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Endbericht Projekt Nr. 3056

1. Kurzzusammenfassung

Die Ergebnisse der Evaluierung psychischer Belastungen gaben Anlass fir Veranderungen.
Das plan B-GF Projekt war in erster Linie fir die Kernbelegschaft (Mitarbeiter/innen, die sich
in den Standorten Leonding und Vécklabruck aufhalten) gedacht. Pflegeeltern, Familienhel-
fer/innen, Adoptiveltern und sonstige Unterstutzungskréafte waren vom Programm ausgenom-
men. Jenen kommen die verbesserten Strukturen und Verhaltensweisen indirekt zugute.

Das Projektteam setzte sich aus Vertreter/innen aller Bereiche zusammen und wurde vom
jeweiligen Bereich durch offene Wahl gewéhlt.

Unsere Ziele die Mitarbeiter/innenzufriedenheit zu steigern, Impulse zu setzen fir gesundes
Verhalten, die Mitverantwortung und Beteiligung zu foérdern, den Informationsfluss und die
Kommunikation zu verbessern schlossen alle Mitarbeiter/innen ein, sodass alle davon nach-

haltig profitieren kénnen.

Die Laufzeit des Projekts war vom 16.4.2019 bis zum 31.5.2021. Es wurde in Kooperation mit
der OGK durchgefiihrt. Geférdert wird es vom FGO, der OGK und dem Land O6.

Beim Projektablauf orientierten wir uns am Idealverlauf des Netzwerks Gesundheit. Nach einer
1. Mitarbeiter/innenbefragung und Krankenstandsanalyse wurden in Zusammenarbeit mit un-
serer externen Beraterin drei Gesundheitszirkel und eine Fihrungskraftekonferenz abgehal-
ten. Dabei identifizierten das Projektteam und die Beraterin die Belastungen und Ressourcen
der Mitarbeiter/innen und der Fihrungskrafte und arbeiteten die dazugehérigen Lésungsvor-
schlage auf der Verhaltnis- und Verhaltensebene aus. Bisher wurden 27 MalRnahmen umge-

setzt, 9 konnten vor allem aufgrund der COVID-19 Pandemie noch nicht realisiert werden.

Wichtige Lernerfahrungen waren, dass bei einem derart grof3en bereichs- und standorttiber-
greifenden Projekt die Kommunikation, die Einbindung der Flhrungskréfte gerade bei strate-
gischen Themen, Partizipation und das Projektteam als Multiplikator/innen zu nutzen auf3eror-
dentlich bedeutsam sind um Veranderungen sowohl auf der Verhdltnis- als auch auf der Ver-

haltensebene zu erreichen.

2. Projektkonzept

Die zunehmenden Anspriche der Mitarbeiter/innen, aber auch die zunehmenden Anforderun-
gen an die Beschéftigten machen die Férderung von Gesundheit und Wohlbefinden am Ar-

beitsplatz unabdingbar. Noch viel entscheidender ist die Frage, wie Menschen mit unterschied-

3/30



Endbericht Projekt Nr. 3056

lichem Einkommen, Geschlecht und Herkunft in die betriebliche Gesundheitsférderung einge-
bunden werden kénnen. Das Ziel dieses Gesundheitsférderungsprogramms muss es sein,
dass alle Mitarbeiter/innen eine faire Chance auf Gesundheit haben. Gesundheit wird tberall
da erzeugt, erhalten, strapaziert oder aber auch gefahrdet, wo Menschen ihren Alltag verbrin-
gen, in all ihren Lebensbereichen, wie z.B. dem Arbeitsplatz. Mitarbeiter/innen sollten sich da-
her auch in diesem Setting bald ein Gesundheitsbewusstsein aneignen, nitzliche Verhaltens-
dispositionen schaffen, um auf diesen Weise schon vorzeitig Risiken zu minimieren.

Die Ergebnisse der Evaluierung psychischer Belastungen gaben uns Anlass fir Veranderun-
gen. Wir wollten deshalb die aufgezeigten Belastungen als Chance sehen. Zeitgleich gab es
bei plan B eine Menge positiver Entwicklungen, die uns die Zuversicht gaben, dass wir die
aufgezeigten Belastungen bewaltigen und zum Positiven wenden kdnnen. Wir beabsichtigten
auch, den Blick zu weiten und durch diese Initiative Platz fur neue Ideen und Losungen im
Sinne der Gesundheitsférderung zu schaffen. Mitarbeiter/innen wiinschten sich insbesondere
eine Verbesserung der Kommunikations- und Informationskultur und ein gesundheitsforderli-
ches Umfeld am Arbeitsplatz.

Unsere Vision ist gesunde Arbeit in einer gesunden Organisation. Gesunde Organisationen
fordern beides: Wohlbefinden und Produktivitat ihrer Mitarbeiter/innen. Gesundheitsférderung
und Pravention missen als Fuhrungsaufgabe wahrgenommen und unter Einbeziehung der
Betroffenen umgesetzt werden.

Die Arbeitswelt und die Art, wie das Arbeitsleben in unserer Gesellschaft heutzutage organi-
siert sind, sind ein wesentlicher, vielleicht sogar der stérkste einzelne Bestimmungsfaktor fur
Gesundheit. Das gesundheitliche Befinden der Mitarbeiter/innen wird als Ergebnis des Zusam-
menwirkens von Gesundheitsgefahrdungen und Gesundheitsressourcen am Arbeitsplatz be-
trachtet. Wie sich arbeitsbedingte Anforderungen bzw. Belastungen auf die Gesundheit aus-
wirken, h&ngt somit von den vorhandenen Gesundheitsressourcen ab. Diese Ressourcen sind
Mittel und Moéglichkeiten, um den Anforderungen entgegenzuhalten — anspruchsvolle Arbeits-
aufgaben kénnen so zu einer adaquaten oder einer Uberfordernden Herausforderung werden.
Wenn ein Missverhaltnis zwischen den Belastungen und den Bewaltigungsmoglichkeiten be-
steht —wenn die Anforderungen mangels adaquater Ressourcen nicht angemessen verarbei-
tet werden kdnnen — sind Befindlichkeitsstorungen und negative Gesundheitsfolgen zu erwar-
ten. MalRnahmen im Rahmen von Projekten der betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF)
sollen Ressourcen verbessern, die Zufriedenheitswerte erhohen, gesundheitsgefahrdende
Belastungen verringern oder Beschwerden reduzieren. Die Mal3nhahmen sehen jedoch — ab-
hangig von der Ausgangssituation — in jedem Betrieb anders aus und werden mit den Mitar-
beiter/innen gemeinsam entwickelt.

