudenken - Gesundheits-
férderung wirkt ja positiv ansteckend. Wich-
tig ist es dabei, immer wieder Foren zu bieten,
in denen konkrete Vorschlage und Winsche
geduBert werden koénnen.

Was sind wichtige Stolpersteine, auf
die geachtet werden sollte?

Herausfordernde Phasen sind manchmal Zei-
ten, in denen die Fhrungsstrukturen wech-
seln. Hier muss moglicherweise neue Uber-
zeugungsarbeit geleistet werden. Eine gute
Informations- und Kommunikationskultur er-
weist sich in solchen Phasen als sehr hilfreich.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Gesundheit ist fir mich sehr eng mit einer
sinnerfillten und sinnstiftenden Tatigkeit
verbunden.
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% Branche: Tourismus

Das Alpenresort Schwarz in Mieming ist ein
beliebtes Wellnesshotel in Osterreich und
setzt sein Unternehmensmotto , Freude ge-
ben, Freude bekommen” konsequent um.
Im Unternehmen sind ganzjahrig rund 240
Mitarbeiter/innen beschéaftigt. 2013 wurde
im Alpenresort Schwarz ein Projekt der BGF
gestartet. Im Unternehmen gab es auch vor-
her bereits einzelne Gesundheitsangebote
—z. B. Yoga und Erndhrungsvortrage — eine
Ubergreifende Strukturierung fehlte aber.
Uber den , Gesundheitscheck” der ,Platt-
form Gesundes Arbeiten” stie man auf das
Konzept der BGF, welches sich auch als an-
schlussféhig an das bereits implementierte
Qualitatsmanagementsystem erwies.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Der Ursprung war die Erkenntnis, dass der
Trend Gesundheit sich klar abgezeichnet hat
und deutlich wurde, dass Menschen gerade
auch im Urlaub immer starker auf ihre Ge-
sundheit achten. Dann lag nahe, dass nur
gesunde Mitarbeiter/innen — geleichsam als
Gastgeber/innen — auch ein gesundes Le-
bensgefiihl vermitteln kénnen. Das bedeu-
tete fUr uns, dass wir in einem ersten Schritt
bei uns und unseren Mitarbeiter/innen an-

«F Bundesland: Tirol, Mieming
A BetriebsgroBe: bis 250 Mitarbeiter/innen &

Alpenresort Schwarz
Katharina Pirktl, Geschaftsfiihrung

Ein Highlight war, dass wir in der Regionalstelle des ONBGF einen
Partner gefunden haben, der uns auf solider Basis begleitet.”

S

setzen mussen. So gut deine Mitarbeiter/in-
nen sind, so gut ist dein Unternehmen; und
so gut es deinen Mitarbeiter/innen geht, so
gut geht es deinem Unternehmen.

Was waren aus lhrer Sicht die
wichtigsten Highlights?

Ein Highlight war, dass wir in der Regional-
stelle Tirol des Osterreichischen Netzwerks
BGF einen Partner gefunden haben, der uns
auf solider Basis begleitet. Es ist sehr wich-
tig, eine gute Begleitung zu haben. Dann
war wichtig, im Unternehmen eine/n Mitar-
beiter/in zu finden, die/der sich mit mir des
Themas annimmt und es Uber lange Zeit en-
gagiert aufbaut. Dadurch ist es gelungen,
immer mehr Mitarbeiter/innen ins Boot zu
holen und Gesundheitsférderung langfris-
tig als Marke zu etablieren.

Welche Effekte sind sichtbar?

Wir bemerken bei unseren Mitarbeiter/in-
nen eine personliche Bewusstseinsbildung
in Bezug auf Gesundheit und Krankheit. Ne-
ben dieser individuellen Perspektive zeigen
auch unsere Befragungen, die wir regelma-
Big durchfiihren, Verbesserungen im Bereich
sozialer Faktoren.



Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Ich bin Uberzeugt, dass Gesundheitsforde-
rung hier ein wichtiges Hilfsmittel sein kann.
Im Wesentlichen geht es immer auch um
Lernprozesse und man kann durch Gesund-
heitsforderung zumindest die Chancen er-
offnen, das Wissen Uber Gesundheit ge-
rechter zuganglich zu machen. Esistja nicht
jedem Menschen ein gleiches Wissen tber
Gesundheit geschenkt. Hier liegt eine inner-
betriebliche Chance. Ob das jeder/jede dann
umsetzt, liegt nicht zuletzt bei der einzel-
nen Person.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Unternehmen geben wiirden, die sich
fiir BGF interessieren?

Es braucht unbedingt ein Team; ein Team,
dass sich im Unternehmen fir das Thema
Gesundheit verantwortlich fuhlt. Ein Team,
dass an Gesundheitsforderung dranbleibt,
auch in Zeiten in denen andere Themen in
den Vordergrund rticken. Es braucht daher
auch die Bereitstellung entsprechender zeit-
licher Ressourcen.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit ist fur mich eine Kraft; eine
Kraft, die mich unterstiitzt, mein Leben bei
allen Herausforderungen so leben zu koén-
nen, wie ich es leben mdchte.

11
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Die Kernkompetenz der anderskompetent
gmbh liegt darin, durch spezifische Ange-
bote Menschen mit Beeintrachtigungen Zu-
gang zur Arbeit und auch zu bedurfnisori-
entiertem Wohnen als zentrale Faktoren fur
ein selbstbestimmtes und sinnerflltes Le-
ben zu ermoglichen. Dies gelingt sowohl in
Richtung freier Wirtschaft als auch im Rah-
men individuell gestalteter Strukturen, wel-
che Menschen mit Beeintrachtigungen die
Entfaltung ihres Potenzials ermoglichen.

Uber 80 Mitarbeiter/innen sind an insgesamt
6 Standorten in 4 Teilbetrieben im Bundes-
land Salzburg beschaftigt. In jedem Teilbe-
trieb stehen die Mitarbeiter/innen teilweise
bei ihrer Arbeit mit psychisch/physisch be-
eintrachtigten Personen vor groen Heraus-
forderungen. BGF hat sich zu einem fixen
Bestandteil der Unternehmenskultur entwi-
ckelt. Die MaBnahmen reichen von regel-
maBigen Informationsveranstaltungen, Su-
pervision, Teamfrihstlick und Job-Rotation
bis hin zu Teamklausuren und Gesundheits-
tagen. Ziel ist die Forderung der Arbeitsfa-
higkeit, damit auch é&ltere Arbeitnehmer/in-
nen ihren Beruf noch in guter Gesundheit
ausliben kénnen.

«4F Bundesland: Salzburg, Unken
A BetriebsgroBe: bis 100 Mitarbeiter/innen
3% Branche: Soziale Unternehmen

anderskompetent gmbh

Mag.? Ernestine Harrer, Geschéaftsflihrung

.Ein BGF-Projekt muss ganz klar von der Geschéftsfihrung unterstitzt
und nicht nur ,geduldet’ werden.”

N iy
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Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Seit etwa 2008 konnten wir eine steigende
Anzahl an Krankenstandstagen sowie meh-
rere Falle von psychischen Erkrankungen bei
Mitarbeiter/innen in einem der drei Teilbe-
triebe beobachten. Die Geschéftsleitung so-
wie die gesamte Flihrungsebene erachteten
es daher als Auftrag, dieser Entwicklung pra-
ventiv entgegenzuwirken bzw. grundlegend
nachhaltige Strukturen und Arbeitsbedin-
gungen zu schaffen, die der Gesundheitsfor-
derung dienlich sind. Ein wesentliches Motiv
waren auch die finanziellen Férdermoglich-
keiten, die es gibt, und die gerade fur ein
Social-Profit-Unternehmen wichtig sind. Im
Wesentlichen ist unser Motiv, dass wir ge-
rade im Sozialbereich auf unsere Mitarbei-
ter/innen schauen mussen.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Ein ganz zentraler Schwerpunkt war das Pro-
jekt ,In des anderen Schuhen gehen”. Da-
durch wurde das Verstéandnis fir andere Be-
reiche und deren Tatigkeiten stark gefordert.
Manchmal entsteht das Gefuhl, meine Ar-



beit ist so schwierig, weil der andere seinen
Job nicht gut erledigt. Vor welchen Heraus-
forderungen der andere aber steht, wird da-
bei oft Gbersehen.

Welche Effekte sind sichtbar?

Durch ein Gesundheitsférderungsprojekt
wachsen das Bewusstsein und die Aufmerk-
samkeit zum Thema. Befragungen zeigen
uns eine deutliche Steigerung des subjekti-
ven Gesundheitszustandes unserer Mitarbei-
ter/innen. Auch organisationale Ressourcen,
wie personliche Gestaltungsmoglichkeit des
Arbeitsplatzes oder Partizipationsmdglich-
keit, konnten wesentlich verbessert werden.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Grundsatzlich war die Resonanz gut. Natur-
lich gibt es am Anfang Bedenken wie: ,, Was
bringt das?” oder ,Macht das Sinn?" Es ist
daher notwendig, konsequent am Thema zu
arbeiten und gut zu informieren. Gut be-
wahrt hat sich auch die Etablierung eines
Newsletters durch die Gesundheitsbeauf-
tragten, welche regelmaBig das Thema BGF
ins Bewusstsein rufen.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen geleis-
tet werden?

Eine groBe Herausforderung sehe ich da in
der Zielgruppe der dlteren Mitarbeiter/innen.
Im Sinne der Chancengerechtigkeit braucht
es aus meiner Sicht eine verstarkte Ausein-
andersetzung mit der Frage, wie Menschen
betreuungsintensive Berufe tiber Jahrzehnte
hinweg gesund austiben kénnen.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Mein wichtigster Tipp: Weniger ist oft mehr.
Nicht alles auf einmal machen, sondern lie-
ber schrittweise und konsequent Schwer-
punkte umsetzen.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit ist fir mich viel mehr als die Ab-
wesenheit von Krankheit. Gesundheit be-
deutet fur mich Vitalitdt und Leistungsfa-
higkeit.
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noch fir Betriebe.”

Eine enge Anbindung an bestehende unter-
nehmensinterne Managementsysteme stellt
eine der wesentlichen Grundvoraussetzun-
gen fir eine langfristige Verankerung von
BGF dar. Seit Uber 10 Jahren verbindet das
Arbeitsmarktservice Karnten den Ausbau ge-
sundheitsfordernder MaBnahmen mit dem
Handlungsfeld des Qualitdtsmanagements.
Ziele sind dabei eine Erhéhung der Arbeitszu-
friedenheit der Gber 400 Mitarbeiter/innen bei
gleichzeitiger Steigerung der Kundenorientie-
rung. Wie in fast allen Unternehmen, die ei-
nen starken Fokus auf Kundenkontakte legen,
rticken in der Praxis Themen der psychischen
Gesundheit und der Stressbewadltigung in
den Vordergrund. Ein strukturiertes Kranken-
standmanagement erganzt im AMS Kérnten
das Angebot an klassischen MaBnahmen der
Gesundheitsforderung und ermoglicht zudem
Ruckschlisse auf das Arbeitsumfeld und die
aktuelle Arbeitssituation. Die konsequente He-
rangehensweise erfahrt unter anderem durch
externe Assessments und Preise im Bereich Un-
ternehmensqualitdt eine Bestatigung.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Wir haben uns im Jahr 1999 mit der Einfuh-
rung des Qualitdtsmanagements sehr bewusst
mit unseren Mitarbeiter/innen beschéftigt. Da-

«2¥ Bundesland: Karnten, Klagenfurt
A BetriebsgroBe: bis 500 Mitarbeiter/innen
& Branche: Soziale Dienstleistung

Arbeitsmarktservice Karnten

Franz Zewell, Landesgeschaftsfihrer

. Gesundheitsforderung ist kein Selbstldutfer, weder fiir Einzelpersonen

e
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bei war es uns wichtig, noch mehr auf unsere
Mitarbeiter/innen zu héren und uns auch mit
gesundheitlichen Themen zu beschéftigen.
Durch Befragungen sind wir auf Belastungssi-
tuationen aufmerksam geworden und es hat
Einzelfalle im Bereich Burnout und Erschop-
fung gegeben. Wir haben sehr friih begon-
nen, uns mit diesen komplexen Themen zu be-
schéaftigen, einerseits personenbezogen und
individuell, andererseits aber auch — und das
hilft uns bis heute — systemisch und struktu-
riert. So haben wir jetzt ein komplexes Regel-
werk, das wir jghrlich erneuern.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Auf jeden Fall die Einbindung der Mitarbei-
ter/innen, das steht an erster Stelle. In einem
komplexen Prozess binden wir die Mitarbei-
ter/innen aller Geschéaftsstellen in die Um-
setzung ein. So werden Masterpldne mit ei-
ner Vielzahl an MaBnahmen fir das gesamte
AMS entwickelt. Burnout-Pravention setzen
wir professionell um: Einerseits mit Informati-
onsveranstaltungen in den Organisationsein-
heiten auf allen Regionalebenen, andererseits
im Rahmen von Einzelpersonenbetreuung
mit achtsamer Ruckmeldung zum Dienstge-
ber und einer gemeinsamen Vorgangsweise.
Mittlerweile haben wir auch eine Regelung



fur das Krankenstandmanagement, ein struk-
turiertes Prozedere, flr das auch unsere Fih-
rungskrafte geschult sind.

Sind bereits Effekte sichtbar?

Die Wohlfuhltemperatur ist eine gute Mess-
groBe und klingt auch nicht so technisch.
Seit 2014 sind wir bei ,Great Place to
Work". Der Trust-Index des AMS Kérnten ist
im Zeitraum 2014-2016 deutlich gestiegen,
das ist ein schoner Erfolg. Die gréBte Her-
ausforderung ist aber die subjektive Arbeits-
belastung unserer Mitarbeiter/innen. Auch
wenn wir uns da schon verbessert haben,
muUssen wir achtsam bleiben und dazu MaB-
nahmen anbieten. Schwerpunkt fur heuer
wird die Teamentwicklung sein, im Bereich
der Fhrungskrafte und auch im Bereich der
Mitarbeiter/innen.

Was war der groBte Stolperstein?

Vielleicht die finanziellen Mittel, was aber zu
trivial ware. Fur mich als Geschaftsfihrer sehe
ich es als groBere Herausforderung, ein Be-
wusstsein auf hohem Niveau aufrechtzuerhal-
ten, alle Themen der Mitarbeiter/innen ernst
zu nehmen und respektvoll und wertschat-
zend damit umzugehen, und das in guter Ab-
stimmung mit dem Betriebsrat. Das braucht

es auch seitens der Geschéaftsfiihrung: Acht-
samkeit und Zuwendung, damit keine Wider-
stande erzeugt werden. Gesundheitsforde-
rung ist kein Selbstlaufer.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfithren wollen?

Jeder Dienstgeber, der sich mit Gesundheit be-
schaftigt oder ein Projekt initiieren will, muss
sich auf jeden Fall professionell damit be-
schaftigen. Mit professionell meine ich, mess-
bare Ergebnisse zur Verfligung zu stellen. Das
kann am besten mit einer Befragung der Mit-
arbeiter/innen bewerkstelligt werden. Als Fiih-
rungskraft muss man dann einen qualifizier-
ten Zugang zu den Themen finden, damit die
Wiinsche der Mitarbeiter/innen nicht gering
geschéatzt werden. Eine gut entwickelte Struk-
tur ist dabei sehr hilfreich.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Fur mich personlich bedeutet Gesundheit in
erster Linie Lebensfreude. Ich bin jetzt 62
und kann aus meiner Erfahrung sagen, dass
auch personliche Gesundheit Achtsamkeit
und Zuwendung braucht. Gesundheit ist
auch fur Einzelpersonen kein Selbstlaufer.

15



16

Themen werden.”

«&F Bundesland: Vorarlberg, Dornbirn
A BetriebsgroBe: bis 50 Mitarbeiter/innen
% Branche: Soziale Unternehmen

Junge Menschen férdern, starken und ih-
nen eine Perspektive geben: Mit dieser Auf-
gabe befassen sich die Dornbirner Jugend-
werkstatten. Welche gesundheitsfordernde
Wirkung ein gut gestalteter und als sinnvoll
erlebter Arbeitsplatz hat, zeigt allein die Tat-
sache, dass das Erleben von Arbeitslosigkeit
einen hohen gesundheitlichen Belastungs-
faktor darstellt.

Die Dornbirner Jugendwerkstatten bieten
langzeitarbeitslosen jungen Menschen zeit-
lich befristete Arbeitsplatze mit individuel-
len Bildungsmoglichkeiten sowie sozialar-
beiterische und betriebsarztliche Betreuung
und helfen bei der Suche nach fixen Arbeits-
stellen oder Ausbildungsmaoglichkeiten. Ein
Stammpersonal von 12 Personen begleitet
dabei rund 40 Jugendliche, welche je nach
individueller Entwicklungsperspektive wech-
seln.