Im Rahmen der BGF geht es um Bedingungen und Méglichkeiten der Erhaltung sowie Wie-

derherstellung von Gesundheit im Unternehmen — dabei werden die Méglichkeiten und Chan-
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cen der Gesundheitssicherung und Gesundheitsférderung in den Mittelpunkt gestellt. Dement-
sprechend zeigt sich BGF als ressourcenorientiert und wird aus einer salutogenetischen Per-
spektive gesehen. Gesundheitsférderliche Interventionen setzen neben der Belastungsreduk-
tion vor allem bei einer Forderung der personlichen und umfeldbezogenen Ressourcen an.
~Was erhalt den Menschen gesund?” — das ist dabei die zentrale Fragestellung.
Die BGF kennt vier Zugange zur Starkung von Ressourcen und zur Reduktion von gesund-
heitsgefahrdenden Belastungen:

e Aufbau von Ressourcen auf der Ebene des Unternehmens (z.B. durch Organisations-

entwicklung und Aufbau von Unternehmenskultur)
e Reduktion von Belastungen auf der Ebene des Unternehmens
e Starkung personlicher Fahigkeiten und Ressourcen der Mitarbeiter/innen

¢ Reduktion von belastendem Gesundheitsverhalten der Mitarbeiter/innen

Es ist schwierig ein betriebliches Gesundheitsférderungsprogramm so zu gestalten, dass es
fur alle Empfanger/innen gleichermafRen von Vorteil ist. Erfahrungsgeman ist es nicht immer
gewiss, dass getatigte BGF Programme tatsachlich alle Beteiligten gleichermaf3en erreichen
kénnen, da Menschen unterschiedliche Anforderungen und Anspriiche an das Gesundheits-
system stellen. Nicht alle verfligen Uber dieselben Einstellungen zu Gesundheit bzw. haben
unterschiedliche gesundheitsbezogene Verhaltensdispositionen und ein kontrares Gesund-
heitsbewusstsein und sind daher nicht gleichermal3en sensibel fur Gesundheitsforderungsini-
tiativen.

Wir stellten uns in diesem Zusammenhang folgende Fragen:

e Wo braucht es Verédnderungen am individuellen Arbeitsplatz jeder/s einzelnen? Wie
kann man die Arbeitsumgebung und den Arbeitsplatz fur alle Mitarbeiter/innen verbes-
sern?

e Wie kdnnen Arbeitsablaufe und Prozesse belastungstechnisch optimiert werden?

e Was kann im Bereich Fuhrung verbessert werden?

e Wer sollte mit wem besser kommunizieren? Wie kénnen die Kontakte zwischen den
Abteilungen verbessert werden (unternehmensinterne, abteilungsiubergreifende Kom-
munikation)?

e Wie kann psychischen und kérperlichen Belastungen vorgebeugt werden?

Im Fall von plan B war zu berticksichtigen, dass im Sozialbereich typischerweise mehr psychi-

sche als physische Belastungen vorherrschen, da es sich um Emotionsarbeit handelt.

Unser Projekt wandte sich in erster Linie an die Kernbelegschaft der plan B gem. GmbH, d.h.
an Mitarbeiter/innen, die sich in den Standorten Leonding und Vécklabruck aufhalten. Pflege-
eltern, Familienhelfer/innen, Adoptiveltern und sonstige Unterstitzungskrafte waren vom Pro-

gramm ausgenommen. Jenen kommen die als Ziel ausgewiesenen verbesserte Strukturen
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und Verhaltensweisen indirekt zugute. Die meisten Mitarbeiter/innen befinden sich hauptséach-
lich oder den Uberwiegenden Teil ihrer Arbeitszeit am Standort.

Wir wollten mit dem BGF Programm ,plan B-GF* vor allem zu einer wertschatzenden Unter-
nehmenskultur beitragen, auch unsere Fihrungsprinzipien Gberdenken, im Sinne einer trans-
parenteren Unternehmenskommunikation, die mehr Partizipation der Mitarbeiter/innen fordert
und gleichzeitig fordert. Gerade die soziokratische Wahl des Projektteams und die bereichs-
ubergreifende Dimension sollten die Beteiligung und die soziale Unterstiitzung Uber das ei-
gene Team und den eigenen Unternehmensbereich hinaus unterstiitzen. Soziokratische Ba-
sisprinzipien férdern ungemein den Grad an Beteiligung und den Wunsch, mehr gemeinsam
entscheiden und damit bewegen zu kdnnen. Das Projektteam setzte sich aus Vertreter/innen
aller Bereiche zusammen. Die Nominierungen fur das BGF Team erfolgte daher absichtlich
nicht top-down, sondern die Teammitglieder wurden durch eine offene Wahl in ihren Bereichen
gewahlt. Somit wahlte jeder Bereich selbst seine Vertretung, sodass das BGF Projekt einen
partizipativen und basisdemokratischen Charakter erhielt.

Gleichzeitig sollten gesundheitsfordernde Verhaltensweisen der Beschéftigten gestarkt wer-

den.

Zielgruppenorientierung
Grundsatzlich sind alle Mitarbeiter/innen eines Betriebes als Zielgruppe der BGF zu sehen.
Jedoch ist es wichtig, die Bedurfnisse unterschiedlicher Zielgruppen zu berlicksichtigen.
Auf diese Personengruppen und auf folgende Weise wurde im Besonderen Ricksicht genom-
men.
¢ Junge Erwachsene (19-30 Jahre) und Erwachsene (31-65 Jahre)
Durch die offene Wahl und die Zusammensetzung der Projektgruppe waren alle Mitar-
beiter/innen und alle Fachbereiche im Projekt reprasentiert. Jedes Team wahlte sich
seine Vertretung selbst. Durch die Delegiertenfunktion der Projektgruppenmitglieder
waren die Schwerpunktzielgruppen reprasentiert. Die Delegierten gingen nach den
Steuerungsgruppensitzungen in ihre Teams zurtick, um deren Meinungen einzuholen
und von den wichtigsten Ergebnissen der Sitzungen zu berichten.
e Bericksichtigung des Standorts in Vocklabruck
Als Auflage wurde festgelegt, dass aufgrund des kleineren Standorts in Vocklabruck
zumindest eine Person aus Vocklabruck Teil des ,plan B-GF Teams* ist.
e Fuhrungskréfte
In der Phase der Planung gab es eine eine halbtdgige Gesundheitskonferenz speziell
fur FUhrungskrafte, in der Fihrungskrafte zum einen Input zum Thema ,Gesundes Fih-
ren“ bekommen hatten, zum anderen aber auch selbst gemeinsam mit einer Beraterin
Ressourcen, Belastungen und die dazugehérigen Losungsvorschldge ausarbeiten

konnten.
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e Teilzeit-Mitarbeiter/innen
Bei der Termingestaltung wurde auf die Arbeitszeit Ricksicht genommen.

e Mitarbeiter/innen mit nicht-deutscher Muttersprache
Diese Mitarbeiter/innen wurden bei der Beantwortung der Fragebdgen durch Dolmet-
scher und Angehdorige unterstitzt.

Probleme, auf die das Projekt abgezielt und an welchen Gesundheitsdeterminanten (Einfluss-
faktoren auf Gesundheit) das Projekt angesetzt hat

Das Belastungsspektrum zeige sich tUberwiegend unauffallig — die Werte der plan B gem.
GmbH befanden sich weitgehend um den Vergleichswert des Benchmarks. Deutliche Abwei-
chungen konnten fir das Ausmal3 an geistiger und emotionaler Belastung sowie die prozessu-
ale Zusammenarbeit festgestellt werden. Auch bei Stérungen/Unterbrechungen und bei unge-
nauen Zielvorgaben und Zustandigkeiten (Orientierungsmangel) wurde ein leicht erhdhtes Be-
lastungsempfinden geéaulert.

Gruppenspezifische Besonderheiten waren hauptséachlich in Bezug auf die Abteilungszugehd-
rigkeit erkennbar: Speziell bei den emotionalen Belastungen zeigten sich deutliche Unter-
schiede im wahrgenommenen Belastungsempfinden, was natirlich durch das konkrete Auf-
gabenfeld bestimmt ist.

Das Ressourcenspektrum war insgesamt betrachtet positiv ausgepragt. Einige Ressourcen
Uberstiegen die Benchmarks und es lieRen sich wenige bedeutende Schwachstellen identifi-
zieren. Die Mitarbeiter/innen empfanden ein hohes Maf3 an Zuversicht, Uber eigene Kompe-
tenzen jedweden Herausforderungen in der Arbeit begegnen zu kdnnen, erlebten ihre Arbeit
als sinnvoll und sinnstiftend, insbesondere Kolleg/innen, aber auch Fihrungskrafte wurden als
Unterstitzung wahrgenommen. Mitarbeiter/innen waren in der Lage, ihren Arbeitsalltag aktiv
mitzugestalten. Geringfligig unter den Vergleichswerten lag man nur beim wahrgenommenen
Bemuhen des Unternehmens um die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitarbeiter/innen
und auch die Verbundenheit zum Unternehmen war ausbauféhig.

Die Arbeitszufriedenheit konnte zusammenfassend betrachtet positiv, aber sicherlich ausbau-
fahig beurteilt werden. Handlungsfelder lieRen sich — ungeachtet dessen, wie schwierig Ver-
besserungen hier umsetzbar sind — vor allem auf organisatorischer/unternehmerischer Ebene
(Information und Kommunikation, Organisation und Fihrung) und in geringerem Ausmalf bei
den Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten erkennen. Hier waren die geringsten Zufriedenheits-
werte feststellbar, die Wichtigkeit fuir die Arbeitszufriedenheit war im Vergleich aber ebenfalls

sehr gering ausgepragt.

Aus der Mitarbeiter/innenbefragung ergaben sich nachfolgende Problemfelder.
e Die subjektive Beurteilung des Gesundheitszustandes und insbesondere der Arbeits-

fahigkeit rangierte tendenziell im positiven Bereich — die plan B gem. GmbH verfiigte
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Uber eine leistungsfahige Belegschaft. Der Anteil von 24% an Mitarbeiter/innen, der
unsicher war bzw. es fir unwahrscheinlich hielt, die Tatigkeit auch in den nachsten funf
Jahren noch auslben zu kénnen, war jedenfalls bemerkenswert und sollte als Ziel-
gruppe der betrieblichen Gesundheitsforderung ins Auge gefasst werden.

Das Erndhrungs- und Bewegungsverhalten war bereits gut ausgepragt, wenngleich die
Motivation der Belegschaft zur Lebensstilanderung vorhanden war. Es gab demnach
einen evidenten und ausgepragten Wunsch, sich gesunder zu ernahren und haufiger
zu bewegen. Dies konnte als Auftrag dahingehend verstanden werden, Rahmenbedin-
gungen und Moglichkeiten zu schaffen, die die Mitarbeiter/innen motivieren, diese Ziele
auch zu realisieren.

Das Thema Prasentismus war durchschnittlich ausgepragt. Im 6konomischen Inte-
resse des Unternehmens sollte dennoch dafiur sensibilisiert werden, dass Prasentis-
mus dem Unternehmen teurer kommt als die Inanspruchnahme von gerechtfertigtem
Krankenstand. Wie zahlreiche Studien belegen, sind eine erhthte Fehleranfalligkeit,
das Risiko von schwerwiegenderen Folgeerkrankungen sowie die Ansteckung von an-
deren Personen die malRgeblichen Grinde dafr.

Das Spektrum der erfassten kdrperlichen Beschwerden und deren Pravalenz gaben
einen Auftrag im Bereich der Ergonomie. In Anbetracht der muskuloskelettalen Be-
schwerden der Mitarbeiter/innen sollten hier zeithah Entlastungsmalinahmen ange-
dacht werden. Mudigkeit, Erschopfung und Niedergeschlagenheit zeichneten zudem

das Bild einer auch geistig und emotional fordernden Arbeit.

Aus den Gesundheitszirkeln zeigten sich nachstehende Handlungsfelder:

Ressourcen: Sinnhaftigkeit, intrinsische Motivation, inhaltlich selbstandiges/eigenstan-
diges Arbeiten, fachlicher Austausch mit Kolleg/innen, personliche Entwicklungsmaog-
lichkeiten, sozialer Austausch

Belastungen: Wertschatzung, Anerkennung, Kommunikationskultur/-struktur, psychi-
sche Belastungen der sozialen Arbeit, Themen der Sicherheit und des subjektiven Si-

cherheitsempfindens

Im Fuhrungskrafte-Workshop kristallisierten sich diese Handlungsfelder heraus:

Ressourcen: Bewusstsein fur flexible Arbeitszeit starken, Kollegialitat insgesamt erhal-
ten und verstérken, informellen Austausch fordern, Zusammenarbeit im Leitungsteam
starken

Belastungen: Besprechungskultur und Besprechungsstruktur, Projektkultur, Fehlerkul-

tur, Termindruck, Teamfindung im Leitungsteam, Angste, mangelndes Vertrauen
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Die BGF-Prinzipien wurden durch die Unternehmensleitung intensiv unterstiitzt und mit der

Unterzeichnung der BGF-Charta sichtbar und offiziell. Unser Projekt lief entlang des Projekt-

managementzyklus (Ist-Analyse, Partizipative Planung, Umsetzung, Evaluation), bzw. im

Sinne des kybernetischen Dreiecks (Leiten, Fihren, Messen) ab.

3. Projektdurchfuhrung

In der Planung und Umsetzung des Projekts orientierten wir uns an folgenden, ebenfalls in der

Luxemburger Deklaration festgelegten Prinzipien:

Partizipation

Beteiligung der gesamten Belegschaft an der Entwicklung und Erhaltung gesundheits-
fordernder Arbeitsbedingungen

Integration

Bertlicksichtigung der betrieblichen Gesundheitsférderung in allen wichtigen Entschei-
dungen und in allen Unternehmensbereichen

Projektmanagement

Systematische Durchfiihrung aller MaRnahmen und Programme, wie Bedarfsanalyse,
Prioritatensetzung, Planung, Ausflhrung, kontinuierliche Kontrolle und Bewertung der
Ergebnisse

Ganzheitlichkeit

Bertcksichtigung der Verhaltensebene als auch der Verhdltnisebene, d.h. MalRnah-
men, die einerseits am personlichen Gesundheitsverhalten der/des Einzelnen anset-
zen und andererseits gesundheitsfordernde Rahmenbedingungen rund um den Ar-

beitsplatz

Das Programm ,plan B-GF*“ lief entsprechend des Osterreichischen und Europaischen Netz-

werks fur BGF empfohlenen ,BGF-Projektzyklus® ab. Damit entsprach es dem internationalen

State of the Art der betrieblichen Gesundheitsférderung. Die Projektphasen wichen nur zu Be-

ginn vom ldealablauf ab, indem die Steuerungsgruppe sich erst in einem zweiten Schritt zu-

sammenfand.
1. Ist-Analyse
2. Projektsteuerung + Partizipative Entwicklung
3. Zielplanung
4. Malnahmenplanung (Zielverwirklichungsprozess)
5. Malinahmenumsetzung, Implementierung
6. Erfolgskontrolle, -messung
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Ist-Analyse

Mit diesen Methoden/Instrumenten wurden die Ausgangslage im Betrieb und die Bediirfnisse

der Mitarbeiter/innen erhoben.