Seit Gber 15 Jahren entwickelt das soziale In-
tegrationsunternehmen das Thema Gesund-
heit kontinuierlich weiter und setzt dabei auf
eine umfassende Forderung und Starkung
der physischen, psychischen und sozialen
Gesundheit sowohl der jungen Menschen
als auch des Stammpersonals. Eine Evalua-
tionsstudie der Fachhochschule Vorarlberg

Dornbirner Jugendwerkstatten

Elmar Luger, Geschaftsfiihrung

. Gesundheitsférderung kann zum Turéffner fir viele lebensnahe
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belegt, dass dadurch positive Effekte vor al-
lem im Bereich der Sozialkompetenz der be-
teiligten Jugendlichen messbar sind.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Wir sind bereits seit 2001 in der Gesund-
heitsforderung aktiv. Im Rahmen der dama-
ligen Neukonzeptionierung der Dornbirner
Jugendwerkstatten wollten wir auch einen
Schwerpunkt im Bereich Gesundheit legen.
Wir haben dann versucht, fortwahrend un-
sere Werkstatten, Abldufe und Angebote in
Richtung Gesundheitsférderung auszurich-
ten, um jungen Menschen das Thema na-
hezubringen.

Was waren aus lhrer Sicht die
wichtigsten Highlights?

Der groBte Erfolg aus meiner Sicht ist die Eta-
blierung einer gesundheitsférdernden Kultur.
Es ist ein groBer Unterschied, ob man etwas
nur einmal angeht oder Uber Jahre kontinu-
ierlich dran bleibt. Nur dann kann eine ge-
sunde Atmosphére entstehen, die spirbar ist.
Ein Ankerpunkt ist auch unser Krauter- und
Gemusegarten, der viel mehr ist, als nur ein
Lieferant gesunder Lebensmittel.



Wie war die Resonanz?

Man darf sich nicht von Anfang an die groBe
Begeisterung erwarten. Wir kénnen und wollen
niemanden zur Gesundheit zwingen, sondern
mochten positive Alternativen anbieten. Durch
diese Grundhaltung ist die Resonanz aber auch
bei Jugendlichen langfristig sehr positiv.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Das ist aus meiner Sicht ein zentrales Thema.
Dass ich mich gesund erndhre und mehr be-
wege, garantiert ja noch keinen Arbeits-
platz. Gesundheitsférderung kann erst dann
einen wichtigen Beitrag zu Chancengerech-
tigkeit leisten, wenn wir Menschen in ih-
ren Anliegen ernst nehmen und den Zusam-
menhalt untereinander fordern. Dadurch
entstehen beispielsweise sehr tiefgreifende
Gesprache unter den Jugendlichen selbst.

Gesundheitsférderung kann damit zum Tur-
offner fur viele lebensnahe Themen werden.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Am wichtigsten ist es, einen langen Atem zu
haben. Man muss sich klar sein, dass die Kon-
tinuitat der wichtigste Faktor ist. Einzelaktio-
nen haben keinen Sinn, wenn man nicht be-
reit ist, auch an der Arbeitsplatzgestaltung
und den Verhaltnissen zu arbeiten. Dann
scheint es mir wichtig, dass Gesundheitsfor-
derung nicht zur SpaBbremse wird, sondern
vor allem positive Alternativen aufzeigt.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit bedeutet fiir mich einerseits kor-
perliche Bewegung und Anstrengung und
andererseits gute, vertrauensvolle soziale
Beziehungen zu haben.
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«JF Bundesland: Wien

ELVG Bentlage Susanne Bentlage e.U.

Susanne Bentlage, Geschaftsfuhrerin

. Mir stellt sich eher diie Frage, was es fir einen Grund geben kénnte,
sich NICHT mit Gesundheit im Betrieb zu beschéftigen.”

A BetriebsgroBe: bis 20 Mitarbeiter/innen

2% Branche: Dienstleistung

ELVG Bentlage beschéftigt sich mit der Herstel-
lung, der Montage und dem Service von CO-
Warnanlagen, Gaswarngeraten, Notbeleuch-
tungen und Brandrauchentliftungen. Dem 19
Mitarbeiter/innen umfassenden Unternehmen
ist ein familidres Arbeitsklima wichtig und es
sieht BGF als wichtigen Beitrag zur Entwick-
lung der Arbeitsplatzqualitdt. Das 2015 ge-
startete BGF-Projekt setzt Schwerpunkte im
Bereich Gesundheit, Bewegung und Achtsam-
keit. Auf sehr gute Akzeptanz stieBen dabei
Werkzeuge, welche gut in den Arbeitsalltag
integriert werden kénnen, wie Entspannungs-
techniken oder Bewegungstibungen. Dadurch
wird die physische und mentale Stabilitat von
Mitarbeiter/innen zu einem wesentlichen Ele-
ment eines gesunden Unternehmens.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Man musste die Frage umgekehrt stellen,
warum sich ein Unternehmen noch nie da-
mit beschaftig hat. In unserer Familie war
Gesundheit immer schon ein groBes Thema,
da wird alles diskutiert — was ist gesund,
was nicht? Nachdem unsere Mitarbeiter/in-
nen einen GrofBteil ihres Lebens im Betrieb
verbringen, ist es fur uns wichtig, sich auch
mit Gesundheit im Betrieb zu beschaftigen.

Was waren aus lhrer Sicht die
wichtigsten Umsetzungsschwer-
punkte/Highlights?

Fur mich ist es ein Highlight, dass alle Mit-
arbeiter/innen dabei waren und sich alle en-
gagiert haben. Man hort ja, dass es fast un-
maoglich ist, alle zu erreichen aber bei uns
waren wirklich zu 99,9 % alle dabei. Es ist
nicht selbstverstandlich, dass die Leute es
zu schatzen wissen, wenn man etwas fir
die Gesundheit tut; das finde ich sehr schon.

Sind bereits Effekte sichtbar?

Wir haben mittlerweile ein Rauchverbot auf
dem gesamten Grundsttick inklusive Geh-
steig. Es gibt auch nur mehr zwei Raucher/in-
nen bei uns im Betrieb, von denen einer ge-
rade dabei ist, es sich abzugewodhnen. Wir
beschaftigen uns einfach mehr mit Gesund-
heit, Ernahrung, Entspannung und essen
beim gemeinsamen Frihstlick weniger def-
tig. Gesundheit ist mittlerweile fur alle ein
Thema, auch fur diejenigen, die bisher noch
etwas zugewartet haben. Entspannungstech-
niken werden umgesetzt, ,Mitarbeiter be-
wegen Mitarbeiter” haben wir den ganzen
Winter jeden Freitag im Freien veranstaltet. In
einer Laufgruppe und zwei Walkinggruppen



sind mittlerweile alle dabei, auch der Gber
70-jahrige oder Ubergewichtige.

Was war denn der groBte Erfolg, was
der groBte Stolperstein?

Ein Stolperstein ist hdchstens mein schlechtes
Gewissen, dass ich als Projektleiterin zwar die
Verantwortung trage, dann aber auch nicht
immer perfektes Vorbild bin und nicht im-
mer alles so umsetze, wie ich sollte; dass man
zwar ein gesundes Frihstlick zelebriert und
sich dann doch beim Waurstelstand| trifft.

Wenn Sie folgenden Satz ergdnzen miiss-
ten: Wenn Sie in lhrem Unternehmen ein
BGF-Projekt initiieren wollen, dann ...

... machen Sie es zur Chefsache! Wenn das
nicht von oben beginnt, ist es sinnlos. Wenn
nicht der Chef/die Chefin dahintersteht,
nicht Vorbild ist, nicht finanziert, nicht da-

bei ist, wird das nichts. Bei uns sind alle vier
Fuhrungskréfte eingebunden, wir leiten das
Projekt und bilden uns auch weiter. Gerade
in einem kleinen Familienbetrieb ist das im-
mens wichtig. Man muss sich auch Zeit da-
fir nehmen und es ernst nehmen. Machen
Sie es nicht nur, weil es auch andere ma-
chen. Ich kenne so viele Unternehmer/innen,
denen es gesundheitlich nicht mehr so gut
geht. Machen Sie es fir lhre Mitarbeiter/in-
nen und auch fur sich selbst.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Alles! Denn mit der Gesundheit steht und
fallt das ganze Leben. Ich habe personlich so
viele Menschen erlebt, die wollten, aber nicht
mehr konnten. Wenn man morgens aufstehen
kann und sich bewegen kann, das ist der Mit-
telpunkt des Lebens. Mir niitzen weder Geld
noch Kunden, wenn ich krank bin.
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2% Branche: Verkehr

Wenn ein mittelstandisches Unternehmen
mit rund 40 Mitarbeiter/innen ein eigenes
Gesundheitszentrum betreibt und dieses sei-
ner Belegschaft wahrend der Arbeitszeit zur
Verfiigung stellt, ist das nicht nur in Oster-
reich eine absolute Ausnahme.

Das Unternehmen Eurotransline mit Standort
in Leibnitz dirigiert seit 2004 Guter quer durch
ganz Europa, aber auch von und nach Ubersee.
Es handelt sich dabei um Massen- und Schutt-
gutverkehr, von Getreide Uber Futtermittel bis
hin zu Hackschnitzel oder Glasgranulaten.

Im Jahr 2006 wurden erste Seminare im Be-
reich BGF durchgefihrt und eine eigene
Stelle mit dem Schwerpunkt Gesundheits-
forderung im HR-Management geschaffen.
Seit diesem Zeitpunkt wurde BGF als Be-
standteil der Unternehmenskultur kontinu-
ierlich weiterentwickelt.

Neben Angeboten im Gesundheits- und Le-
bensenergiezentrum ,forum energetix” im
Bereich Bewegung und Ernahrung werden
permanent Schwerpunkte in der psychischen
und sozialen Gesundheit gesetzt. Der Grln-
der und Geschéftsfiihrer des Unternehmens
ist Uberzeugt, dass sich diese — nicht uner-
heblichen — Investitionen in die Gesundheit
far ein Unternehmen auch rechnen.

«JF Bundesland: Steiermark, Leibnitz
A BetriebsgroBe: bis 50 Mitarbeiter/innen

Eurotransline Holding GmbH

Viktor Wratschko, Geschéaftsfiihrer

Im Endeffekt setzt in der BGF alles beim Unternehmer selbst an.”

Sy
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Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Das Grundthema ist bei mir selbst entstanden.
Ich kannte auch Arbeitsprozesse, bei denen
nicht achtsam mit den Ressourcen der Mitar-
beiter/innen umgegangen wurde. In meinem
Unternehmen wollte ich entsprechende Rah-
menbedingungen fir die Potenzialentfaltung
von Menschen schaffen. Das dient nicht zuletzt
auch einem gesunden Unternehmenserfolg.

Was waren aus lhrer Sicht die
wichtigsten Highlights?

Vorweg erscheint mir wichtig, im Rahmen
der Umsetzung das richtige MaB zu finden.
Auch ein Zuviel an Angebot kann dabei kon-
traproduktiv sein. Wir versuchen, eine gute
Balance zwischen verhaltensorientierten An-
geboten (aktives Training wahrend der Ar-
beitszeit, , Gesunde Mittagspause” etc.) und
verhaltnisorientierten Zugangen zu schaffen.
Das beginnt beim Thema Mitarbeiter/innen-
Integration (Ideenbox, Dispostammtisch, Ge-
sundheitszirkel, Befragungen, Motivationsta-
fel etc.) und endet bei der Integration der BGF
in die Unternehmenskultur. Als gréBten Er-
folg sehe ich, dass Gesundheitsférderung im-
mer mehr und mehr angenommen wird und
gerade auch in schwierigen Unternehmens-



zeiten ein Motor fUr eine ,gesunde” Mitar-
beiter/innen-Bindung sein kann.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Definitiv! Jeder — egal welche Position, wel-
ches Alter, welche Herkunft, welches Be-
schaftigungsausmal oder in welchem der
beiden Betriebe — hat dieselben Méglichkei-
ten, MaBnahmen zum Thema Gesundheit
in Anspruch zu nehmen. Chancengerechtig-
keit beginnt dort, wo es nicht nur MaBnah-
men , Uber alle”, sondern individuell auf die
Person abgestimmte Zugange gibt.

Wenn Sie folgenden Satz ergdanzen
miissten: Wenn Sie in lhrem Unterneh-
men ein BGF-Projekt initiieren wollen,
dann ...

... machen Sie es aus Uberzeugung und Leiden-
schaft. Mit vollem Einsatz und der festen Uber-
zeugung, dass die BGF wesentlich zum Un-
ternehmenserfolg beitragen kann. Nur wenn
die Geschaftsfihrung voll dahinter steht bzw.
Uberhaupt der Motor ist, besteht die Moglich-
keit, diese tatsachlich im Laufe der Zeit in die
Unternehmenskultur zu integrieren. Im Endef-
fekt setzt alles beim Unternehmer selbst an.
Seien Sie sich bewusst, dass es eine hohe In-
vestition in die Mitarbeiter/innen ist. Seien Sie
sich aber auch bewusst, dass diese Investition
nach einigen Jahren — aber eben erst nach ei-
nigen Jahren und nicht sofort — durch den Er-
folg wieder zurtick in das Unternehmen flieft.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit ist die Kraft, die man in sich tragt
und die einen unterstitzt, die Herausforde-
rungen des Lebens positiv zu bewaltigen.
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Fossek OG

llse Fossek, Geschaftsfiihrung

. Gerade die Kultur einer Mitbestimmung und das Eingehen auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie stellen wesentliche Beitrdge zur
gesundheitlichen Chancengerechtigkeit dar.”

«JdF Bundesland: Niederosterreich, Retz
A BetriebsgroBe: bis 20 Mitarbeiter/innen

2% Branche: Dienstleistungen

BGF hat sich verstarkt auch dem Aspekt der
Chancengerechtigkeit zu stellen. Nicht zuletzt
deshalb sind Projekte in Branchen, welche un-
ter den Aspekten der sozialen Anerkennung
und Ausbildung soziale Nachteile in Kauf neh-
men mussen, von besonderer Bedeutung.

Das Unternehmen wurde 1993 von Frau llse
Fossek gegriindet und ist im Bereich der Ge-
baudereinigung tatig. Die gute Dienstleis-
tungsqualitat unterstutzte eine Entwicklung
des Unternehmens von einem , Ein-Frau-Be-
trieb” hin zu aktuell 13 Mitarbeiterinnen —
ebenfalls ausschlieBlich Frauen.

Ab 2011 wurde im Unternehmen ein BGF-
Projekt umgesetzt, dass sich am klassischen
BGF-Kreislauf , Modell Kleinbetrieb” orien-
tiert. Dieser Kreislauf baut u. a. auf getrennte
Workshops mit den Mitarbeiter/innen und der
Geschaftsfihrung sowie auf die zusammen-
fihrende Erstellung eines MaBnahmenplans.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Der Grund war eigentlich von Anfang an, mit
BGF eine bessere Teambildung zu unterstit-
zen. Diese Erwartung hat sich auch voll erfullt.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Es fallt mir schwer, einzelne Punkte heraus-
zugreifen. Das Highlight ist fir mich, dass es
uns gelungen ist, ein sehr positives Arbeits-
klima zu schaffen, wo ich das Gefiihl habe,
dass jede von uns gerne zur Arbeit geht. Es
geht aus meiner Sicht nicht um eine Veran-
staltung im Jahr und dann 364 Tage wieder
nichts, sondern darum, eine Arbeitsumge-
bung zu schaffen, wo man morgens gerne
hin geht und wo eine Grundstimmung des
Wohlbefindens besteht.

Welche Effekte sind dadurch sichtbar?

Wenn man Uber Kennzahlen spricht: Wir ha-
ben keine Kurzzeitkrankenstande, die an-
sonsten in unserer Branche eher typisch
sind. Auch Fluktuation ist so gut wie nicht
vorhanden.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Anfangs war die Resonanz eher kritisch, nach
dem Motto: ,Wir haben ja ohnedies viel zu
tun, warum sollen wir uns jetzt auch noch



zusatzlich mit Gesundheit beschaftigen.” Als
aber klar wurde, dass es nicht ,,nur” um Tur-
nen geht, sondern vor allem um Zusammen-
arbeit und Teamgeist, ist eine groBe Begeis-
terung entstanden.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Ich denke, dass gerade die Kultur einer
Mitbestimmung und das Eingehen auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie we-
sentliche Beitrdge zur gesundheitlichen
Chancengerechtigkeit darstellen. Gerade
bei Berufsgruppen mit einem nicht so ho-
hen Ausbildungsgrad leisten eine Haltung
der Wertschatzung und das Eingehen auf
individuelle Méglichkeiten einen ganz wich-
tigen Beitrag zur persénlichen Gesundheit.

Was ist der wichtigste Tipp, den Sie Men-
schen in anderen Organisationen geben
wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Unbedingt Unterstitzung suchen — z. B.
bei den Regionalstellen und Servicestellen
des Osterreichischen Netzwerkes Betriebli-
che Gesundheitsférderung. Nicht nur we-
gen der Angebote und Schulungen, sondern
auch, damit eine langerfristige Perspektive
gesichert ist.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Freiheit. Wenn ich gesund bin, bin ich frei.
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Im Dialog mit

Als einer der renommiertesten Forscher und
Autoren im Feld der Betrieblichen Gesund-
heitsforderung gilt Bernhard Badura, welcher
als Professor an der Fakultat fur Gesundheits-
wissenschaften der Universitat Bielefeld einen
Schwerpunkt Betriebliches Gesundheitsma-
nagement (BGM) etablierte. Seit seiner Eme-
ritierung im Jahr 2008 sind weitere wichtige
Grundlagenpublikationen von ihm erschienen,
in denen er immer wieder auf die Bedeutung
sozialer Faktoren fur das Entstehen und die
Forderung von Gesundheit hinweist. Weiters
ist er als Autor des Fehlzeitenreports fur die
Bundesrepublik Deutschland bekannt.

Sie beschaftigen sich seit Jahrzehnten mit
Fragen der Betrieblichen Gesundheitsférde-
rung und des Gesundheitsmanagements —
welche Entwicklung nehmen Sie in den ver-
gangenen Jahren diesbeziiglich wahr?

In den letzten zehn Jahren gab es einen kla-
ren Aufwartstrend, der natdrlich auch durch
kleine Dellen, z. B. durch die Wirtschaftskrise
unterbrochen wurde. Dies liegt nicht zuletzt
daran, dass es fur Unternehmen eine Reihe
objektiver Griinde gibt, in die Gesundheit von
Mitarbeitern zu investieren. Der Hauptgrund
liegt im Wandel unserer Wirtschaftswelt in
Richtung Kopfarbeit und Innovation. Es wird
deutlich, dass, wenn man in Gesundheit inves-
tiert, auch in gute Kopfarbeit investiert.

Was sind die derzeit wichtigsten Gesund-
heitsbelastungen in unserer Arbeitswelt und
wie stehen diese im Zusammenhang mit der
generellen Entwicklung von Fehlzeiten?

Prof. em. Dr. rer. soc. Bernhard Badura

. Mir hat immer die Idee imponiert, dass Gesundheit dann
entsteht, wenn sich Menschen fir Dinge und Ideen engagieren
kénnen, die ihnen das Gefiihl geben, gebraucht zu werden.”

Man kann klar feststellen, dass die korperli-
chen Belastungen nur mehr in ausgewahlten
Berufsgruppen die zentrale Rolle spielen. Im
Vordergrund stehen generell aber psychische
Anforderungen und Uberforderungen. Das hat
nicht zuletzt damit zu tun, dass Mitarbeiter/in-
nen immer mehr leisten mussen. Im Bereich der
Fehlzeiten gehen die klassischen chronischen
Erkrankungen — wie Herz-Kreislauf- oder Ru-
ckenbeschwerden — zurtick, wahrend es bei
den seelischen Erkrankungen — die man deut-
lich von seelischen Stérungen unterscheiden
muss — einen deutlichen Aufwartstrend gibt.
Das liegt nicht zuletzt auch an einer verénder-
ten Wirtschaftsstruktur. Wir mussen der Tatsa-
che ins Auge sehen, dass die meisten von uns
heute mehr oder weniger Kopfarbeiter/innen
sind und sich das, was sich im Kopf abspielt,
direkte Auswirkungen auf unser Fihlen, Den-
ken und Handeln hat. Unternehmen tun daher
gut daran, sich mit der Frage von psychischen
Belastungen am Arbeitsplatz zu beschéftigen.

Wie kann Betriebliche Gesundheits-
forderung vor diesem Hintergrund auf
das Fehlzeitengeschehen einwirken?

Ich glaube, dass Fehlzeiten heute nicht mehr
der zentrale Parameter sind. Einerseits sind die
Fehlzeiten generell in den letzen Jahren zu-
rickgegangen und man kann eigentlich nicht
erwarten, dass ein bestimmtes Niveau unter-
schritten werden kann. Das ware eine Fehlein-
schatzung der realen Situation. Vielmehr ist es
heute so, dass das Fehlzeitengeschehen gar
nicht mehr der zentrale Kostenfaktor ist, son-
dern die Menschen, die zur Arbeit gehen, aber



nicht voll leistungsfahig sind. Es ist eine Fiktion
zu meinen, jeder der zur Arbeit kommt, ist ge-
sund und jeder der zu Hause bleibt, ist krank.
Wir missen am realen Gesundheitszustand an-
setzen und den kénnen wir mit den Kennzah-
len Fehlzeiten und Unfall nur beschréankt abbil-
den. Standardisierte Gesundheitsbefragungen
konnen da differenziertere Sichtweisen bieten.

Sie beschaftigen sich in diesem Kontext
ausfiihrlich mit dem Konzept des Sozi-
alkapitals in Unternehmen - konnen Sie
dieses kurz skizzieren?

Der Begriff , Sozialkapital” meint auf den ers-
ten Blick etwas scheinbar Banales. Wenn Men-
schen kooperieren, sind sie in der Regel ge-
meinsam zu besseren Ergebnissen in der Lage,
als wenn sie sich einzeln darum bemahen. Auf
der anderen Seite wirkt sich eine gelingende
Kooperation sehr positiv auf das Wohlbefin-
den und die Gesundheit von Mitarbeiter/in-
nen aus. Wenn wir in die Kooperationsfahig-
keit einer Organisation investieren, im Sinne
einer Vertrauenskultur, steigt daher nicht nur
die Produktivitdt, sondern auch die Gesund-
heit in einer Organisation. Letztlich heiBt das,
dass wir nicht nur in das Humanvermogen —
Bildung und Qualifizierung, sondern auch in
das Sozialvermdgen investieren mussen.

Welche Rolle spielen in diesem Zu-
sammenhang innerbetriebliche Betei-
ligungs- und Partizipationsprozesse,
welche die Betriebliche Gesundheits-
forderung zu forcieren versucht?

Prinzipiell sind Partizipationsprozesse positiv,
aber diese kénnen auch zu weiteren Belas-
tungen fihren. Wenn ich schon einen engen
Terminkalender habe und ich soll mich an zig
Projekten beteiligen, wird es stressig. Wir mds-
sen uns offen mit der Frage der Beteiligungs-
erwartungen auseinandersetzen. Auch in Un-

ternehmen mdéchten die meisten Mitarbeiter/
innen nicht permanent befragt werden, son-
dern mochten das Vertrauen haben, dass nicht
automatisch gegen ihre Interessen entschie-
den wird. Misstrauen erhoht den Partizipa-
tionsbedarf an Stellen, wo Mitentscheidung
vielleicht gar nicht notwendig ware.

Was sind aus lhrer Sicht weitere zent-
rale Aspekte, die bei der Planung und
Umsetzung von Betrieblichen Gesund-
heitsférderungsprojekten in Unterneh-
men zu beriicksichtigen sind?

Ein Kernpunkt aus meiner Sicht ist die Frage
des mittleren Managements, das heute be-
sonders stark belastet ist. Durch die Sand-
wich-Position kommt es da zu starken Uber-
forderungen. Es ist daher wesentlich, das
mittlere Management fur Gesundheitsfor-
derung zu gewinnen, bevor man ein Pro-
jekt startet. Ansonsten wird Gesundheits-
forderung zur belastenden Zusatzaufgabe.
Das bedeutet aber auch, dass man sich
ein Bild von der Belastungssituation dieser
Ebene macht und dann spezielle Angebote
fur diese Gruppe schafft.

Was verstehen Sie personlich unter
Gesundheit?

Mir hat die Idee von Frankl immer imponiert,
dass Gesundheit dann entsteht, wenn sich
Menschen fur Dinge und Ideen engagieren
koénnen, die ihnen das Gefthl geben, ge-
braucht zu werden. Dass letztlich die Sinn-
haftigkeit der eigenen Tatigkeit eine wesent-
liche Rolle spielt. Diese Tatigkeit muss nicht
automatisch Arbeit sein. Es kann auch sehr
sinnvoll sein, die Achtung fur die eigene Ge-
sundheit zu entwickeln, indem man die F&-
higkeit ausbildet, sich und seine Emotionen
besser zu verstehen.
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Als Wissenschafterin an der Schnittstelle von
Soziologie und Okonomie analysiert Dr."
Ruth Simsa seit Jahren die relevanten Trends
unserer Arbeitswelt. Ihre Schwerpunkte lie-
gen dabei einerseits im Bereich der demo-
grafischen Entwicklungsszenarien und an-
dererseits im Feld des Fuhrungsverhaltens.
Als Leiterin des Kompetenzzentrums Non-
Profit-Forschung an der Wirtschaftsuniversi-
tat Wien und als selbststandige Beraterin ist
sie seit Jahren mit dem Zusammenhang von
Fuhrungsverhalten und Zufriedenheit der
Mitarbeiter/innen vertraut. In ihrer Publika-
tion ,Leadership in Nonprofit-Organisatio-
nen” beschreibt sie die wesentlichen Kern-
aufgaben und Instrumente von Fiihrung.

Welche Entwicklungstendenzen sehen
Sie in den letzten Jahren in unserer
Arbeitswelt?

Eine dominierende gesellschaftliche und
wirtschaftliche Entwicklung ist die Libera-
lisierung, welche mit einem Abbau von so-
zialer Sicherheit verbunden ist. Vor diesem
Hintergrund stehen einerseits Jugendliche
bzw. junge Arbeitslose und andererseits die
wachsende Anzahl an dlteren Mitarbeiter/in-
nen vor zentralen Herausforderungen.

a.0. Univ. Prof." Dr." Ruth Simsa

,Die meisten Unternehmen sind sich der zuklnftigen
demografischen Herausforderungen noch zu wenig bewusst.”

Sind diese demografischen Herausforde-
rungen den Unternehmen bewusst?

Die meisten Unternehmen sind sich der zu-
kiinftigen demografischen Herausforderun-
gen noch zu wenig bewusst. Viele sehen
daher derzeit bei sich selber wenig Hand-
lungsbedarf, sondern erwarten entspre-
chende Losungen von den Interessensvertre-
tungen. Diese Sichtweise ist sehr verkiirzt, da
Mitarbeiter/innen fur kein Unternehmen ein-
fach und schnell eins zu eins ersetzbar sind.

Altere Mitarbeiter/innen werden in der
Diskussion haufig defizitdr problemati-
siert; was sind aber deren Starken?

Aus vielen Studien wissen wir, dass altere Mit-
arbeiter/innen haufig mehr Verlasslichkeit und
Disziplin aufweisen; sie sind sozial kompetenter,
entscheidungsfahiger und tberlegter, da sie in
vielerlei Hinsicht nicht mehr so sehr auf die eige-
nen Lebensprobleme fokussiert sind. Fur Fih-
rungskréafte ist wichtig, dass altere Mitarbeiter/
innen tendenziell Autoritat und Fiihrung mehr
akzeptieren; wenn es diesbezlglich Probleme
gibt, geht dies eher von Fiihrungskraften aus,
welche sich schwer tun, angesichts sehr groBer
Altersspannen zu fuhren.



Was sind aus lhrer Sicht zentrale Inves-
titionen in die Arbeitsfahigkeit von al-
teren Mitarbeiter/innen?

Der eine zentrale Faktor ist Weiterbildung.
Der andere Faktor ist der schwerer zu fas-
sende Aspekt der ,Atmosphéare”. Hierbei
spielt echte Wertschatzung eine zentrale
Rolle. Wertschatzung, die sich nicht nur in
Leitbildern und Leitsdtzen widerspiegelt,
sondern eine gelebte Wertschatzungs-Kul-
tur. Bestandteil jeder Kultur ist dabei die Ak-
zeptanz von Unterschieden. Wenn man in
einem Unternehmen mit relevanten Unter-
schieden —z. B. zwischen Jung und Alt — po-
sitiv umgehen gelernt hat, ist das ein groBer
Aspekt von Kulturentwicklung.

Ein weiterer zentraler Faktor ist die Mitspra-
che. Es gibt in vielen Unternehmen derzeit
zum Teil irrationale Entwicklungen, wo je-
des Jahr eine andere Richtung eingeschlagen

wird. Jingere Mitarbeiter/innen tragen diese
Richtungswechsel noch eher mit, aber fur al-
tere Mitarbeiter/innen ist diese Entwicklung
oft eine Verletzung. Altere Mitarbeiter/in-
nen wollen dabei nicht einmal starker mit-
entscheiden, aber sie wollen auf jeden Fall
rechtzeitig und umfassend informiert wer-
den. Diese Information ist wichtig, da sie
die Basis ist, um Verdnderungen zu verste-
hen und damit auch als sinnvoll akzeptieren
zu kénnen. In diesem Punkt haben &ltere
Mitarbeiter/innen sicher héhere Anspriche.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Einerseits orientiere ich mich da an der
WHO-Definition vom ,umfassenden kor-
perlichen, seelischen und spirituellen Wohl-
befinden”. Andererseits ist Gesundheit aus
meiner Sicht eine wichtige Grundbedingung
fur Leistungsfahigkeit.
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Angesichts der Dynamisierung unserer Ar-
beitswelt, gewinnen Fragen nach den Fakto-
ren der psychischen Gesundheit stark an Be-
deutung. Damit wachst auch der Stellenwert
der Psychologie in der Arbeitswelt und der
sich daraus ergebenden Fragestellungen fir
den betrieblichen Alltag. Vor diesem Hinter-
grund ist Dr. Thomas Rigotti als Arbeits- und
Organisationspsychologe an der Johannes
Gutenberg-Universitat Mainz ein gefrag-
ter Autor und Gesprachspartner. Sein For-
schungsschwerpunkt liegt im Bereich der
Flexibilisierung der Arbeitswelt und der da-
mit verbundenen Veranderungen der Arbeit-
geber-Arbeitnehmer-Beziehungen und de-
ren gesundheitlichen Auswirkungen. Seine
Publikation , Gesund mit und ohne Arbeit”
vereint wissenschaftliche Uberblicksarbei-
ten, neue Erkenntnisse aus der empirischen
Forschung sowie Erfahrungsberichte aus der
betrieblichen Praxis.

lhr Buch tragt den Titel ,,Gesund mit und
ohne Arbeit”. Welche Zusammenhéange se-
hen Sie zwischen Gesundheit und Arbeit?

Da gibt es zumindest zwei Seiten zu betrach-
ten, welche bereits Kurt Lewin vor mehreren
Jahrzehnten herausgearbeitet hat. Arbeit
wird zum einen als Last und Mihe gesehen,
manchmal auch als Ursache von Krankheit.
Andererseits wei3 man aus der Erwerbslosig-

Dr. Thomas Rigotti

LFUhrungskréfte sind immer auch Sinn-Anstifter.”

keitsforschung, dass einer der gréBten Stres-
soren der Umstand darstellt, keine Arbeit
zu haben. Arbeit hat ganz wichtige Funk-
tionen in Bezug auf den sozialen Rickhalt
und den Selbstwert und stellt vor diesem
Hintergrund einen ganz wesentlichen Ge-
sundheitsfaktor dar.

Sie beschaftigen sich vor diesem Hin-
tergrund wissenschaftlich mit dem Fak-
tor Fairness. Kénnen Sie die Bedeutung
dieses Faktors erlautern?

Fairness ist ein Grundbedurfnis des Men-
schen und eine Grundlage sozialen Koope-
rierens. Fairness ist einerseits die Basis von
Vertrauensbildung, hat aber andererseits
auch massive gesundheitliche Aspekte. Neu-
ere Forschungen aus Skandinavien belegen,
dass das Gefuhl, unfair behandelt zu werden,
deutliche Zusammenhédnge mit dem Auftre-
ten psychischer Stérungen bis hin zu Herz-
Kreislauf-Erkrankungen aufweist. Diese Zu-
sammenhange zeigen sich bis hin zu einer
verminderten Lebenserwartung.

Wichtig dabei ist, verschiedene Aspekte von
Fairness zu unterscheiden: einerseits die Ver-
teilungsgerechtigkeit, in der es darum geht,
inwieweit ich zum Beispiel mit meiner Entloh-
nung zufrieden bin. Der zweite Punkt ist eine
Verfahrensgerechtigkeit, in der es darum geht,



wie Entscheidungsprozesse gestaltet werden
und inwieweit ich dabei mitentscheiden kann.
Dieser Faktor wird immer bedeutender, da sich
in unserer Wirtschaftswelt Strukturen fast mo-
natlich andern. Der dritte Aspekt nennt sich
interaktionale Fairness und bezieht sich auf
das zwischenmenschlich kommunikative Ele-
ment. Hierbei spielt Fihrung und die Informa-
tions- und Wertschatzungskultur eines Unter-
nehmens die zentrale Rolle.