Befragung der Mitarbeiter/innen
Zu Beginn des Projekts wurde die Ist-Situation bzw. Ausgangslage der plan B gem.
GmbH mittels einer professionell durchgefiihrten Mitarbeiter/innenbefragung — als Teil
der Diagnose im Rahmen einer ganzheitlichen Erfassung von Einflussgrof3en auf die
Gesundheit der Mitarbeiter/innen — erhoben, um Malinahmen der BGF angemessen
planen und durchfiihren zu kénnen. Fir diesen Zweck wurde der Kombi AG Osterreich
— Kombinationsfragebogen Arbeit und Gesundheit von 18.06.2019 — 02.07.2019 (Pa-
per/Pencil) mit einer Teilnahmequote von 83% eingesetzt. Dieser Fragebogen erhob
Bedingungen rund um Arbeit und Arbeitstatigkeit, Organisation und personliche Res-
sourcen der Mitarbeiter/innen im Unternehmen, die die Gesundheit der gesamten Be-
legschaft positiv als auch negativ beeinflussen kénnen. Gesundheitsforderliche als
auch gesundheitsschadigende Merkmale der Arbeit, der Organisation und der Mitar-
beiter/innen im Unternehmen sowie deren Gesundheitsverhalten wurden aufgezeigt.
Gleichzeitig wurden Hinweise auf vorhandene Ressourcen und die gesundheitliche Si-
tuation der Mitarbeiter/innen gegeben.
Workshop mit Mitarbeiter/innen
o Steuerungsgruppensitzungen
Die Steuerungsgruppensitzungen wurden in halben oder ganzen Tagen ge-
meinsam mit dem Projektteam abgehalten, weil es uns wichtig war, strategi-
sche Entscheidungen, die das Projekt betrafen, gemeinsam zu beschliel3en
und alle Unternehmensbereiche miteinzubeziehen.
o Gesundheitszirkel
Die Gesundheitszirkel waren auf einem Delegiertenprinzip aufgebaut, sodass
die Beraterin mit den Projektgruppenmitgliedern als Vertreter/innen die Belas-
tungen und Ressourcen ihrer Bereiche und entsprechende Ldsungsvorschlage
sammelte.
Gesundheitskonferenz fur Fuhrungskrafte
In der Planungsphase fand eine halbtagige Gesundheitskonferenz speziell fir Fuh-
rungskréfte statt, in der Fihrungskrafte zum einen Input zum Thema ,,Gesundes Fuh-
ren“ bekommen hatten, zum anderen aber auch selbst gemeinsam mit einer Beraterin
Ressourcen und Belastungen und entsprechende Ldsungsvorschlage ausarbeiten
konnten.
Krankenstandsevaluierung
Analyse der krankheitsbedingten Fehlzeiten durch die OGK (EvalKS: Beobachtungs-
zeitraum: 2018)
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e Begehung (Linz, Vécklabruck) mit Kurzinterviews mit den anwesenden Mitarbeiter/in-
nen
e Ruckmeldungen an die Steuerungsgruppe bzw. Fiihrungskrafte und Personalmanage-

ment

Projektsteuerung + Partizipative Entwicklung
Die Steuerungsgruppe ,,Team plan B-GF*“ bestand aus 12 Personen. Die Auswahl erfolgte
durch Anwendung der offenen Wahl und einem Schliissel der Fachabteilungen. Somit konnten
groRere Abteilungen zwei Leute entsenden und kleinere Abteilungen nur eine Person.
Dadurch waren aus allen Unternehmensbereichen Delegierte basisdemokratisch gewahlt und
bildeten die Steuerungsgruppe.
Aufgaben der Steuerungsgruppe ,plan B-GF* inkl. Projektleitung
e strategische Ausrichtung und Steuerung des Projekts — Formulierung der Vision, der
Mission und der Ziele
e Beschluss von Inhalten der Offentlichkeitsarbeit (intern/extern)
e Formierung der Untergruppen nach Themengebieten
e Verantwortung fur den Projektplan mit Projektphasen und die damit im Zusammenhang
stehenden Beschlisse
¢ Festlegung von Zeitplan und Kostenrahmen
Aufgaben der Untergruppen
e Finden einer eigenen Bezeichnung
e Festlegung von Zielen und Entscheidungsbereichen der Untergruppen
e Festlegung von Zeitplan und Kostenrahmen der Untergruppen

e Definition von Ressourcen und Messkriterien

Um die Mitarbeiter/innen an der Mal3nahmenentwicklung zu beteiligen wurden folgende Akii-
vitdten gesetzt.
o Kick-off-Workshop fur alle Mitarbeiter/innen
Im Zuge der jahrlichen Betriebsversammlung wurde das BGF Programm vorgestellt.
61 Beschéftigte von 68 nahmen daran teil.
o Kick-off-Workshop fur Fuhrungskréfte
6 Mitarbeiter/innen des Leitungsteams wurden zu einem 2-stiindigen Workshop einge-

laden. Dieser wurde extern moderiert.
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Gesundheitszirkel

In 3 Gesundheitszirkeln identifizierte eine externe Beraterin gemeinsam mit dem Pro-
jektteam, bestehend aus 9 Mitarbeiter/innen, die gesundheitlichen Ressourcen und Be-
lastungen. Zu den Belastungsthemen wurden entsprechende Ldsungsvorschlage er-
arbeitet.

Fuhrungskréaftekonferenz

In der Fuhrungskraftekonferenz wurden die Belastungen und Ressourcen der Fuh-
rungskrafte erhoben und Losungsvorschlage erarbeitet (9 Fihrungskrafte).

3. Steuerungsgruppensitzung

Die Ergebnisse aus den Zirkeln und der Fuhrungskréaftekonferenz wurden in der dritten
Steuerungsgruppensitzung (12 Teilnehmende) prasentiert und daraus Ideen und Vor-
schlage fur Verbesserungen auf der Verhaltens- und Verhaltnisebene ausgearbeitet.
Kombi-AG Befragung

In einer Paper-Pencil Befragung wurden alle hausinternen Mitarbeiter/innen zu ihrer

Gesundheit und ihrem Wohlbefinden befragt. Die Teilnahmequote lag bei 83%.

Zielplanung

Bei BGF-Programmen handelt es sich um einen partizipativen und bedarfsorientierten Pro-

zess. Das bedeutet wiederum, dass wir die Schwerpunkte der gesundheitsfordernden Maf3-

nahmen noch nicht endgultig antizipieren oder vorwegnehmen konnten. Die Untergruppen de-

finierten selbst ihre Ziele, ihre Doméanen, aber auch ihre Messkriterien.