Was die Forschung zeigt ist, dass der Aspekt
der Verteilungsgerechtigkeit zwar wichtig
ist, aber dass eine transparente Verfahrens-
gerechtigkeit und eine gute interaktionale
Kultur noch bedeutender fiur das Verste-
hen und den Sinnzusammenhang sind. Erst
wenn ich fur mich einen Sinn in den Hand-
lungen und Strukturen sehen kann, bin ich
motiviert. Insofern sind Fuhrungskrafte im-
mer auch ,Sinn-Anstifter” und Transparenz
und Partizipation spielen eine zentrale Rolle.

Warum ist diese Wertschdatzung und
Partizipation fiir Fiihrungskrafte an-
scheinend schwierig zu leben?

Wertschatzung wird haufig auf Lob reduziert.
Auch das tun Fuhrungskréfte zwar zu wenig,
aber das ist trotzdem nur ein Teilaspekt. Wert-

schatzung bedeutet, nachzufragen und die ei-
gene Kompetenz nicht immer in den Vorder-
grund zu stellen. Wertschatzung drickt sich
weiters darin aus, den Mitarbeiter/innen Raum
zu geben, ihre Kompetenzen zeigen und sich
prasentieren zu kénnen.

Das bedingt aber auch, dass die Fiihrungs-
kraft den eigenen Narzissmus etwas hint-
anstellt und selbst nicht immer sichtbar im
Vordergrund zu stehen will. Wichtig ist da-
bei nicht Gbersehen, dass die Fihrungskraft
einen groBen Einfluss auf die Gestaltung der
Arbeitstatigkeit selbst hat und damit viele
Moglichkeiten von Wertschatzung und Fair-
ness in der Hand hat. Die Arbeitsverteilung
und die Gestaltung des Teamklimas sind da-
her zwei wesentliche Fihrungsaufgaben.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Unter Gesundheit verstehe ich einerseits ein
autonomes ,Handeln kénnen” und ande-
rerseits Wohlbefinden in Form einer inneren
Ausgeglichenheit. Das zentrale Moment der
Gesundheit ist aber die Sinnerftllung im Le-
ben. Sinn, der nicht zuletzt auch in der Ar-
beit gefunden werden kann.
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Glas Schnabl

Peter Schnabl, Inhaber

Gerade in Klein- und Mittelbetrieben hat die
BGF noch einen gewissen Aufholbedarf. Seit
2010 ist BGF ein fixer Bestandteil der Glas
Schnabl GmbH im Salzburger Seengebiet. Der
Eigentlmer Peter Schnabl, Innungsmeister des
Salzburger Glasgewerbes, hat gemeinsam mit
seinen 8 Mitarbeiter/innen ein strukturiertes
BGF-Konzept umgesetzt und sich dabei auch
personlich stark eingebracht.

Innovation und Qualitat bilden entsprechend
der Unternehmensphilosophie die Basis von
BGF. Neben der Verbesserung von Arbeits-
abldufen und strukturierter Kommunikation
wird vor allem auf einen gesunden Lebensstil
gesetzt. Unterstltzt wird dieser u. a. durch
Personal Trainer, die im Unternehmen immer
wieder flir Motivationsschibe sorgen. Zen-
traler Ansatz ist es, Gesundheit méglichst
unspektakuldr in den Arbeitsalltag zu inte-
grieren.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Das Ausgangsmotiv war ein personliches. Ich
wollte 2010 an meinem personlichen Ge-
sundheitsverhalten etwas andern. Wir haben
dann auch rasch in der Firma mit gemeinsa-
men Sportaktivitdten begonnen. Dadurch ha-
ben sich in weiterer Folge die nachsten Schritte

«dF Bundesland: Salzburg, Mattsee
A BetriebsgroBe: bis 20 Mitarbeiter/innen
2% Branche: Verarbeitendes Gewerbe

.Mein wichtigster Tipp: Anfangen.”

=
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und positiven Entwicklungen ergeben und wir
haben dann ein strukturiertes Projekt gestartet.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Der wichtigste Schritt war fur uns Gesund-
heitsférderung in unseren Berufsalltag zu in-
tegrieren. Das reicht von der Frage der Jau-
senverpflegung Uber gezielte ergonomische
Ubungen bis hin zur Gestaltung von Arbeits-
raumen. Am Einfachsten ist es sicher, mit
Sport und Bewegung zu beginnen, es mus-
sen dann aber auch kontinuierlich neue The-
men angesprochen werden.

Welche Effekte sind sichtbar?

Ich sehe, dass sich personliche Einstellun-
gen andern und wir genauer auf gesund-
heitsbelastende Faktoren schauen. Ich bin
als Firmenchef nicht hauptverantwortlich
fur die Gesundheit meiner Mitarbeiter/in-
nen. Das ist jeder Mensch in erster Linie ein-
mal selbst. Doch hilft mir diese Haltung al-
lein nichts, wenn jemand krank wird. Ich bin
wie jeder Unternehmer auf die Leistungsfa-
higkeit meines Personals angewiesen. Daher
sollte man das Thema nicht an externe Stu-
dios oder Expert/innen abgeben, sondern im
Unternehmen selbst Kompetenz aufbauen



und Angebote setzen. BGF ist daflr ein gu-
tes Werkzeug, das man nutzen sollte.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Anfangen! Projekte scheinen auf den ers-
ten Blick oft aufwendig und komplex. Mir
scheint es wichtig, dass nicht zu viel zerre-
det wird, sondern rasch erste Schritte ge-
setzt werden. Oft vergeht zu viel Zeit, be-
vor dann wirklich begonnen wird. BGF ist
ein sehr strukturierter Prozess, gerade auch

fur Kleinbetriebe, aber es braucht auch ent-
sprechende Motivation. AuBerdem ist es
wichtig, dass der Chef selbst sich auch ak-
tiv beteiligt und einbringt. Es macht we-
nig Sinn, etwas anzubieten, wenn ich dann
selbst nicht mitmache.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit ist fir mich eine gute Abstimmung
zwischen Beruf und Freizeit sowie physischer
und psychischer Gesundheit. Der Kérper zeigt
meist ohnedies, was bei mir aktuell Sache ist.
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«dF Bundesland: Tirol, Innsbruck
A BetriebsgroBe: iber 500 Mitarbeiter/innen )

22 Branche: Verkehr

Mobil sein zu kénnen, ist fur viele Menschen
ein wesentlicher Aspekt von Gesundheit. Die
Innsbrucker Verkehrsbetriebe und Stubaital-
bahn GmbH mit ihren rund 700 Mitarbeiter/
innen beférdert jahrlich tGber 50 Millionen
Fahrgaste und leistet damit einen zentralen
Beitrag zur Sicherung der Mobilitat in Tirol. Im
Jahr 2011 begann das Unternehmen die vor-
handenen Einzelaktionen im Bereich Gesund-
heit in Hinblick auf den Bedarf und den Wir-
kungsgrad zu optimieren. Strategisches Ziel
war es, Gesundheitsférderung fur Mitarbeiter/
innen wahrnehmbarer zu machen und Fuh-
rungskrafte in Richtung Gesundes Fiihren zu
sensibilisieren. Ein wesentliches Element wa-
ren Gesundheitszirkel, deren Vorschldge fast
vollstdndig umgesetzt werden konnten. Die
Verbindung von Arbeitssicherheit, Gesund-
heitsforderung und einem strukturierten Wie-
dereingliederungsprozess im Fall einer lange-
ren Arbeitsunfahigkeit zeigt unter anderem
positive Effekte durch den Riickgang an Ar-
beitsunfallen und Langzeitkrankenstanden.

Was waren die Motive, ein BGF-Projekt
zu starten?

Wir gehen davon aus, dass die Kundenzu-
friedenheit im unmittelbaren Zusammen-

Innsbrucker Verkehrsbetriebe und
Stubaitalbahn GmbH

Dr." Birgit Haidacher, Leitung Personal

. Unser gréBter Erfolg ist, dass wir das Gesundheitstérderungsprojekt
Uberhaupt eingefihrt haben.”

3

hang mit der Zufriedenheit unserer Mit-
arbeiter/innen steht, und haben uns dann
gefragt, wie sich diese Zufriedenheit zeigt.
Mit einem BGF-Projekt wollten wir an diese
Themen noch professionalisierter herange-
hen und sie im Rahmen der BGF unter ei-
ner gemeinsamen Marke zusammenfihren.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Noch vor der Umsetzung war die strategi-
sche Projektphase besonders wichtig. Im Un-
ternehmen zu klaren, was es denn schon al-
les gibt und was dartber hinaus Sinn macht.
Dabei sind wir nicht top-down vorgegangen,
sondern haben unsere Mitarbeiter/innen als
Gesundheitsexpert/innen befragt. MaBnah-
men bieten wir in den Bereichen Medizin,
Psyche, Ernahrung und Bewegung an. Wir
haben Kooperationen mit unseren Betriebs-
sportgemeinschaften, dem betriebsarztlichen
Dienst und im Bereich Erndhrung mit unse-
rer Betriebskantine, in der wir unseren Mit-
arbeiter/innen auch Kochkurse anbieten. Im
psychischen Bereich bieten wir mit Psycho-
therapeutinnen und deren Netzwerk Gesund-
heitscoachings an. Unser neues Produkt ist die
Betriebliche Wiedereingliederung. Fur Mitar-



beiter/innen, die durch Erkrankung bedroht
sein kénnten, oder um nach einer Erkrankung
die Rickkehr an den Arbeitsplatz zu ermég-
lichen, haben wir ein Casemanagement auf-
gebaut.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Ich wirde sagen, unsere weiblichen Mitarbei-
terinnen sind etwas gesundheitsbewusster.
Dariber hinaus sehen wir aber auch, dass Ge-
sundheitsbewusstsein ein Generationenthema
ist. Wir bemerken das beispielsweise bei Be-
werbungsgesprachen. Viele jingere Bewer-
ber/innen bringen im Bewerbungsgesprach
ein, dass ihnen unsere Angebote wichtig sind.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Unserer Angebote sind meist kostenlos oder
nur mit einem sehr geringen Kostenbeitrag
verbunden. Flr unsere Zielgruppe Mitar-
beiter/innen mit Migrationshintergrund hat
die Teilnahme an den Angeboten aber we-
niger mit den Kosten zu tun, als mit der
Frage: Trau ich mich hin? Ist das was fur
mich? Kommunikation ist dabei ein wichti-
ges Thema und auch eine gro3e Herausfor-
derung. Deshalb haben wir diese Zielgruppe
auch strategisch eingebunden, indem wir sie
in die Gesundheitsférderungsgruppe herein-
geholt haben.

Was war denn der gr6Bte Erfolg?

Unser groBter Erfolg ist, dass wir das Gesund-
heitsforderungsprojekt tiberhaupt eingeftihrt
haben. Auch wenn es in betriebswirtschaftli-
chen Kennzahlen nicht leicht messbar ist, for-
dert es maB3geblich das Wohlbefinden und
das Wohlbefinden tragt dazu bei, welche
Stimmung im Unternehmen herrscht.

Wenn Sie folgenden Satz ergdnzen
miissten: Wenn Sie in lhrem Unterneh-
men ein BGF-Projekt initiieren wollen,
dann ...

.. z6gern Sie nicht und rufen Sie sich ins
Bewusstsein, dass BGF nicht der Apfelkorb,
sondern mehr ist. Nehmen Sie sich Zeit fr
die strategische Phase. Alles, was in die-
ser Phase nicht Uberlegt wurde, ist spater
schwerer zu implementieren. Fir uns war es
fast wie ein Leitbild-Prozess, ein Leitbild be-
zogen auf Gesundheit made by IVB.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Gesundheit ist mir ein sehr wichtiges Thema.
Ich werde nachstes Jahr 50 und habe es ge-
schafft, bis jetzt gesund zu bleiben. Das ist
eine groBe Gnade, es ist aber auch eine Hal-
tung, die man von Kindheit an entwickelt.
Und dass ich jetzt einen Arbeitgeber habe,
dem die Gesundheit der Mitarbeiter/innen
wichtig ist, das ist ein groBes Gluck.
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Kammer fUr Arbeiter und Angestellte
Vorarlberg

Gabriele Graf, BGF und Generationenmanagement

,Aus BGF ist mittlerweile ein Leitbild entstanden, dass tber den
engeren Aspekt von Gesundheit hinausreicht und unser berufliches

Handeln pragt.”

«dF Bundesland: Vorarlberg, Feldkirch
A BetriebsgroBe: bis 250 Mitarbeiter/innen
3% Branche: Dienstleistungen

Die AK Vorarlberg bietet ihren 146.000 Mit-
gliedern umfangreiche Leistungen in den Be-
reichen Rechtsschutz, berufliche Weiterbil-
dung und Konsumentenberatung. Im Jahr
2007 wurde einerseits ein internes BGF-Pro-
jekt gestartet, welches sich an die rund 140
Mitarbeiter/innen der AK Vorarlberg richtet,
andererseits eine eigene Stelle fur BGF und
Generationenmanagement etabliert. Diese
berat vor allem Betriebsrat/innen und promo-
tet die Perspektiven von BGF und Generatio-
nenmanagement. Da Vernetzung ein wichti-
ges Grundprinzip der Gesundheitsférderung
darstellt, haben die AK Vorarlberg und die
Wirtschaftskammer Vorarlberg in Koopera-
tion mit dem Fonds Gesunde Betriebe Vorarl-
berg das ,Unternehmensnetzwerk Betriebli-
che Gesundheitsférderung” gegriindet, das
seit Jahren einen erfolgreichen Wissens- und
Erfahrungstransfer im Landle fordert.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Ein wichtiger Impuls kam seitens der Be-
triebsarztin. Sie hat gemeint, dass BGF eine
gute Moglichkeit ware, Gesundheitsaktio-
nen in einem strukturierten Konzept anzu-

e

gehen. Wir haben dann 2007 auch mit ei-
ner eigenen Stelle gestartet, die BGF an den
Betriebsrat und Unternehmen vermittelt. So-
wohl das interne Projekt als auch die Be-
ratung nach auBen wollten wir strukturiert
und langfristig angehen.

Was waren aus lhrer Sicht die
wichtigsten Umsetzungsschwerpunkte
und Highlights ?

Fur uns wichtig war die Einbeziehung aller
Mitarbeiter/innen in den Prozess. Aus die-
sem ist mittlerweile auch ein Leitbild ent-
standen, das Uber den engeren Aspekt von
Gesundheit hinausreicht und unser berufli-
ches Handeln pragt. Daneben braucht es re-
gelmaBige Gesundheitstage, um das Thema
immer wieder erlebbar zu machen.

Welche Effekte sind sichtbar?

Einen der groBten Effekte sehen wir beim
Thema Fuhrung. Wir versuchen hier konti-
nuierlich an relevanten Fihrungsthemen zu
arbeiten und bekommen von den Mitarbei-
ter/innen die Rickmeldung, dass es langfris-
tig positive Entwicklungen gibt.



Kann aus lhrer Sicht BGF auch einen Bei-
trag zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen leisten?

Das ist sicher eine Herausforderung. Wenn
man hier nicht aufmerksam ist, werden An-
gebote in erster Linie von jenen in Anspruch
genommen, die ohnedies héhere Gesund-
heitschancen haben. Gerade im Rahmen
der BGF kann ich die Aufmerksamkeit da-
rauf richten, welche Gruppen bewusst ein-
gebunden werden sollten und mir entspre-
chende MaBnahmen tberlegen.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Ganz wichtig ist eine gute Vorbereitungs-
phase. Daran scheitern schon viele Projekte,
die zu schnell und gleichsam auf Knopfdruck
starten wollen. Und das Wollen ist Voraus-
setzung — nicht nur das Wollen der Mitarbei-
ter/innen, sondern vor allem das Wollen der
Fuhrungsspitze. Die Geschéaftsleitung muss
voll und ganz hinter dem Projekt stehen.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit ist das wichtigste Gut im Leben.
Ohne Gesundbheit ist alles nichts.
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verweisen.”

«dF Bundesland: Salzburg, Schwarzach
A BetriebsgroBe: iber 1.000 Mitarbeiter/innen
2 Branche: Gesundheitswesen

Als Einrichtung der Barmherzigen Schwes-
tern kann das Kardinal Schwarzenbergsche
Krankenhaus auf eine tber 170-jghrige Tra-
dition verweisen. Als , Kardinal Schwarzen-
berg Klinikum* ist es aktuell mit Gber 500
Betten, 13 Primariaten, 56 Ambulanzen, jahr-
lich rund 30.000 stationar und 70.000 ambu-
lant behandelten Patienten sowie rund 1.400
Mitarbeiter/innen das zweitgroBte Spital des
Landes Salzburg. Es sichert damit auf hochs-
tem Niveau die medizinische Versorgung im
Stiden des Bundeslandes Salzburg. Im Rah-
men einer Leitbildentwicklung wurde auch
der Schwerpunkt Betriebliche Gesundheits-
forderung strukturiert weiterentwickelt. Die
Bereitstellung entsprechender personeller
Ressourcen und die aktive Einbindung von
Mitarbeiter/innen erméglichten die Umset-
zung vielfaltiger Schwerpunkte, u. a. ein
mehrstufiges Kriseninterventionsprogramm.

Was waren die Motive, ein BGF-Projekt
zu starten?

Die Ausgangsmotive waren zwei unterschied-
liche Quellen: Einerseits zeigte eine Befragung
der Mitarbeiter/innen den Wunsch nach Ge-
sundheitsférderung auf und andererseits woll-
ten wir im Rahmen unseres Leitbildprozesses

Kardinal Schwarzenberg Klinikum
Rosa Laner, MAS (Sr. Katharina), Geschaftsfihrung

., Wir missen in der Gesundheitsforderung immer wieder auch auf
die Selbstverantwortung von Mitarbeiter/innen fir ihre Gesundheit
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einen Schwerpunkt im Bereich Gesundheits-
férderung setzen. Daher haben wir unseren
Leitbildbeirat mit einer Konzepterstellung fur
BGF beauftragt. Besonders wichtig war uns
dabei ein ganzheitlicher Ansatz.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Eines unserer wichtigsten Umsetzungsprojekte
ist ,, KIMA — Krisenintervention fir Mitarbeiter/
innen”. Hier haben wir sehr viel erreicht und im
Bereich , Entlastungsgesprache” geschult. Das
Projekt findet mittlerweile auch internationale
Aufmerksamkeit. Ein weiterer Schwerpunkt
waren die Gesundheitszirkel, welche viele kon-
krete Verbesserungsmoglichkeiten aufzeigten.
Daneben sind immer wieder auch Events wich-
tig, die groBere Aufmerksamkeit auf sich zie-
hen. Einige Angebote sind auch fur die An-
gehdrigen von Mitarbeiter/innen zuganglich.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Die Resonanz war anfangs unterschiedlich
und reichte von: , Super, darauf haben wir
gewartet” bis hin zu: ,Was soll das schon
wieder?”. Ich denke aber, das ist normal.



Man muss sich davon |6sen, dass man mit
BGF alle Mitarbeiter/innen erreicht. Es gibt
verschiedene Interessengruppen und das
sollte man auch akzeptieren. Die Forderun-
gen sind oft groB — die Inanspruchnahme ist
dann aber manchmal bescheiden. Ich denke,
wir mussen in der Gesundheitsférderung da-
her immer wieder auch auf die Selbstverant-
wortung von Mitarbeiter/innen fur ihre Ge-
sundheit verweisen.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Als erstes mussen die Geschéaftsfihrung und
die Fihrungskrafte Uberzeugt sein, sonst brau-
chen Sie gar nicht beginnen. Wichtig ist es,

von einer kleineren Gruppe ein gutes Konzept
erarbeiten zu lassen und dann erst zu star-
ten. Essenziell ist es weiters, eine langerfris-
tige Planung mit Schwerpunktsetzungen zu
verfolgen. Damit ist es auch leichter, entspre-
chende Angebote zu vermitteln. Events, wenn
sie gut geplant sind, sind ebenfalls wichtige
Impulsgeber und bieten Raum fur ein gutes
Miteinander.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Gesundheit bedeutet fur mich, mitten im Le-
ben zu stehen und mich so anzunehmen,
wie ich bin. Wesentliche Gesundheitsfakto-
ren sind fur mich Dankbarkeit, Achtsamkeit
und Spiritualitat.
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«dF Bundesland: Kirnten, Hermagor
A BetriebsgroBe: bis 50 Mitarbeiter/innen

2% Branche: Tourismus

Gerade im Tourismus ist der Zusammen-
hang zwischen Arbeitszufriedenheit und
zufriedenen Kundinnen und Kunden evi-
dent. Gesundheitsférderung kann hier ei-
nen wichtigen Beitrag zur Entwicklung einer
wertschatzenden Kultur leisten. Das Kinder-
hotel Ramsi in Hermagor verschreibt sich seit
Jahrzehnten der Kinderbetreuung und pro-
fessionellen Kinderanimation vom Kleinkind
bis zum Teenager. In enger Abstimmung mit
den 40 Mitarbeiter/innen wurde 2013 ein
BGF-Projekt gestartet und ein umfangrei-
cher MaBnahmenkatalog entwickelt. Ein
Schwerpunkt lag dabei im Bereich Zeitpla-
nung und interne Kommunikationsprozesse.
Gerade die Orientierung an den verhaltnis-
bezogenen Gesundheitsaspekten eines Un-
ternehmens zeigt wesentlichen Einfluss auf
die Unternehmensentwicklung. Information
und Kommunikation sind dabei wichtige Ge-
sundheitsfaktoren.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Unser Ziel war es, das Potenzial unserer Mit-
arbeiter/innen zu erkennen, zu schulen und
dabei den Fokus auf die geistige Gesund-
heit zu legen. Es ist uns ein groBes Anlie-
gen, unsere Mitarbeiter/innen als wichtiges

Kinderhotel Ramsi

Andrea Zechner, Assistentin der Geschaftsfihrung

,Unser Ziel war es, das Potenzial unserer Mitarbeiter/innen
zu erkennen und zu schulen.”

Kapital zu erkennen und die Software im
Unternehmen so zu formen, dass es uns al-
len gut geht.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Ein Schwerpunkt war die Frage, wo wir uns
innerbetrieblich weiterentwickeln kénnen.
Dazu sind wir auf die Bedurfnisse der Mit-
arbeiter/innen in den einzelnen Abteilungen
eingegangen. Fir unsere Fihrungskrafte
als Unternehmensmitentwickler/innen wird
nun ein Lehrgang mit Modulen zum Thema
Kommunikation, Teamentwicklung und Per-
sonlichkeitshbildung angeboten. Dieser dau-
ert eineinhalb Jahre und wird mit einer Pro-
jektarbeit, abgestimmt auf das Kinderhotel
Ramsi, abgeschlossen.

Sind bereits Effekte sichtbar?

Auf alle Félle. Die Geschaftsfiihrung hat mehr
Verantwortung an die Fihrungskrafte abgege-
ben. Der Zusammenhalt ist viel besser gewor-
den. Es wird allgemein darauf geachtet, dass
es den Mitarbeiter/innen gut geht, dass sie bei-
spielsweise geregelte Arbeitszeiten haben und
dass ihre Wiinsche bei der Einteilung von freien
Arbeitstagen berlcksichtigt werden.



Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Am Anfang war es nicht so leicht, die Mitar-
beiter/innen daflir zu motivieren und ihnen
die Wertigkeit des Projekts zu vermitteln. Als
sie erkannt haben, dass es bei dem, was wir
da vorhaben, aber um sie geht und dass es
ihnen selbst gut tut, hat es einen guten An-
klang gefunden und die Themen werden nun
sogar in die Familien hinausgetragen.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Die Angebote zu Bewegung und Mentaltrai-
ning, die in unserem Haus Géasten angebo-
ten werden, sind nun auch fir Mitarbeiter/
innen zuganglich. Sie haben die Moglich-
keit, an Kursen am Abend nach der Dienst-
zeit teilzunehmen, wenn wir , unter uns”
sind — auch ohne Gaste. Damit erreichen
wir beispielsweise auch Mitarbeiter/innen
im Housekeeping.

Was war denn der gréBte Erfolg, was
der gréBte Stolperstein?

Aufgrund der unterschiedlichen Dienstzei-
ten war es am Anfang schwierig, zeitlich al-
les unterzubringen. Wir haben aber erkannt,
dass diese Zeit fur die Mitarbeiter/innen ein-
fach aufgewendet werden muss. Ein Erfolg
ist, dass wir die Mitarbeiter/innen motivieren
konnten, teilzunehmen und eine bestimmte
Bewusstseinsbildung stattgefunden hat. Und
dass bestimmte Themen nun auch in die Fa-
milien hinausgetragen und dort weiterge-
fuhrt werden. Mitarbeiter/innen kénnen zum
Beispiel Essen vom Hotel fiir ihre Familien mit
nach Hause nehmen, das spart Zeit, insbeson-
dere den Frauen, die nach der Arbeit fur ihre
Familien kochen missen.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit ist fir mich ein groBes Thema.
Ich arbeite in meiner Freizeit als Rettungs-
sanitaterin und bin dabei immer wieder mit
Ereignissen konfrontiert, die mich darauf
hinweisen, wie wichtig es ist, sich friih ge-
nug um die eigene Gesundheit zu kimmern.
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Kotanyi GmbH

Mag. Thomas Schlechta, MA,; Leiter Personal

.Der wichtigste Tipp ist: keine Angst vor Mitarbeiter/innen und diese
fragen, wo der Schuh drtickt.”

«JF Bundesland: Niederosterreich, Wolkersdorf

A BetriebsgroBe: tiber 250 Mitarbeiter/innen
22 Branche: Verarbeitendes Gewerbe

Alles begann 1881 mit Janos Kotényi und
Paprika. Mittlerweile umfasst das Sortiment
des Unternehmens Kotényi tber 4.500 Ar-
tikel, welche zu kreativem Kochen anregen.
Unter dem Titel ,Health & Vitality” wurde
im Jahr 2009 ein umfangreiches BGF-Projekt
gestartet, welches sich an alle der rund 290
Mitarbeiter/innen am Standort Wolkersdorf
im Weinviertel richtet.

Als Projektziele wurden u. a. die Verbes-
serung des Mitarbeiterengagements, die
Optimierung des Arbeitsumfeldes und die
Forderung des personlichen Gesundheitsbe-
wusstseins der Mitarbeiter/innen formuliert.
Bereits von Beginn an betrachtete das Un-
ternehmen BGF nicht als kurzfristige MaB-
nahme, sondern stellte sich der Heraus-
forderung, BGF als festen Bestandteil der
Unternehmenskultur zu entwickeln. Zwi-
schenzeitig wurde die BGF dauerhaft in den
Regelbetrieb implementiert und alle Aktivi-
taten des Betrieblichen Gesundheitsma-
nagements unter der Marke ,Health & Vi-
tality 2.0” zusammengefuhrt.

Was waren die Motive, ein BGF-Projekt
zu starten?

Die Ausgangsmotivation stammt von unse-

rem Unternehmenseigenttimer, der die Idee
forciert hat, etwas fir unsere Mitarbeiter/in-
nen im Bereich Gesundheit anzubieten. Wir
haben uns dann einen Kooperationspartner
in Form der regionalen Kontaktstelle BGF in
NO gesucht und sind dann an das Thema
strukturiert herangegangen.

Was waren aus lhrer Sicht die
wichtigsten Highlights?

Ich denke, wir haben es gemeinsam ge-
schafft, die Bedeutung von Gesundheit in
den Kopfen unserer Mitarbeiter/innen zu
verankern. Das ist gar nicht so leicht und
ist durch ein sehr unterschiedliches Blindel
an MaBnahmen gelungen. Wir haben die
Kantine umgebaut, haben ein breites Ge-
sundheitsprogramm etabliert, Mentoren-
programme unterstitzten die soziale Inte-
gration u. s. w. Es ist uns Uber die Jahre
gelungen, diese EinzelmaBnahmen zu einem
Prozess zu machen, wobei wir uns immer
wieder fur neue Ideen und Trends interes-
sieren. In diesem Punkt sind Vernetzungs-
treffen und der Austausch mit anderen
Unternehmen sehr hilfreich. Dadurch ent-
stehen neue Schwerpunkte, welche wieder
Schwung bringen.



Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Die Resonanz ist grundsatzlich gut, hangt
aber auch vom jeweiligen Thema ab. Gerade
bei den Themen Erndhrung und Kochen se-
hen wir zum Beispiel wachsendes Interesse.
Grundsatzlich muss man in der Gesundheits-
férderung ohnedies einen langen Atem ha-
ben und Schritt fur Schritt gehen. Man darf
sich daher nicht erwarten, dass man immer
sofort Erfolge erzielt.

Was waren Stolpersteine?

Stolpersteine waren meist Uberzogene Er-
wartungen bzw. die Unterschatzung des
.inneren Schweinehundes”. Man glaubt,
man tut allen etwas Gutes, und ist manch-
mal enttauscht, dass nicht mehr kommen.
Richtiger ware es, sich Uber die, die gekom-
men sind, zu freuen.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Der wichtigste Tipp ist, keine Angst vor Mit-
arbeiter/innen zu haben und diese zu fra-
gen, wo der Schuh drickt. Sie wissen selber
am besten, was sie benétigen und haben da-
bei meist eine sehr realistische Perspektive.
Mitarbeiter/innen brauchen diese Einbin-
dung. Dann ist eine konsequente Kommuni-
kationsschiene wichtig: Wir haben ein eige-
nes Logo, wir senden E-Mails und schopfen
alle Kommunikationskanéle aus.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit bedeutet ftir mich nicht nur Be-
schwerdefreiheit, sondern: ein leistungsfahi-
ger Geist, in einem leistungsfahigen Korper,
in einer anregenden Umgebung.
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ten zeigen.”

«dF Bundesland: Oberosterreich, Helfenberg
A BetriebsgroBe: bis 25 Mitarbeiter/innen
2% Branche: Herstellung von Waren

Das Webereihandwerk kann im nérdlichen
Mouhlviertel auf eine jahrhundertelange Tradi-
tion verweisen. Die Leinenweberei Vieb&ck pro-
duziert seit Gber 180 Jahren Leinen- und Baum-
wollstoffe, sowohl in traditionellen Mthlviertler
Mustern als auch in modernen Designs, und
zahlt damit zu den &ltesten und traditionsreichs-
ten Unternehmen in diesem Bereich. Achtzehn
Mitarbeiter/innen bringen ihren Arbeitsgeist bei
Viebock ein. Im Jahr 2013 startete das Unter-
nehmen ein BGF-Projekt, welches Uber einen
Zeitraum von 1,5 Jahren gesundheitsférdernde
Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz erarbei-
ten sollte. Besonders die raumlichen Rahmen-
bedingen stellten und stellen im alten Firmenge-
badude eine besondere Herausforderung dar. Wo
es platztechnisch moglich war, wurden Hebe-
und Tragevorrichtungen angebracht. Damm-
matten, angepasster Gehoérschutz, ergonomi-
sche Arbeitsplatze im Buro, neue Beleuchtung
und Luftbefeuchter wurden als SofortmafBnah-
men umgesetzt. Zudem wurde intensiv an der
Verbesserung der Kommunikation zwischen
den verschiedenen Abteilungen gearbeitet und
u. a. jahrliche Mitarbeitergesprache implemen-
tiert. Die vermehrten Mitsprachemdglichkeiten
der Mitarbeiter/innen und das , Sich-einbringen-
kénnen” tragen wesentlich zu einer hoheren Zu-
friedenheit am Arbeitsplatz bei.

Leinenweberei Viebock GmbH

Johann Kobler, Geschéftsfihrer

.Die BGF hat bei vielen von uns persénliche Denkprozesse in Gang
gesetzt, die Auswirkungen auf das individuelle Gesundheitsverhal-
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Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Wir sind nicht nur ein schon sehr lange be-
stehendes Unternehmen, sondern auch das
Durchschnittsalter unserer Mitarbeiter/innen
ist hoch. Daher haben wir uns mit alters-
bedingten Gesundheitsfragen beschaftigt,
um die Arbeitsfahigkeit bis zur Pension zu
unterstitzen. Wir haben uns verschiedene
Zugange angesehen und sind dann auf die
BGF gestoBen.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Einerseits standen ergonomische Aspekte im
Mittelpunkt. Viele unserer Arbeitsschritte ha-
ben mit Heben und Tragen zu tun und hier
haben wir bewusst einen Schwerpunkt ge-
setzt. Dabei geht es nicht ,,nur” um Hebehil-
fen, sondern auch darum, eine Kultur zu ent-
wickeln, die es férdert, Unterstiitzung auch
anzufordern und sich nicht alleine zu Uber-
fordern. Eine unserer Saulen sind dabei Be-
wegungsiibungen am Arbeitsplatz; damit er-
reichen wir an die 90 % unserer Belegschaft.
Auch das Thema Umgang mit Stress stellt ei-
nen Schwerpunkt dar, den wir u. a. im Rah-



men der Evaluierung psychischer Belastungen
genauer beleuchtet haben.

Welche Effekte sind sichtbar?