Vieles sollte sich aus dem Prozess selbst entwickeln. Dennoch kristallisierten sich aus der

Evaluierung einige Themenschwerpunkte heraus, die Anlass fur Handlungsschwerpunkte ga-

ben. Diese spiegelten sich auch in den vorlaufigen Zielen wider:

Starkung der personlichen und betrieblichen Ressourcen und Arbeitszufriedenheit
durch Reduktion der erkannten psychischen Belastungen

Starkung der betrieblichen Gesundheitsférderung

Optimierung infrastruktureller Rahmenbedingungen

Forderung der Beteiligung, Kommunikation und Transparenz

Starkung der Unternehmenskultur

MaRnahmenplanung (Zielverwirklichungsprozess)

Die Ziele zur MalRnahmenbildung wurden im Zuge eines Zielverwirklichungsprozesses defi-

niert. Im Prozess der Zielverwirklichung gab es drei Phasen: Input — Transformation — Output.

Darin wurden Aktivitaten, Grundsatzbeschlisse festgehalten und ebenfalls festgehalten, wer

diese anleitet und tatsachlich ausfihrt.
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(Projekt-)Struktur / Zustandigkeiten / Ansprechpersonen

Im Rahmen des BGF-Projektes wurden sowohl Strukturen aufgebaut (Projektleitung, Steue-
rungsgruppe, Projektteam) als auch bestehende Gruppen, Gremien oder Strukturen (Betriebs-
rat, Arbeitsmedizin, Sicherheitsfachkraft, Sicherheitsvertrauensperson) genutzt.

Durch die offene Wahl und die Zusammensetzung des Projektteams waren alle Mitarbeiter/in-
nen und alle Fachbereiche im Projekt reprasentiert. Jedes Team wabhlte sich seine Vertretung
selbst. Als Auflage wurde festgelegt, dass aufgrund des kleineren Standorts in Vocklabruck
zumindest ein Mitglied aus Vocklabruck Teil des ,plan B-GF Teams" ist.

Obwohl wir uns an die bewahrte Projektstruktur mit einer Trennung von Projekt- und Steue-
rungsgruppe gehalten hatten, hielt die Steuerungsgruppe die Steuerungsgruppensitzungen
gemeinsam mit dem Projektteam ab, weil es uns wichtig war, Entscheidungen, die das Projekt
betreffen, gemeinsam zu beschlieen und alle miteinzubeziehen.

Entscheidungen, die Gber das Projekt hinausgingen und die Verhéltnisebene betrafen, wurden
im Leitungsteam von plan B nochmals gepruft. Entscheidungen, die die Verhaltensebene be-
trafen, wurden in der Steuerungsgruppe gefallt.

Die ausgearbeiteten Mal3Bhahmen, Plane und Ziele auf der Verhaltensebene als auch die auf
der Verhaltnisebene ful3ten auf den Ressourcen und Belastungen der Mitarbeiter/innen und
der Fuhrungskrafte. Diese wurden in der Fuhrungskraftekonferenz und in den drei Gesund-
heitszirkeln gemeinsam mit den Betroffenen erarbeitet. Damit waren alle Mitarbeiter/innen ein-
gebunden und deren Bedurfnisse bertcksichtigt.

Fur die Umsetzung der MalBnahmen auf der Verhaltensebene loste sich eine Untergruppe aus
dem Projektteam heraus. Fur die Umsetzung von Zielen und MalBnahmen der Verhaltnisebene
waren diverse Mitarbeiter/innen des Projektteams und fur die Umsetzung der Fihrungsthemen

die Fuhrungskratfte selbst und die BGF-Projektleitung zustandig.

4. Evaluationskonzept

Die Ist-Situation erhoben wir mittels einer professionell durchgefiihrten Mitarbeiter/innenbefra-
gung durch das Institut fir Gesundheitsférderung und Pravention GmbH, um MalBhahmen der
Betrieblichen Gesundheitsférderung angemessen planen und durchfihren zu kénnen.

Fur diesen Zweck wurde der Kombi AG Osterreich — Kombinationsfragebogen Arbeit und Ge-
sundheit eingesetzt. Insgesamt wurden 65 Fragebtgen an die Befragungsteilnehmer/innen
ausgegeben. An der Befragung beteiligten sich 54 Personen, wodurch eine gute Ricklauf-

quote bzw. Teilnahmequote von 83% erreicht werden konnte.
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Der Kombi AG Osterreich (Kombinationsfragebogen Arbeit und Gesundheit) wurde im Auftrag
des Hauptverbands der 6sterreichischen Sozialversicherungstrager (HVB) fiir das Osterreichi-
sche Netzwerk BGF (ONBGF) vom Institut fiir Gesundheitsférderung und Pravention (IfGP)
und der Oberosterreichischen Gebietskrankenkasse (OOGKK) entwickelt.

Zielsetzung ist es, Uber die mittels Kombi AG erhobenen Daten gesundheitsférderliche und
gesundheitsschadigende Merkmale der Arbeit, der Organisation und der Mitarbeiter/innen und
deren Gesundheitsverhalten abzubilden, sowie Hinweise auf Ressourcen und die gesundheit-
liche Situation der Beschatftigten zu erhalten.

Der Kombi AG setzt sich aus zwei Teilen zusammen: Der erste Teil dient der Erfassung ar-
beitsbedingter psychischer Belastungen, der zweite Teil fokussiert auf salutogenetische Para-
meter der Arbeit, der Organisation und der Mitarbeiter/innen im Unternehmen, d.h. es wird
nach den Bedingungen und protektiven Faktoren (Ressourcen) der Aufrechterhaltung und
Wiederherstellung von Gesundheit gefragt. Beiden Teilen des Kombi AG liegen arbeits-, orga-
nisations- und gesundheitspsychologische Grundlagen sowie deren Wirkungsmodelle zu-

grunde.

Teil 1 des Kombi AG beinhaltet den Fragebogen OrgFit — ein Instrument zur Erfassung ar-
beitsbezogener Belastungen. Beim OrgFit handelt es sich um ein universelles und branchen-
ungebundenes standardisiertes Erhebungsinstrument. Er dient zur Erfassung der arbeitsbhe-
dingten physischen und psychischen Belastungen, die zu Fehlbeanspruchungen fiihren kén-
nen.

Der OrgFit wurde unter Berticksichtigung der Novellierung des ASchG vom 01.01.2013 als
Screening- bzw. Expertenverfahren entwickelt und erfasst mit 54 Fragen alle vier Dimensionen
(Aufgabenanforderungen und Téatigkeiten, Sozial- und Organisationsklima, Arbeitsumgebung,
Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation) inklusive aller Kategorien im Sinne des Leitfadens der
Arbeitsinspektion. Als Teil des Kombi AG kommt der OrgFit zur Erfassung von psychischen

Belastungen im Rahmen der BGF zum Einsatz.

Teil 2 des Kombi AG erhebt Bedingungen der Arbeitstatigkeit, der Organisation sowie des
Individuums, die sich foérderlich auf die Gesundheit der Mitarbeiter/innen auswirken koénnen.
Er enthalt auRerdem Items bzw. Fragen, mit denen Arbeitszufriedenheit, Arbeitsfahigkeit, psy-
chische und physische Beschwerden, Prasentismus, Gesundheit und Gesundheitsverhalten
erfasst werden. Die Befragungsteilnehmer/innen haben zudem die Mdglichkeit, offene Anmer-
kungen zum Projekt oder zu ihrer Arbeit vorzunehmen.