Eindeutig sichtbar ist, dass das Wohlbefin-
den im Unternehmen deutlich gestiegen ist.
Gerade durch das Ansprechen von Punkten
am Arbeitsplatz, die positiv verandert wer-
den kénnen, steigt das Wohlbefinden in der
Belegschaft; diese Riickmeldung bekommen
wir haufig. Weiters hat die BGF bei vielen
von uns personliche Denkprozesse in Gang
gesetzt, die Auswirkungen auf das indivi-
duelle Gesundheitsverhalten zeigen. In den
Bereichen Bewegung und Ernahrung sehen
wir wirkliche personliche Veranderungspro-
zesse.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Bei Projektstart war bei rund der Halfte der
Belegschaft eine gewisse Skepsis spirbar. Es
bestand dabei mdéglicherweise die Vermu-
tung, dass Zwang entsteht oder nun auch

in der Freizeit ein entsprechendes Gesund-
heitsverhalten eingefordert wird. Das hat
sich aber rasch gelegt.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Wichtig ist die Vermittlung der Botschaft,
dass BGF grundsatzlich ein freiwilliges An-
gebot ist, der Betrieb aber das Thema ernst
nimmt und sich daher auch ein persénliches
Engagement erwartet. Man muss daher mit
realistischen Erwartungen an so ein Projekt
herangehen: Wir erreichen gut die Halfte
der Mitarbeiter/innen regelmaBig mit dem
Thema und das ist ein Erfolg.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Gesundheit ist einer der hochsten Werte, den
es gibt. Daflir muss man selbst auch etwas
tun, um sie zu erhalten und zu férdern.
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NO Gebietsbauamt I

Dipl.-Ing. Karl Riegler, Leiter

.Deutlich spdrbar ist ein wertschdtzender Umgang miteinander und
mehr Verstdndnis fir die unterschiedlichen Tétigkeiten im Team.”

«JdF Bundesland: Niederosterreich, Wr. Neustadt

A BetriebsgroBe: bis 50 Mitarbeiter/innen
22 Branche: Offentliche Dienstleistung

Als dezentrale Sachverstédndigenabteilung
des Amtes der NO Landesregierung steht das
NO Gebietsbauamt mit einem Personalstand
von derzeit 27 Personen Bezirksverwaltungs-
behorden und Gber 100 Gemeinden in ver-
schiedenen Verwaltungsverfahren zur Verfu-
gung. Die Initiative fir das 2013 gestartete
BGF-Projekt ging vom damaligen Dienststel-
lenleiter aus, der damit moglichst friihzeitig
gesundheitsbelastende Faktoren reduzieren
und ein gesundheitsférderndes Arbeitsum-
feld schaffen wollte. Ein Fokus wurde dabei
auch auf den Bereich der psychischen Ge-
sundheit sowie auf Aspekte der Kommuni-
kationsverbesserung und des Teambuildings
gelegt. Daneben konnten durch gezielte Se-
minarangebote die Themen Bewegung und
Ergonomie in den Arbeitsalltag integriert
werden. Die Ruckmeldungen seitens der
Mitarbeiter/innen belegen, dass viele die-
ser gemeinsamen Aktivitdten nicht ,nur”
auf das personliche Gesundheitsverhalten
einwirken, sondern vor allem auch das Zu-
sammengehorigkeitsgeftihl untereinander
starken. BGF kann daher gerade auch im
offentlichen Dienst wesentliche Beitrage zu
Gesundheitsbewusstsein, Teamentwicklung
und Betriebsklima leisten.

Was waren die Motive, ein BGF-Projekt
zu starten?

Unser damaliger Leiter hat von BGF gehért und
hat sich Uber die Angebote informiert. Gemein-
sam an Gesundheit zu arbeiten, ist uns allen
sinnvoll erschienen und zudem waren die An-
gebote sehr kostenginstig. Ein Ziel war sicher
auch, durch gemeinsame Aktivitaten das Zu-
sammengehdrigkeitsgefuhl zu starken. Da be-
reits die ersten Workshops bei den Mitarbeiter/
innen sehr positiv angekommen sind, haben
wir dann kontinuierlich weitergeplant.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Ein Schwerpunkt in Bezug auf die korperli-
che Gesundheit war der Bereich Bewegung
und Ergonomie. Ganz wichtig waren auch
die regelméaBigen Impulse zur seelischen Ge-
sundheit mit einem Schwerpunkt im Bereich
Feedbackkultur. Zudem haben wir auch ei-
nige Verbesserungen am Arbeitsplatz um-
setzen kénnen. Wir sind im Projektverlauf
auch raumlich Gbersiedelt und konnten im
Vorfeld BGF dazu nutzen, um einen rei-
bungslosen Ablauf zu gewahrleisten. Gene-
rell ging es uns immer um Schwerpunkte, die
moglichst alle Mitarbeiter/innen betreffen.



Welche Effekte sind sichtbar?

Deutlich spurbar ist ein wertschatzender
Umgang miteinander und mehr Verstand-
nis fur die unterschiedlichen Tatigkeiten im
Team. Wesentlich ist auch, dass das Wissen
Uber die Bedeutung der seelischen Gesund-
heit gestiegen ist. Grundsatzlich hat sich die
berufliche und private Kommunikation un-
tereinander verstarkt.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Am Anfang war sicherlich eine gewisse Skepsis
spurbar. Durch den erfolgreichen Einstieg hat
sich diese Skepsis aber schnell gelegt und es
entstand eine groBe Offenheit und sehr positive
Stimmung gegentiber BGF. Wichtig ist dabei si-
cherlich das Verstandnis, dass alle gemeinsam
von Gesundheitsférderung profitieren kénnen.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
anderen Organisationen geben wiirden,
die BGF einfiihren wollen?

Ganz zentral erscheint mir, moglichst viele
Mitarbeiter/innen ins Boot zu holen und klar
zu vermitteln, wie BGF jeder und jedem nit-
zen kann. Wichtig ist auch, dass deutlich ge-
macht wird, dass es ,nicht nur” um korper-
liche Gesundheit geht, sondern auch um die
Themen Kommunikation und Zusammenar-
beit. Auch die Untersttitzung der Fiihrungs-
krafte ist ganz wesentlich.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Mir fallt da ein Spruch ein, der lautet: Wie
wichtig Gesundheit ist, erkennt man daran,
dass es viele Krankheiten, aber nur eine Ge-
sundheit gibt.
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Aus Liebe zum Menschen”, so lautet der Leit-
spruch des Roten Kreuzes. Das Tatigkeitsspek-
trum der gréBten humanitaren Non-Profit-Or-
ganisation in Osterreich ist sehr breit gefachert
und reicht vom Rettungswesen tber mobile
Hauskrankenpflege bis hin zum Katastrophen-
dienst. Der Landesverband Oberdsterreich des
Roten Kreuzes startete 2012 ein breit angeleg-
tes BGF-Projekt, das sich an 1.850 hauptbe-
rufliche Mitarbeiter/innen und Uber 17.000
freiwillig im Roten Kreuz engagierte Kollegin-
nen und Kollegen richtete. Neben der For-
derung der Gesundheit und dem Erhalt der
Arbeitsfahigkeit war eine wesentliche Zielset-
zung die Starkung der Vernetzung zwischen
den verschiedenen Berufsgruppen und Spar-
ten. Gerade auch in Bezug auf die Erreichbar-
keit von freiwillig Engagierten konnten im Pro-
jekt wichtige Erfahrungen gesammelt werden.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

In unserer Tatigkeit geht es im Wesentlichen
um das Thema Verantwortung. Diese woll-
ten wir auch nach innen wahrnehmen und
unseren Beitrag zur Gesundheit unserer Mit-
arbeiter/innen leisten. Unser vorrangiges Ziel
ist es, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das es
erlaubt, méglichst lange gesund arbeiten zu

«dF Bundesland: Oberésterreich
A BetriebsgroBe: tiber 1.000 Mitarbeiter/innen
22 Branche: Gesundheits- und Sozialwesen

Rotes Kreuz, Landesverband Oberdsterreich

Dir. Mag. Erich Haneschldger, Landesgeschéftsleiter

 Unser wesentlichstes Ziel ist es, ein Arbeitsumfeld zu schaffen,
das es erlaubt, moglichst lange gesund arbeiten zu kénnen.”

ST

kénnen. Weiters wollten wir bewusst auch
unsere freiwillig Tatigen in dieses BGF-Pro-
jekt einbinden und so Impulse zur Koopera-
tion und Begegnung zwischen den verschie-
denen Gruppen im Unternehmen schaffen.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Wir haben einerseits klassische verhaltens-
orientierte Angebote in den Bereichen Be-
wegung und Erndhrung gesetzt. Im Ret-
tungsdienst haben wir neue Tragesysteme
und Rollboards entwickelt, welche ergonomi-
sche Belastungen reduzieren. Ein wesentlicher
Schwerpunkt war weiters das Thema Partizi-
pation und Mitgestaltung, dem wir uns sehr
ausfihrlich gewidmet haben. Ich denke, dass
diese Schwerpunkte insofern richtig gewahlt
waren, als wir merken, dass wir die allgemeine
Arbeitszufriedenheit erhohen konnten.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Zu Beginn war die Haltung eher zurtckhal-
tend — nach dem Motto: Schauen wir ein-
mal, was da passiert. Ein wesentlicher Fak-
tor fur diese Vorsicht sind sicherlich die
zeitlichen Ressourcen, die bei uns sehr be-



grenzt sind. Am Ende des Tages wurde Ge-
sundheitsférderung aber sehr positiv aufge-
nommen.

Was waren die gr6Bten Erfolge und was
die gréBten Stolpersteine?

Der groBte Erfolg war, dass wir Gesundheits-
forderung in dieser Form implementieren
konnten. Wir haben uns ja sowohl an unsere
hauptberuflichen als auch an unsere freiwil-
lig tatigen Mitarbeiter/innen gewandt und das
war in der Gesundheitsférderung eher Neu-
land. Bei den Stolpersteinen sind vor allem die
zeitlichen Ressourcen zu erwédhnen: Man muss
sich bewusst sein, dass Gesundheitsférderung
Zeit und Energie braucht.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Eine gute Ressourcenplanung und eine lang-
fristige Perspektive, die eine Weiterentwick-
lung der Unternehmenskultur zum Ziel ha-
ben sollte.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Gesundheit ist fur mich stark mit korperli-
chen und geistigen Aspekten verbunden. Ein
wesentlicher Aspekt ist dabei die positive Be-
waltigung von beruflichen und persénlichen
Herausforderungen.
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Wenn wir von gesunder Arbeitswelt sprechen,
rticken immer starker Fragen der psychischen
Gesundheit in den Mittelpunkt. Das Zent-
rum fur psychosoziale Gesundheit, Sonnen-
park Lans, ist seit 2011 auf die Unterstitzung
und Rehabilitation von Menschen mit psychi-
schen Erkrankungen spezialisiert. Grundlage
dieser Arbeit ist dabei ein umfassendes bio-
psycho-sozio-kulturelles Modell fir Gesund-
heit. Das Haus bietet 100 Personen in ge-
raumigen Einzelzimmern Platz, welche von
rund 90 Mitarbeiter/innen betreut und the-
rapeutisch begleitet werden. Gerade die Ar-
beit im Gesundheitswesen ist unbestritten —
u. a. durch die intensive Arbeit mit Klientinnen
und Klienten — mit einem hohen MaB3 an Ar-
beitsbelastungen verbunden, bietet aber auch
wichtige gesundheitsférdernde Aspekte. Vor
diesem Hintergrund tibernimmt gerade in die-
sem Sektor jeder Dienstgeber eine Mitverant-
wortung fur den Erhalt und die Férderung der
Gesundheit am Arbeitsplatz.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Unsere Motivation lag darin, dass wir ne-
ben der Gesundheit bzw. dem Genesungs-
prozess unserer Klientinnen und Klienten

«dF Bundesland: Tirol, Lans
A BetriebsgroBe: bis 250 Mitarbeiter/innen )
22 Branche: Gesundheitswesen

pro mente reha GmbH - Sonnenpark Lans
Mag. Dietmar Rabensteiner, BSc;
Pflegedienstleitung, Gesundheitsmanagement

. Es gibt keine Gesundheit ohne psychische Gesundheit.”

=

auch die Gesundheit unserer Mitarbeiter/
innen in den Mittelpunkt riicken wollten.
Zugleich wollten wir einen weiteren zentra-
len Beitrag zur Weiterentwicklung unserer
Unternehmenskultur leisten.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Wichtig war fur uns die Zusammenarbeit mit
der Universitat Innsbruck, welche uns beim
Thema , Psychische Gesundheit und Resilienz”
wissenschaftlich begleitet hat. Diese Koopera-
tion mit dem Ziel der ,Burnout-Prophylaxe”
fUr unsere Mitarbeiter/innen stellte ein wich-
tiges Highlight dar.

Welche Effekte sind sichtbar?

Die groBten Effekte sehen wir im Bereich
Partizipation und Transparenz. Wir nehmen
uns ausreichend Zeit fur interdisziplinare
Teamarbeit und Austausch. Gerade in un-
serer Arbeitsform ist diese gegenseitige Un-
terstlitzung ein wichtiger Gesundheitsfak-
tor. Ich denke auch, dass es uns gelungen ist,
die Hierarchien flach zu halten und tber die
Berufsgruppen hinweg ein wertschatzendes
Kooperationsklima zu erarbeiten.



Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Das war sehr spannend. Wir waren in der
Steuerungsgruppe von Beginn an sehr en-
gagiert, das Feedback vonseiten der Mitar-
beiter/innen war anfangs aber eher verhal-
ten abwartend. Ab dem Zeitpunkt, an dem
deutlich wurde, dass uns das Thema lang-
fristig wichtig ist, wurde die (Zu-)Stimmung
deutlich besser. Ein wichtiger Durchbruch
war auch die Namensfindung fur das Pro-
jekt, welche wir in Gruppen erarbeitet ha-
ben. Der Name , balans — Betrieb arbeitet
lebendig an neuen Strukturen” ist sehr ein-
pragsam flr uns.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Eine fundierte Konzeption ist unbedingt not-
wendig. EinzelmaBnahmen bringen wenig
bis gar nichts, sondern Ziel sollte sein, eine
gesundheitsférdernde Kultur im Unterneh-
men zu entwickeln.

Was bedeutet fiir Sie persénlich
Gesundheit?

Es gibt keine Gesundheit ohne psychische
Gesundheit. Die Grundlage dafir bildet das
sinnhafte und ausbalancierte Zusammen-
spiel verschiedener Lebensbereiche.
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«JF Bundesland: Steiermark, Gratkorn
A BetriebsgroBe: tber 1.000 Mitarbeiter/innen

22 Branche: Industrie

Bereits seit Uber 15 Jahren setzt Sappi Grat-
korn einen Schwerpunkt im Bereich BGF und
zahlt damit zu den Pionieren in der Gesund-
heitsforderungslandschaft. Im Werk Grat-
korn werden von rund 1250 Mitarbeiter/in-
nen jahrlich 980.000 Tonnen hochwertiges
Papier produziert, das weltweit fir Publika-
tionen in Premium-Qualitat verwendet wird.
Sappi Gratkorn verbindet die Handlungs-
felder Health & Safety, Gesundheitsférde-
rung und Eingliederungsmanagement syste-
matisch miteinander. Ein Schwerpunkt liegt
im Bereich Schichtarbeit, welche eine spezi-
fische gesundheitliche Belastungssituation
darstellt. RegelmaBige Befragungen geben
Ruckmeldung beztiglich moéglichen Arbeits-
belastungen, Teamwork und Mitarbeiter/in-
nen-Bindung. Die jahrzehntelange Erfahrung
von Sappi Gratkorn belegt, dass es besonders
wichtig ist, den Fokus auf die Themen Zu-
sammenarbeit und Fihrung zu legen. Gute
Fuhrungsarbeit und eine wertschatzende
Teamkultur erhéhen nicht nur die Arbeits-
zufriedenheit, sondern verandern auch die
Wahrnehmung von Ressourcen und Belas-
tungen in einem Unternehmen.

Sappi Austria Produktions GmbH & CoKG

Dr. Manfred Hartinger, Leiter Human Ressources

. Wenn Gesundheit umfassend betrachtet wird, geht es eigentlich
immer auch um Arbeitszufriedenheit, Engagement, Fiihrung und
Motivation. Und das ist etwas, an dem man standig arbeiten muss.”

Sy
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Was waren die Motive ein betriebliches

Gesundheitsforderungsprojekt zu starten?
Arbeitssicherheit war in der Papierindustrie
immer schon ein groBes Thema. Zu Beginn ha-
ben wir eine Verbindung zwischen Arbeitssi-
cherheit und Gesundheit hergestellt. Wir haben
mit einem Gesundheitsteam begonnen, das die
Themen im Unternehmen promotet. Mittler-
weile ist BGF Bestandteil des taglichen Lebens
geworden und es sind fixe Rollen und Struk-
turen aufgebaut. Wir haben Gesundheitsver-
trauenspersonen und eine Arbeitssicherheits-
und Gesundheitssteuerungsgruppe installiert.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Aktuell beschaftigen wir uns wieder mit dem
Thema Ergonomie. Verbunden mit einer &l-
ter werdenden Mitarbeiterschaft nehmen die
Krankenstande bedingt durch Muskel- und
Skeletterkrankungen zu. Um Bewegungsab-
ldufe riickenschonender zu gestalten, bieten
wir Beratungen in Form von Einzelstunden mit
einer Physiotherapeutin oder auch Gruppen-
beratungen direkt am Arbeitsplatz an.



Welche Effekte sind sichtbar?

Mittlerweile werden konzernweit alle zwei Jahre
Befragungen durchgefuhrt, dabei geht es nicht
nur um Gesundheitsaspekte, sondern auch um
das Engagement der Mitarbeiter/innen. Unser
erweitertes Gesundheitsverstandnis beinhaltet
auch Zusammenarbeits- und Fiihrungsthemen,
insofern passt das gut zusammen. Wenn Ge-
sundheit umfassend betrachtet wird, geht es ei-
gentlich immer auch um Arbeitszufriedenheit,
Engagement, Fiihrung und Motivation. Das ist
einer unserer SchlUssel. Wir verstehen Gesund-
heit umfassend im Hinblick auf Fiihrungs- und
Zusammenarbeit. Und das ist etwas, an dem
man standig arbeiten muss.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Das Rezept, Angebote zu schaffen, mit denen
wir alle erreichen, haben auch wir noch nicht
gefunden. Es gibt immer einen speziellen Per-
sonenkreis, der sich fur bestimmte Themen in-
teressiert. Den starksten Einfluss haben jedoch
die direkten Vorgesetzten. Fiihrungskrafte mis-
sen dabei unterstiitzt werden, auf die Gesund-
heit ihrer Mitarbeiter/innen zu achten.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Mitarbeiter/innen im Schichtdienst waren im-
mer schon eine zentrale Zielgruppe. Seit eini-

gen Monaten testen wir in einem Pilotprojekt
mit 50 Freiwilligen eine Gesundheits-App, mit
der man anhand des persénlichen Arbeits-
zeitplanes gezielte Gesundheitstipps zum
Thema Erndhrung oder Regeneration erhalt.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
anderen Organisationen geben wiirden,
die BGF einfiihren wollen?

Das oberste Management muss dahinter ste-
hen und auch selbst etwas dazu beitragen.
Und das braucht Zeit. Um den Zeiteinsatz zu
minimieren, muss es gelingen, das Thema ins
Tagesgeschéft zu integrieren, sodass es Teil der
normalen Fihrung bzw. des normalen Ma-
nagementsystems wird. Neben Management-
intention braucht es aber auch ein paar Be-
schaftigte, die gerne mitarbeiten und die neue
Ideen einbringen. Das ist bei uns die Betriebs-
arztin mit einigen Kolleginnen und Kollegen.
Sie sind direkt an der Frau und am Mann.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Eigentlich geht ja ohne Gesundheit nichts.
Wir vergessen es nur manchmal. Gesund-
heit bedeutet, auch auf sich selbst zu ach-
ten, bewusst mit dem eigenen Kérper und
mit den eigenen Ressourcen umzugehen.
Was manchmal gut gelingt und manchmal in
Vergessenheit gerat. Verschiedene Gesund-
heitsangebote im Unternehmen nehme ich
auch selbst in Anspruch, so bleibt das Thema
auch bei mir im Bewusstsein.
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«dF Bundesland: Steiermark, St. Katharein a.d. Laming
A BetriebsgroBe: bis 50 Mitarbeiter/innen

3% Branche: Bergbau

Bereits im Jahr 1906 begann in Oberdorf der
industrielle Abbau von Magnesitgestein, wel-
ches anfangs mit Pferdefuhrwerken zur Ver-
hittung transportiert wurde. Heute beschaftigt
die Styromagnesit Steirische Magnesitindustrie
GmbH - kurz Styromag — 40 Mitarbeiter/innen
am Standort St. Katharein an der Laming. Aus-
gehend vom Thema Nichtrauchen entwickelte
das Unternehmen BGF kontinuierlich weiter.
Dabei wurden Schwerpunkte im Bereich der
Verhéltnispravention und der Gestaltung der
Arbeitsumgebung gesetzt. Da BGF auch Struk-
turen braucht, steht eine konkrete Ansprech-
partnerin fir das Thema zu Verfligung.

Was waren die Motive, ein BGF-Projekt
zu starten?

An den verschiedenen Arbeitspldtzen in un-
serem Unternehmen gab es unterschiedliche
Belastungen. Einerseits Staubbelastungen,
aber auch psychische Belastungen durch
beispielsweise Alleinarbeitsplatze, das wa-
ren unter anderem Ausgangspunkte des da-
maligen Projektes.

Styromag GmbH

Sandra Kreiner, BGF-Verantwortliche

,Highlights waren von Anfang an die gemeinsamen Veranstaltungen.
Die Zusammenfihrung von Arbeitern und Angestellten
hat das Betriebsklima sptirbar verbessert.”
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Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Die Resonanz bei den Mitarbeiter/innen
war Uberwiegend positiv, es gefallt zwar
nicht immer allen alles und man kann es
auch nicht immer allen recht machen, aber
von den meisten gab es sehr positive Riick-
meldungen. Die Beteiligung insgesamt war
sehr hoch. Bei vielen Veranstaltungen wa-
ren mehr als die Halfte der Mitarbeiter/in-
nen dabei.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Ich glaube, am wichtigsten waren die Flh-
rungskraftecoachings und Workshops fir die
Kolleginnen und Kollegen, um zu erfahren,
welche Belastungen es Uberhaupt gibt und
was den Mitarbeiter/innen wichtig ware.

Sind bereits Effekte sichtbar?

Das Betriebsklima ist besser geworden. Das
gegenseitige Verstandnis der Arbeiter/in-



nen und Angestellten hat sich verbessert, sie
sind mehr zusammengefihrt worden. Auch
die Fihrungskultur hat sich verbessert, nach
den Fiihrungscoachings ist einiges umgesetzt
worden. Seitens der Fihrungskrafte gibt es
mehr Verstandnis fur die Mitarbeiter/innen.
Auch ein etwas gestinderer Lebensstil hat sich
entwickelt, zwei Mitarbeiter/innen haben ei-
nen Nichtraucherkurs besucht und zum Rau-
chen aufgehért und es gibt immer Obst, das
gut angenommen wird.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag zur
gesundheitlichen Chancengerechtigkeit
in lhrem Unternehmen geleistet werden?

Alle konnten grundsatzlich an allem teilneh-
men. Es ist zwar einfacher, die Angestellten
zu erreichen, aber eigentlich war die Beteili-
gung auch seitens der Arbeiterinnen und Ar-
beitern sehr hoch. Neben der allgemeinen Be-
fragung samtlicher Mitarbeiter/innen haben
wir mit den Arbeitern auch personliche Ge-
sprache gefiihrt, um herauszufinden, was sie
im Speziellen interessiert, und ich glaube, weil
sie selbst gefragt wurden, hat ihnen das auch
gefallen.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie Men-
schen in anderen Organisationen geben
wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Wichtig ist, dass die Geschaftsfihrung das
Projekt fordert und man von auBen fachliche
Untersttzung bekommt, wie wir beispiels-
weise von der VAEB. Dann ist es hilfreich,
mit einem Fragebogen zu erheben, was die
Mitarbeiter/innen persénlich am meisten in-
teressiert. Ein Tipp von Kolleginnen und Kol-
legen war auch, die Ausbildung fir interne
Projektleiter/innen vor dem Projektstart zu
machen. Auch Vernetzungstreffen fiir BGF-
Verantwortliche sind wichtig und sehr in-
teressant.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Fir mich bedeutet Gesundheit, dass ich mir
keine Gedanken und vor allem keine Sorgen
machen muss Uber Gesundheit, weil es mir
gut geht und ich mich ganzheitlich wohl-
fuhle, korperlich, aber auch seelisch.
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Tischlerei Schober OG

Mag.? Astrid Schober, Inhaberin

, Wir dachten friiher, dass wir in unserem kleinen Familienbetrieb
alles besprechen und dass unsere Mitarbeiter/innen gar nicht so viel
reden wollen. Jetzt sitzen wir monatlich zusammen und besprechen

anstehende Themen und Probleme.”

«JF Bundesland: Salzburg, Lofer
A BetriebsgroBe: bis 10 Mitarbeiter/innen

2% Branche: Gewerbe

Wahrend sich BGF in GroBunternehmen gut
etablieren konnte, ist die Situation in Kleinun-
ternehmen noch deutlich verhaltener. Umso
wertvoller sind Praxisbeispiele wie die Tischle-
rei Schober in Lofer. Das Familienunternehmen
besteht seit tiber 30 Jahren und viele der acht
Mitarbeiter/innen sind bereits seit ihrer Ausbil-
dungszeit mit dem Unternehmen verbunden.
Seit 5 Jahren wird das Unternehmen von zwei
Schwestern geleitet und nutzt BGF, um Ein-
zelaktionen besser zu strukturieren und Ideen
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern noch
starker einzubinden. Neben raumlichen Ver-
besserungen und Angeboten im Bereich Ergo-
nomie wurden vor allem auch interne Arbeits-
abldufe und die Kommunikation verbessert.
BGF kann gerade auch in kleineren Unterneh-
men einen wertvollen Beitrag leisten, damit
Mitarbeiter/innen und Inhaber/innen sich als
gemeinsames Team verstehen, um die besten
gesundheitsfordernden Bedingungen fir alle
im Betrieb zu schaffen.

Was waren die Motive und Griinde ein
BGF-Projekt zu starten?

Meine Schwester und ich kommen beide aus
einem Angestelltenverhaltnis und sind erst
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seit 5 Jahren selbststandig. Damals héatten
wir uns gewUinscht, dass in unserem Betrieb
so ein Projekt stattgefunden héatte. Das An-
gebot der Salzburger Gebietskrankenkasse
hat uns gefallen und wir sahen es als gute
Maoglichkeit, fur uns und unsere Tischler/
innen Verbesserungen herbeizufihren.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Zuerst war es wichtig, sich zusammenzu-
setzen und offen miteinander zu reden und
dabei auch Themen anzusprechen, die viel-
leicht schwierig sind. Da waren wir uns an-
fangs nicht sicher, ob die Mitarbeiter/innen
ausreichend Vertrauen haben, auch uns kri-
tisch zu hinterfragen. Mit der externen Mo-
deration konnte aber ein entsprechendes
Klima geschaffen werden und es wurden
auch problematische Themen bearbeitet.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigsten
Umsetzungsschwerpunkte/
Highlights?

Mitsprache war ein groBes Thema. Wir wa-
ren Uberrascht, dass sich unsere Mitarbeiter/



innen so viele Gedanken zum Unternehmen
machen. Wie es mit uns weitergeht und wo-
hin sich das Unternehmen entwickelt und
dass jeder eigene Ideen dazu hatte. Das
nutzen wir jetzt, unsere Tischler/innen ha-
ben groBes Fachwissen, kennen den Markt
und wissen auch, was die Kunden wollen.
Ein Wunsch war beispielsweise, dass unser
Unternehmen im Ort prasenter ist. Mit un-
glaublichem Engagement haben sie ein Stra-
Benschild aus Holz entworfen und produ-
ziert. Das war ein echtes Highlight.

Sind bereits Effekte sichtbar?

Wir haben gelernt, wie wichtig es ist, die
Ideen unserer Mitarbeiter/innen aufzuneh-
men, weil dann alle engagiert und positiv
bei der Arbeit sind. Wir reden jetzt Uber
Probleme und finden gemeinsam neue L&-
sungen. Mittlerweile sehen alle, dass sich
die Tischlerei weiterentwickelt und uns das
Wohlbefinden und die Arbeitsplatze der Mit-
arbeiter/innen wichtig sind.

Was war denn der gr6Bte Erfolg?

Ein groBer Erfolg ist das offene Gesprachs-
klima. Wir hatten friher das Gefuhl, dass
wir in unserem kleinen Familienbetrieb alles
besprechen, haben dann aber bemerkt, wie
viele Tabus es doch gegeben hat. Wir dach-
ten auch, die Mitarbeiter/innen wollen gar
nicht so viel reden. Jetzt sitzen wir monat-

lich zusammen und besprechen anstehende
Themen und Probleme. Jede/r Tischler/in
kann auch abwechselnd Themen vorberei-
ten und die Besprechung moderieren.

Wenn Sie folgenden Satz ergdanzen
miissten: Wenn Sie in lhrem Unterneh-
men ein BGF-Projekt initiieren wollen,
dann ...

Man muss konsequent sein. Sobald man lo-
cker lasst, wird es auch von den Mitarbei-
ter/innen locker genommen. Formulieren
Sie Ziele, um zu messen, ob Sie am richti-
gen Weg sind. Ohne Ziele zu starten, macht
es sicher schwierig. Und lassen Sie sich als
Kleinbetrieb nicht abschrecken von groBen
Unternehmen mit riesigen Personalabteilun-
gen. Uns ist bei den BGF-Treffen aufgefallen
- 50 nett sie sind — man trifft fast nie Unter-
nehmer/innen, die personlich fur das Projekt
verantwortlich sind. Zum gréBten Teil sind
dort Mitarbeiter/innen aus Personalabteilun-
gen, die nur dafur Zeit zur Verfigung haben.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Mir ist das Projekt deshalb wichtig, weil ich et-
was vorleben will und auch vorgelebt bekom-
men will. Ich méchte kérperlich und psychisch
gesund sein, will Zeit fir mich haben und mir
Zeit nehmen koénnen. Gesundheit ist fiir mich
Wohlbefinden in allen Facetten.
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«dF Bundesland: Burgenland, Rudersdorf
A BetriebsgroBe: bis 250 Mitarbeiter/innen
22 Branche: Verarbeitendes Gewerbe

Unter dem Motto , Top in Form — immer ei-
nen Katzensprung voraus” strukturiert das
Unternehmen Katzbeck GmbH seit dem Jahr
2009 seine Aktivitaten im Bereich Betriebli-
ches Gesundheitsmanagement. Der Famili-
enbetrieb mit Sitz in Rudersdorf im Burgen-
land beschaftigt rund 230 Mitarbeiter/innen
an mehreren Standorten in ganz Osterreich.
Wie in vielen Branchen so stellt auch im Be-
reich der Holz- und Metallverarbeitung eine
entsprechende Ausbildungs- und Personal-
politik einen zentralen Wettbewerbsfaktor
dar. Neben MaBnahmen zur Reduktion von
Arbeitsbelastungen wird dabei ein Schwer-
punkt im Bereich der internen Organisation
und Kommunikation gelegt. In Form eines
Jahresprogramms werden klassische Gesund-
heitsaktionen und Vortrage sowie verschie-
denste Sportaktivitaten angeboten. Seit 2012
werden im Unternehmen die Handlungsfel-
der Arbeitssicherheit, Gesundheitsforderung
sowie Personal- und Organisationsentwick-
lung gemeinsam gedacht und umgesetzt.

Was waren die Motive, ein BGF-Projekt
zu starten?

Wir sind trotz der groBen Anzahl von Mitar-
beiter/innen ein Familienbetrieb. Fir uns ist

Unternehmensgruppe Katzbeck

Nina Katzbeck, Geschéftsfihrerin

., Bei Bewerbungen wird BGF sehr hdufig positiv erwéhnt.
Insbesondere bei der jiingeren Generation, bei der das Thema Work-
Life-Balance im Vordergrund steht, ist das ein groBes Thema.”
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es wichtig, dass die Mitarbeiter/innen sich
am Arbeitsplatz wohlfthlen; sie verbringen
ja sehr viel Zeit hier. Zu einer guten Lebens-
qualitat zéhlt auch das Arbeitsumfeld und
deshalb war es fur uns wichtig, in eine Rich-
tung zu gehen, in der wir fitte und auch
zufriedene Mitarbeiter/innen im Unterneh-
men haben.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Wir haben , quer durch das Gemisebeet”
MaBnahmen entwickelt. Einerseits sportli-
che Aktivitaten wie Nordic Walking, Ten-
nisturniere, aber auch Obstwochen in
Kooperation mit regionalen Bauern, Was-
serangebot im Sommer oder Teewochen im
Winter. Das wichtigste waren jedoch die er-
gonomischen MaBnahmen. Unsere Fenster-
elemente werden immer gréBer und schwe-
rer, da ist es besonders wichtig, dass man
mit speziellen Hebevorrichtungen die Arbei-
ter/innen entlastet. Dazu haben wir gemein-
sam mit den Mitarbeiter/innen und Expert/
innen Analysen zum Thema Arbeitsplatzge-
staltung vorgenommen, was insbesondere
flr unsere alter werdenden Mitarbeiter/in-
nen in der Produktion sehr wichtig war.



Sind bereits Effekte sichtbar?