Dieser Teil des Kombi AG fokussiert auf die organisationalen (Arbeit, z.B. Bewertung meiner

Arbeit, Tatigkeitsspielraum), die sozialen (Organisation, z.B. Fiihrungskratft, Kolleg/innen) und
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personlichen Ressourcen (Individuum bzw. Mitarbeiter/innen des Unternehmens, z.B. Com-
mitment, Life Domain Balance) sowie die daraus resultierenden positiven oder negativen Ge-

sundheitsfolgen (z.B. Gesundheitszustand, Arbeitsfahigkeit).

Neben den Ergebnissen auf Ebene des Betriebes wurden die Subgruppen folgender Merkmale
separat beriicksichtigt:

e Geschlecht (Frauen, Manner)

e Alter (bis 24 Jahre, 25 bis 34 Jahre, 35 bis 44 Jahre, 45 bis 54 Jahre, 55 Jahre und

alter)

e Abteilungen
Die Uberpriufung von Gruppenunterschieden erfolgte mittels parametrischer Verfahren auf ei-
nem Signifikanzniveau von a = .05 (signifikantes Ergebnis).
Der subjektive Gesundheitszustand, die Arbeitsfahigkeit sowie die Arbeitszufriedenheit wur-

den ebenfalls statistisch auf Gruppenunterschiede Uberprift.

Der verwendete Benchmark sowie der kritische Maximalwert wurden Uber die Daten einer zu-
fallig ausgewahlten, bundeslander- und brancheniibergreifenden Vergleichsstichprobe gebil-
det. Benchmark und kritischer Maximalwert sollen den Osterreichweit durchschnittlichen Ar-
beitsplatz in Bezug auf das Belastungserleben reprasentieren. Der aktuell verwendete Bench-
mark basierte auf den Daten von insgesamt 134 dsterreichweiten Unternehmen verschiedener
Branchen und UnternehmensgréfRen, die den Kombi AG seit 2015 im Rahmen von Befragun-
gen zur Ist-Analyse in Projekten zur Betrieblichen Gesundheitsférderung eingesetzt hatten.

Wesentliche Informationen fiir Anderungsbedarf lieferten auch
o Workshops mit Mitarbeiter/innen (Steuerungsgruppensitzungen und Gesundheitszir-
kel),
e Gesundheitskonferenz fur Fiihrungskrafte,
e Analyse der krankheitsbedingten Fehlzeiten durch die OGK,
o Begehung mit Kurzinterviews und die
¢ Ruckmeldungen an die Steuerungsgruppe bzw. Fiihrungskrafte und Personalmanage-

ment.
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5. Projekt- und Evaluationsergebnisse

Fur die Beurteilung der Mal3hahmen bedarf es zum Abschluss eines Projekts zur BGF — als
Teil der Evaluation — einer weiteren Mitarbeiter/innenbefragung. Dadurch kénnen Veranderun-
gen bzw. Auswirkungen der bereits durchgefiihrten MaRnahmen im Rahmen des Projekts zur
BGF angemessen sichtbar gemacht bzw. evaluiert werden.

Ziel der Evaluierung war es, Entwicklungen seit der letzten Erhebung im Jahr 2019 abzuschét-
zen. Deshalb wurde ein Bezug zwischen der vorangegangenen Befragung und den aktuellen
Ergebnissen hergestellt. Auf diese Weise konnten Entwicklungslinien und Tendenzen aufge-
zeigt werden, die fur den weiteren BGF-Prozess gleichermafien beriicksichtigt werden sollten.
Der Fragebogen wurde an 67 Beschaftigte ausgegeben. Beteiligt haben sich 44 Personen
(eine Onlinebefragung wurde abgeschlossen, ohne eine einzige Frage zu beantworten),
wodurch eine gute Teilnahmequote von 66% erreicht werden konnte.

Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

Gesundheit und Arbeitsfahigkeit

Sowohl der Gesundheitszustand (76% vergeben sieben oder mehr Punkte) als auch die Ar-
beitsfahigkeit hinsichtlich kdrperlicher (91% urteilen mit (sehr) gut) und geistiger (84% urteilen
mit (sehr) gut) Anforderungen der Arbeit, werden von einem Grof3teil der Befragten positiv

eingeschatzt.

Gruppenspezifische Unterschiede bei dieser Beurteilung lassen sich weder in Bezug auf das
Geschlecht, zwischen den Altersgruppen oder den Abteilungen feststellen. Weiterhin glauben
rund drei Viertel der Befragten (76%), dass ihre Arbeitsfahigkeit auch in finf Jahren noch er-
halten bleibt.

In Bezug auf das Phanomen Prasentismus (Mitarbeiter/innen gehen krank oder trotz gesund-
heitlicher Beschwerden zur Arbeit) zeigen sich bei der vorliegenden Befragung keine Auffal-
ligkeiten mehr, die Werte sind insgesamt deutlich riicklaufig, was fur eine gute Sensibilisierung

hinsichtlich der negativen Aspekte eines solchen Verhaltens spricht.

Zu den Gesundheitsbeschwerden, die vergleichsweise haufig (zumindest mehrmals pro Mo-
nat) auftreten, zahlen insbesondere Mudigkeit (65%), Nacken- oder Schulterschmerzen (63%)
sowie Ricken- oder Kreuzschmerzen (58%). Im Vergleich zur vorangehenden Befragung
2019 lasst sich feststellen, dass die Reihenfolge der am héaufigsten vorkommenden Beschwer-

den unverandert geblieben ist und die meisten abgefragten Beschwerden aktuell auch etwas
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haufiger auftreten. Die Anzahl jener betroffenen Mitarbeiter/innen, die diese Beschwerden ur-

sachlich auf ihre Arbeitstatigkeit zurlckfihren, ist im Wesentlichen gleich bis leicht rucklaufig.

Lebensstilfaktoren

Die Indikatoren des Gesundheitsverhaltens zeichnen nach wie vor ein durchschnittliches bis
tendenziell positives Bild. Deutlich mehr als die Halfte der Befragten (60%) ernéhrt sich nach
eigenen Angaben regelmalig gesund (vorangehende Befragung 2019: 70%). In etwa drei
Viertel der befragten Mitarbeiter/innen (76%) und damit mehr als bei der vorangehenden Be-
fragung 2019 (66%) geben dariiber hinaus an, Méglichkeiten zur ausgewogenen Ernéhrung
am Arbeitsplatz zu haben. Mehr als zwei Drittel der befragten Mitarbeiter/innen (72%) bewe-
gen sich regelmafiig in empfohlenem Ausmalf (vorangehende Befragung 2019: 67%). In Hin-
blick auf den Tabakkonsum ist festzuhalten, dass aktuell weniger als ein Viertel der Befragten
(22%) regelmafig raucht (2019 waren es 16%). Etwas weniger als die Halfte der verbliebenen
Raucher/innen (40%) gibt an, damit aufhdren zu wollen (vorangehende Befragung 2019: 25%).
Beim Alkoholkonsum sind keine Auffalligkeiten festzustellen.

Belastungen
Insgesamt betrachtet zeigt sich, dass die Befragten ein sehr niedriges und stabiles Belastungs-
niveau aufweisen, da keine der vier Belastungsdimensionen ihren entsprechenden Bench-
mark Uberschreitet (wie auch bereits in der Vergleichsbefragung 2019). Im Vergleich der bei-
den Befragungszeitpunkte ergeben sich keine signifikanten Unterschiede in der Bewertung
der vier Dimensionen.
Auf Basis dieses aktuell tendenziell unterdurchschnittlichen Belastungsniveaus, gibt es nur
mehr wenige Belastungen (Teilaspekte der Uibergeordneten Dimensionen), die einen héheren
Wert als der Benchmark aufweisen:

o Geistige Belastung (M = 4,7; Benchmark: M = 4,3)

o Emotionale Belastung allgemein (M = 3,2; Benchmark: M = 2,8)

o Emotionale Belastung - Arbeit mit Kund/innen (M = 2,9; Benchmark: M = 2,4)

o Mangelnde Zusammenarbeit - quantitativ (M = 3,7; Benchmark: M = 2,7)

o Ausstattung und Arbeitsmittel unzureichend (M = 1,5; Benchmark: M = 1,4)

o Orientierungsméngel (M = 2,3; Benchmark: M = 2,2)

o Stoérungen und Unterbrechungen (M = 2,5; Benchmark: M = 2,3)

o Belastende Pausengestaltung (M = 2,1; Benchmark: M = 2,0)

o Belastende Arbeitsmenge (M = 2,2; Benchmark: M = 2,0)
Zudem lasst sich bei einigen Aspekten eine Veranderung der Belastungsintensitat zwischen
den beiden Befragungszeitpunkten feststellen. So fiihlen sich die befragten Mitarbeiter/innen

aktuell starker dadurch belastet, dass viele Personen in ihrem Aufgabenbereich Mitsprache-
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oder Entscheidungsrechte haben oder miteinbezogen werden missen (Mangelnde Zusam-
menarbeit - quantitativ: M = 3,7; Vergleichsbefragung 2019: M = 3,1). Bei der Zusammenarbeit
mit den Kolleg/innen (Mangelnde Zusammenarbeit qualitativ — Kolleg/innen: M = 0,8; Ver-
gleichsbefragung 2019: 1,4) sowie bei den klimatischen Bedingungen (M = 1,0; Vergleichsbe-
fragung 2019: M = 2,5) gibt es allerdings einen deutlichen Ruckgang im Ausmalf der wahrge-
nommenen Belastungen.

Belastungen im Gruppenvergleich

Insgesamt betrachtet, ist das Antwortverhalten der befragten Manner und Frauen im Unter-
nehmen sehr &hnlich, wobei eine recht grof3e weibliche (84%) einer vergleichsweise kleineren
mannlichen (ca. 14%) Befragungsgruppe gegenubersteht. Tatséchlich lasst sich nur fur die
geistige Belastung ein signifikanter Unterschied feststellen, wobei die befragten Frauen stér-
kere Belastungen wahrnehmen als ihre Kollegen.

Zwischen den vier auswertbaren Altersgruppen (,bis 24 Jahre* kann wegen zu geringer Betei-
ligung nicht dargestellt werden) sind keine signifikanten Unterschiede feststellbar — das Ant-
wortverhalten stimmt in allen Gruppen stark Uberein. Dennoch ist zu erkennen, dass altere
Mitarbeiter/innen (,55 Jahre und alter®) in vielen Bereichen etwas starkere Belastungen wahr-
nehmen als jlngere.

Zwischen den drei auswertbaren Abteilungen (die Befragungsergebnisse der Mitarbeiter/innen
aus ,Soziale Familien“ und dem ,Leitungsteam” sind nicht darstellbar) zeigen sich ebenfalls
kaum auf eine Abteilung generalisierbare Unterschiede. Lediglich in der ,Stationdren Krisen-
betreuung” werden belastende Gefahren starker wahrgenommen als in Personal & Service,
Rechnungswesen und Fachakademie, aber auch Larm dirfte in dieser Abteilung eine nicht

unbedeutende Belastung darstellen.

Ressourcen
Die befragten Mitarbeiter/innen nehmen insgesamt betrachtet nach wie vor viele Ressourcen
im Arbeitsalltag wahr. Aktuell wird sogar bei fiinf Ressourcen der zugehorige Benchmarkwert
uberschritten:

o Bewertung meiner Arbeit (M = 3,1; Benchmark: M = 3,0)

o Mitgestaltungsmdglichkeiten (M = 2,4; Benchmark: M = 2,3)

o Kolleg/innen (M = 3,5; Benchmark: M = 3,1)

o Anerkennung und Gratifikation (M = 2,9; Benchmark: M = 2,7)

o Selbstwirksamkeit (M = 3,2; Benchmark: M = 3,1)
Auch alle weiteren Aspekte liegen sehr nahe an oder nur leicht unter dem jeweiligen Ver-
gleichswert — es gibt somit weiterhin gute Ansatzpunkte fur die Umsetzung von MalRnahmen
im Rahmen von BGF. Hinsichtlich des Vergleichs der beiden Befragungszeitpunkte werden
aktuell die Kolleg/innen (M = 3,5; Vergleichsbefragung 2019: M = 3,1) sowie die Anerkennung
und Gratifikation starker wahrgenommen (M = 2,9; Vergleichsbefragung 2020: M = 2,6).
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Ressourcen im Gruppenvergleich

Ahnlich zu den Belastungen ist auch bei den Ressourcen das Antwortverhalten zwischen den
befragten Mannern und Frauen recht ahnlich. Dennoch zeigt sich, dass Manner die Life Do-
main Balance signifikant starker wahrnehmen als Frauen. Allerdings sind hier wiederum die
Einschrankungen bei der Interpretierbarkeit der Ergebnisse aufgrund der ungleichen Gruppen-
grol3e zu beachten.

Zwischen den vier auswertbaren Altersgruppen (,bis 24 Jahre® kann wegen zu geringer Betei-
ligung nicht dargestellt werden) ist das Antwortverhalten analog zu den Belastungen wiederum
sehr &hnlich ausgepragt. Die Werte liegen fur alle Altersgruppen eng am Benchmark. Dennoch
ist zu erkennen, dass in der Gruppe der Uber 55-Jéhrigen die Ressourcen deutlich schwéacher
ausgepragt sind, als bei den jiingeren Mitarbeiter/innen.

Bei den Ressourcen ist das Antwortverhalten der drei auswertbaren Abteilungen (die Befra-
gungsergebnisse der Mitarbeiter/innen aus ,Soziale Familien“ und dem ,Leitungsteam” sind
nicht darstellbar) grundsatzlich sehr &hnlich. Es lassen sich keine signifikanten Unterschiede
feststellen.

Arbeitszufriedenheit

Mehr als acht von zehn Befragten (84%) geben an, mit der Arbeit alles in allem (sehr) zufrieden
zu sein. plan B liegt damit auf dem guten Niveau der vorhergehenden Befragung 2019, mit
einer Zufriedenheit von 81 Prozent aller Befragten. Griinde fiir diese hohe Arbeitszufriedenheit
sind hauptsachlich die Kolleg/innen (98%) sowie die Arbeitszeitregelung und die Art und der
Inhalt der Arbeit (jeweils 93%). Die vergleichsweise niedrigsten Zufriedenheitswerte zeigen
sich wie bereits in der Befragung 2019 bei den Aufstiegs- und Karriereméglichkeiten im Unter-
nehmen (40%). Verbesserungspotenzial lasst sich vor allem dort ausmachen, wo die Zufrie-
denheit deutlich von der Wichtigkeit fur die Arbeitszufriedenheit abweicht. Dies ist insbeson-
dere bei der Information und Kommunikation, der Organisation und Fiuhrung sowie dem Be-
triebsklima der Fall. Bei den Gibrigen Themen stimmen diese Werte weitestgehend gut Uberein.
Hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit zeigen sich keine signifikanten Unterschiede in Bezug auf
Geschlecht, Alter oder Abteilungszugehorigkeit der Befragten. Der Vergleich zwischen den
beiden Befragungszeitpunkten zeigt ebenfalls keine signifikanten Unterschiede.