Es kristallisiert sich mit der Zeit heraus, wel-
che Dinge gut angenommen werden und
welche nicht so gut. Wir sind eigentlich nur
mit einem Angebot gescheitert, das war
unser Raucherentwdhnungsprogramm, da
hat sich wirklich niemand angemeldet. Bei
Bewerbungen wird BGF sehr haufig posi-
tiv bewertet. Insbesondere von der jlinge-
ren Generation, bei der das Thema Work-
Life-Balance im Vordergrund steht, ist das
ein groBes Thema. Wir Gberprifen Gber die
Jahre auch verschiedene Kennzahlen. Un-
sere Krankenstande sind im Branchenver-
gleich gering, die Gesundheitsquote ist hoch
und auch die Fluktuation ist sehr gering.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Die Mitsprachemdglichkeit bei der Arbeits-
platzgestaltung wurde sehr positiv an-
genommen. Wir haben vieles im Bereich
Kommunikation und Informationsfluss ver-
bessert. Wir haben zum Beispiel tagliche Ge-
sprachsrunden in der Produktion eingefihrt,
bei denen gleich vor Ort Anliegen und Pro-
bleme angesprochen werden. Die Kommu-
nikation untereinander hat sich verbessert
und auch das Verstandnis und die Abstim-
mung der Bereiche untereinander, beispiels-
weise zwischen Produktion und Vertrieb, ha-
ben sich verbessert.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Es gibt nattrliche einige Mitarbeiter/innen,
die wir durch unsere Gesundheitsangebote

nicht erreichen. Durch anonyme Befragun-
gen, in Workshops und in persénlichen
Gesprachen versuchen wir aber alle Mit-
arbeiter/innen aus den unterschiedlichen Ar-
beitsbereichen und mit unterschiedlichem
Zugang zum Thema Gesundheit einzubin-
den und ihre Anregungen zur Gestaltung ih-
rer Arbeitsplatze aufzunehmen. Ich glaube,
dass uns das sehr gut gelingt.

Was war denn der gréBte Erfolg, was
der gréBte Stolperstein?

Durch das Gesundheitsprojekt wurde uns als
Unternehmen aufgezeigt, wo es Schwach-
punkte gibt und wo wir uns verbessern kon-
nen. Die Themen wurden systematisch in
den Gesundheitszirkeln bearbeitet und zeig-
ten Handlungsbedarf auf, wo wir als Unter-
nehmen vielleicht schon etwas betriebsblind
waren. Am Anfang war von ein paar Perso-
nen etwas Skepsis da, durch eine Auftakt-
veranstaltung und viel Kommunikation ha-
ben wir die Mitarbeiter/innen aber sehr gut
abholen kénnen.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Fur mich personlich bedeutet Gesundheit,
dass ich alles machen kann, was ich gerade
machen mochte. Gerade weil ich sehr viel
arbeite, nehme ich mir immer wieder kleine
Auszeiten, indem ich eine Runde mit meiner
Vespa drehe, Tennis spiele oder in der Natur
spazieren gehe. So kann ich abschalten und
meinen Kopf frei kriegen.
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«JF Bundesland: Wien

’ VAMED KMB GesmbH

Edeltraud Bieber & Beate Zettl, Leitung club lebenszeit®

,Das Besondere am club lebenszeit ist, dass unsere Aktivitaten auch
private Probleme und Angehdrige einbeziehen.”

A BetriebsgréBe: bis 1.000 Mitarbeiter/innen
2% Branche: Gesundheitswesen

Die VAMED-Krankenhausmanagement Be-
triebsfiihrungsgesellschaft beschéftigt an die
1.000 Mitarbeiter/innen und erbringt Dienst-
leistungen im Rahmen der technischen Be-
triebsfihrung fur Krankenhduser und andere
Gesundheitseinrichtungen. Vor zirka 10 Jah-
ren nahm das Unternehmen das Handlungs-
feld Gesundheit in das Leitbild auf und ent-
wickelt seitdem das Thema BGF konsequent
weiter. Schwerpunkte liegen dabei im Bereich
der Starkung personlicher Kompetenzen und
der Verringerung psychischer Belastungen
am Arbeitsplatz. Als spezifische Zielgruppe
werden Lehrlinge durch Gesundheitsférde-
rungsmaBnahmen angesprochen. Fihrungs-
krafte werden durch regelméaBige Sensibilisie-
rungsworkshops mit gesundheitsrelevanten
Themen vertraut gemacht. Ein Spezifikum
ist die Einbindung des sozialen Umfeldes der
Mitarbeiter/innen durch den club lebenszeit.

Was waren die Motive, ein BGF-Projekt
zu starten?

Unsere Geschéaftsfiihrung und verschiedene
Experten fur Gesundheit haben sich vor
mehr als 10 Jahren mit dem Erhalt von Ar-
beitsfahigkeit vor dem Hintergrund des de-
mografischen Wandels beschaftigt. Dabei
war es ihnen wichtig, sich nicht nur mit Pra-

vention zu beschéaftigen, sondern Gesund-
heitsforderung als umfassende soziale Ver-
antwortung wahrzunehmen. Wir sehen das
als unternehmerische Verpflichtung und die
Geschéaftsfihrung steht voll und ganz dahin-
ter. So wurde eine Stabstelle gegriindet, die
wir club lebenszeit nennen. Wir gehen da-
von aus, dass es zu unterschiedlichen Zeiten
im Leben auch unterschiedliche Bedurfnisse
gibt. Lehrlinge haben andere Bedurfnisse als
Mitarbeiter/innen, die schon seit 30 Jahren im
Unternehmen sind. Wir sehen Lebenszeiten
und Gesundheit als Ganzes und unter meh-
reren Aspekten.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

Das Wichtigste fur uns war die Implemen-
tierung der Steuerungsgruppe Gesundheit.
Sie wird bei uns M.A.PS. genannt und ver-
eint die Interessengruppen Mitarbeiterorien-
tierung, Arbeitsmedizin, Arbeitspsychologie,
Sicherheitstechnik mit dem club lebenszeit.
Wir wollten in einer Gruppe auftreten und
das Thema Gesundheit aus unterschiedlichen
Perspektiven vereint steuern. Im Mitarbeiter/
innenbeirat, einer Gruppe von Beschéftig-
ten, die sich viermal im Jahr trifft und von
der Arbeitsweise her vergleichbar mit einem



Gesundheitszirkel ist, werden dann Potenzi-
ale und Losungen diskutiert und daraus kon-
krete MaBnahmen abgeleitet. Diese werden
dann zielgruppenspezifisch umgesetzt. Seit
2006 gibt es zum Beispiel Lehrlingsupdates.
Das sind regelméaBige Treffen mit Lehrlingen,
bei denen Arbeitsprozesse besprochen wer-
den, aber auch die Sensibilitat fur die eigene
Gesundheit gefordert wird.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Wir zeichnen die Beteiligung in einem Cus-
tomer Relationship Managementtool ab, alle
unsere Aktivitaten sind dabei erfasst. Circa
30 % der Mitarbeiter/innen nutzen das An-
gebot regelmaBig. Ein Drittel der Mitarbei-
ter/innen ist bei allem sofort dabei, ein Drittel
sind positiv Neugierige oder auch Zégernde,
sie sind offen, aber nicht ganz sicher, ob das
wirklich was fur sie ist. Da ist es besonders
wichtig, dass wir mit der Wortwahl in un-
seren Ausschreibungen sehr genau sind und
sie auf der Ebene der Kommunikation errei-
chen. Information und Kommunikation sind
grundsatzlich sehr wichtig. Das verbleibende
Drittel sind kritisch Ablehnende, die kaum zu
begeistern sind.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerech-
tigkeit in lhrem Unternehmen
geleistet werden?

Arbeiter/innen, die handwerklich arbeiten,
machen bei uns 70 % der Belegschaft aus
und sind deshalb auch ein Schwerpunkt. Ein
wichtiger Erfolgsfaktor ist, dass wir mit den
Arbeiter/innen direkt vor Ort Uber ihre Ergeb-

nisse aus den Befragungen sprechen und da-
rauf eingehen, was wir herausgefunden ha-
ben. Das Besondere am club lebenszeit ist,
dass unsere Aktivitaten auch private Probleme
und Angehdrige einbeziehen. Wenn Mitarbei-
ter/innen durch private Themen wie erkrankte
Angehérige, finanzielle oder andere Sorgen
belastet sind, hat das immer auch Einfluss auf
ihre Arbeit. Man kann uns anonym Uber eine
Hotline erreichen, aber auch zu einer person-
lichen Beratung kommen.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfiihren wollen?

Wesentlich ist zu bertcksichtigen, dass unter-
schiedliche Zielgruppen unterschiedliche In-
formationsflUsse brauchen und Sie die Daten
so aufbereiten, dass diese auch verstanden
werden. FUr Arbeiter/innen, Angestellte oder
Lehrlinge muss man die Sprache anpassen,
das braucht Kommunikationskompetenz,
Flei, Kreativitdt und Durchhaltevermdégen.
Je besser Sie an die einzelnen Mitarbeiter/
innen herankommen, desto starker entsteht
ein Wir-Gefuhl.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Wir haben beide ein sehr umfassendes Ver-
standnis von Gesundheit. Das Zusammen-
spiel aus biologischen, psychischen und so-
zialen Einflussfaktoren und Umweltfaktoren
ist dabei wichtig. Und Gesundheit ist nichts
Statisches. Ich kann mich krank fthlen und
trotzdem zur Arbeit gehen, ich kann aber
auch gesundheitlich beeintrachtigt sein und
mich trotzdem gesund fuhlen.
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«4F Bundesland: Burgenland, Neusiedl am See
A BetriebsgréBe: bis 50 Mitarbeiter/innen
2% Branche: Soziale Unternehmen

Gesundheitsforderungsprojekten im arbeits-
marktpolitischen Kontext ist eine hohe Be-
deutung beizumessen. Der Verein Koryphden
mit Sitz in Neusiedl am See beschéaftigt rund
40 Mitarbeiter/innen, betreibt einen Second-
handshop und bietet Dienstleistungen in den
Bereichen Schneiderei, Kunsthandwerk und
Hausbetreuung an. Im Rahmen einer Initia-
tive des Burgenldndischen Dachverbandes so-
zialer Integrationsbetriebe richtete der Verein
im Jahr 2012 seine BGF-Aktivitaten sowohl
auf die Gesundheit von Schlusselarbeitskraf-
ten als auch Transitarbeitskraften aus. Neben
MaBnahmen im Bereich Arbeitsplatzgestal-
tung und Ergonomie wurden Schwerpunkte
im Bereich Teamentwicklung, Bewegung und
gesunde Erndhrung gesetzt. Ein quartals-
maBig erscheinender Veranstaltungskalen-
der bietet ein abwechslungsreiches Gesund-
heitsprogramm. BGF leistet damit im Verein
Koryphéen einen wichtigen Beitrag zur nach-
haltigen Sensibilisierung des Zusammen-
hangs von Gesundheit und Arbeitsfahigkeit.

Was waren die Motive, ein BGF-Projekt
zu starten?

Wir haben uns 2009 tber den burgenlandi-

Verein Koryphden

Eva Steindl, Geschaftsfihrung

.In der Gruppe etwas Unbekanntes, Neues zu wagen, Spal3 zu haben,
gemeinsam zu lachen und dann voller Energie aus einer vormals
angstbesetzten Situation herauszugehen, das ist ein echtes Highlight.”
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schen Dachverband der sozialokonomischen
Betriebe mit dem Thema Productive Ageing
auseinandergesetzt und uns dartber Gedan-
ken gemacht, was eigentlich alternsgerech-
tes Arbeiten bedeutet. Dabei sind wir dann
schnell zum Thema Gesundheit und Gesun-
des Fuihren gekommen. Als sozialer Integra-
tionsbetrieb haben wir immer auch mit dem
Thema Gesundheit zu tun und bereits einiges
implementiert. Betriebliche Selbstverstand-
lichkeiten wie flexible Arbeitszeit, Jobrotation
oder diverse Teilzeitvarianten auch unter dem
Aspekt von Gesundheit zu betrachten, war
neu und damit hochinteressant. Die einma-
lige Chance, mit struktureller und finanzieller
Unterstiitzung vom Fonds Gesundes Oster-
reich ein BGF-Projekt mit sechs Partnerbetrie-
ben durchzuftihren, haben wir genutzt und
gemdB den hohen Qualitatsstandards umset-
zen kénnen.

Was waren aus lhrer Sicht die wichtigs-
ten Umsetzungsschwerpunkte?

In unserem doch etwas speziellen Betrieb ist
alles von Jahr zu Jahr neu. Es gibt befristete
Dienstverhéltnisse mit Personen zwischen 18
und 60 Jahren; Menschen, die keine Ausbil-



dung haben, bis hin zu Akademiker/innen;
mit unterschiedlicher kultureller Herkunft
und unterschiedlicher Religionszugehérig-
keit. Interessant sind die Ergebnisse der jahr-
lich durchgefiihrten Gesundheitszirkel, neue
Programmschwerpunkte und die gelebte Di-
versitat sind immer wieder aufs Neue ein
Highlight.

Sind bereits Effekte sichtbar?

Generell lasst sich sagen, dass die laufende
Auseinandersetzung mit Gesundheit sensi-
bilisiert, zum Weitermachen motiviert und
die Kommunikation und Teambeziehun-
gen mafBgeblich verbessert. Auf individuel-
ler Ebene ist sichtbar, dass Mitarbeiter/innen
sich an Neues, Unbekanntes heranwagen. Sie
nehmen an Aktivitaten teil, die vorher nicht
vorstellbar waren oder die sie sich nicht zu-
getraut haben. Neues zu wagen, Spaf zu ha-
ben, gemeinsam zu lachen und dann voller
Energie aus einer vorher angstbesetzten Si-
tuation herauszugehen, das ist ein Highlight.
Diese Erfahrungen kénnen auch auf andere
Situationen, wie Bewerbungsgesprache, um-
gelegt werden.

Wie war die Resonanz bei den
Mitarbeiter/innen?

Wir haben zwei unterschiedliche Zielgrup-
pen. Die Schlusselkrafte brachten von An-
fang an eine positive Grundeinstellung mit
und unterstutzten die BGF. Bei den Transit-
mitarbeiter/innen war anfanglich Skepsis zu
splren, manchmal sogar ein wenig Wider-
stand, was aber normal ist. Wenn sie die An-
gebote annehmen, zeigen die Feedbackbo-
gen, dass ihnen die Veranstaltungen sehr gut
gefallen haben und sie mehr zu den Themen
erfahren wollen.

Konnte aus lhrer Sicht auch ein Beitrag
zur gesundheitlichen Chancengerechtig-
keit in lhrem Unternehmen

geleistet werden?

Viele Transitmitarbeiter/innen bringen belas-
tende Biografien mit, beispielsweise durch
geringe Qualifizierung, gesundheitliche und
psychosoziale Einschrénkungen, lange Abwe-
senheit vom Arbeitsmarkt und allen daraus
resultierenden Folgeerscheinungen. Existen-
zielle Sorgen pragen den Lebensstil. Gesund-
heitsbildung ist ihnen wenig vertraut und das
Thema Gesundheitsférderung ein , Luxus”.
Die BGF ist auch ein Signal der Wertschat-
zung aller Mitarbeiter/innen.

Was sind die wichtigsten Tipps, die Sie
Menschen in anderen Organisationen ge-
ben wiirden, die BGF einfithren wollen?

Es muss ein paar Leute geben, ein paar Pro-
motor/innen, die vom Nutzen Uberzeugt sind
und die nicht nur ,vielleicht” sagen, weil ein
Jvielleicht” zu wenig ist. Eine Steuerungs-
gruppe und ein operatives Team bilden, Ge-
sundheitsbeauftragte installieren und dannin
Betriebsversammlungen die Menschen teilha-
ben lassen, sie so schnell wie méglich einbin-
den. Die Nachhaltigkeit der BGF wird durch
spezifische Ausbildung einzelner Mitarbeiter/
innen, zum Beispiel zu Gesundheitszirkelmo-
derator/innen, gewahrleistet.

Was bedeutet fiir Sie personlich
Gesundheit?

Gesundheit ist flr mich ein sehr umfassendes
Thema. Gesundheit ist nicht nur, dass ich heute
kein ,Aua” habe, sondern bedeutet ganzheitli-
ches Wohlbefinden auf einer kérperlichen, psy-
chischen und auch sozialen Ebene.
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Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF)
ist ein partizipativer Prozess, in dem
Arbeitgeber/innen und Arbeitnehmer/innen
gemeinsam daran arbeiten, dass betriebliche
Ablaufe und Strukturen analysiert und
gegebenenfalls verandert werden.

Das Ziel dieses Fort- und Weiterbildungsprogrammes
ist die Befahigung von innerbetrieblichen Verantwor-
tungstrager/innen und Beschaftigten der Betriebe
und Organisationen zur erfolgreichen, qualitatsvollen
Planung und Umsetzung von BGF-Projekten.

Das Seminarprogramm erhalten Sie gratis beim Fonds Gesundes Osterreich,
ein Geschaftsbereich der Gesundheit Osterreich GmbH,
Email: BGF-Know-How@goeg.at, Tel.: 01/ 895 04 00-22, Fax: 01/ 895 04 00-20 oder als

Download auf www.fgoe.org/presse-publikationen/downloads/fortbildungsangebote