Beurteilung des Betrieblichen Gesundheitsforderungsprojekts

Rund die Halfte der Befragten (53%) gibt an, sich aktiv am BGF-Projekt beteiligt zu haben.
Positiv beurteilt werden insbesondere die Informationen zum Projekt sowie die Méglichkeiten
zur direkten Beteiligung am Projekt. Die einzelnen Malinahmen selbst werden tendenziell po-
sitiv beurteilt: Nach dem Schulnotensystem werden alle zwischen ,Sehr gut‘ und ,Gut“ bewer-
tet. Die Teilnahmequote ist bei den Mallnahmen ,Wasserflasche fiir alle Mitarbeiter/innen* und

,BGF Newsletter* am hochsten.
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Mit der Umsetzung der MaRnahmen sind 53 Prozent (sehr) zufrieden und mit dem Betriebli-
chen Gesundheitsforderungsprojekt im Allgemeinen sind 49 Prozent (sehr) zufrieden.

Die Befragten erkennen durchaus positive Effekte des BGF-Projektes. Am haufigsten nehmen
die Mitarbeiter/innen Auswirkungen auf ihre Arbeitszufriedenheit wahr (fiir 49% trifft dies (eher)
zu) aber auch fur das Betriebsklima, die Beziehung zwischen den Kolleg/innen und die kor-
perliche, geistige und soziale Gesundheit (jeweils 42%) sind gute Werte feststellbar.
Veranderungen des konkreten Gesundheitsverhaltens werden in vergleichsweise geringem
Ausmall wahrgenommen. Rund ein Viertel der Befragten (23%) gibt zumindest an, sich jetzt
(auch im Alltag) mehr zu bewegen und zwdlf Prozent nehmen eine Verbesserung ihres Ge-
sundheitsverhaltens wahr. Bei allen anderen Aspekten (Erndhrung, Tabak-, Alkoholkonsum)
hat sich aber weniger verandert.

Basierend auf dieser, im Grof3en und Ganzen positiven Wahrnehmung, sind fast drei Viertel
der Meinung, dass Mitarbeiter/innen und das Unternehmen in gleichem MalRe vom Projekt
profitiert haben (70%) und knapp die Halfte wiirde ein BGF-Projekt dieser Art weiterempfehlen
(47%).

Stand der Zielerreichung

Ziel 1

Mitarbeiter/innenzufriedenheit steigern

Arbeitszufriedenheit

84% der Beschéftigten sind alles in allem (sehr) zufrieden mit ihrer Arbeit (Vergleichsbefra-
gung: 81%). Der Aspekt ,Kolleg/innen® zeigt mit 98% den hdchsten (Vergleichsbefragung
2019: Kolleg/innen 87%) Zufriedenheitswert.
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Arbeitszufriedenheit (Folgebefragung)

Arbeitszufriedenheit (AZ) / Wichtigkeit fiir AZ (Anteile in Prozent)

Kolleginnen

Arbeitszeitregelung

Art und Inhalt meiner Arbeit
Fuhrungskraft (direkte/r Vorgesetzte/r)
Einkommen

Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten

Arbeitsplatzsicherheit (Sicherheit, dass mich das
Unternehmen auch weiterhin beschaftigt)

Betriebsklima
Organisation und Fhrung _

Information und Kommunikation

Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten in diesem
Unternehmen

Alles in allem bin ich mit meiner Arbeit...

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
 (sehr) zufrieden  (sehr) wichtig
Arbeitszufriedenheit (AZ): n = 42 bis 43 Personen (Folgebefragung 2021)
Wichtigkeit fir AZ: n = 41 bis 42 Personen (Folgebefragung 2021)

Arbeitszufriedenheit (Vergleichsbefragung)

Arbeitszufriedenheit (AZ) / Wichtigkeit fir AZ (Anteile in Prozent)

Kolleginnen 87
Art und Inhalt meiner Arbeit 2l
Arbeitszeitregelung 80
Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten 8
Betriebsklima e
Fuhrungskraft (direkte/r Vorgesetzte/r) 68
Einkommen 64
Arbeitsplatzsicherheit (Sicherheit, dass mich das 59
Unternehmen auch weiterhin beschaftigt)
Organisation und Fihrung 41
Information und Kommunikation 40
Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten in diesem 26
Unternehmen
Alles in allem bin ich mit meiner Arbeit... Gl

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
(sehr) zufrieden = (sehr) wichtig
Arbeitszufriedenheit (AZ): n = 53 bis 54 Personen (Vergleichsbefragung 2019)
Wichtigkeit fir AZ: n = 53 bis 54 Personen (Vergleichsbefragung 2019)
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Ressourcen

Die Bewertung der Ressourcen hat sich verbessert.

Ressourcen Gesamtbetrieb

Bewertung meiner Arbeit »

Tatigkeitsspielraum “<l

Mitgestaltungsméglichkeiten i\

Fihrungskraft LN

Kolleginnen .

Unternehmenskultur «

Anerkennung und Gratifikation \,o

Commitment

Life Domain Balance

Selbstwirksamkeit ~

Selbstwirksamkeitserwartung »

0 1 2 3 4
Benchmark Gesamtbetrieb Folgebefragung —e- - Gesamtbetrieb Vergleichsbefragung

Der Antwortbereich jeder Skala reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum).
Je hoher der Wert auf einer Skala, desto haufiger wird eine positive Beurteilung abgegeben.

BGF-Projekt

Die Mitarbeiter/innen geben an, dass das BGF-Projekt am meisten positive Auswirkungen auf
folgende Bereiche hat: Arbeitszufriedenheit (49%), Betriebsklima (42%), Beziehung zwischen
Kolleg/innen (42%). 42% der Befragten geben an, dass sich durch das BGF-Projekt die Rah-
menbedingungen im Unternehmen verbessert haben, um die kdrperliche, geistige oder soziale
(= wechselseitige Beziehungen zwischen Arbeitskolleg/innen und Vorgesetzten) Gesundheit

der Mitarbeiter/innen zu erhalten bzw. wiederherzustellen.

Unser Betriebliches Gesundheitsforderungsprojekt hat positive
Auswirkungen auf... (Anteile in Prozent)

...meine Arbeitszufriedenheit

..das Betriebsklima

...die Beziehung zwischen Kolleglnnen

..meine kérperliche, geistige oder soziale* Gesundheit
...die betriebliche Kommunikation

...meine Arbeitsmotivation

...die Beziehung zwischen MA und FK

...mein Gesundheitsbewusstsein

...meine innerbetrieblichen..

...meine Arbeitsfahigkeit

0 20 40 60 80 100

trifft (eher) zu  mtrifft (eher) nicht zu

n = 42 bis 43 Personen
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Ziel 2

Impulse setzen fiir gesundes Verhalten (Ernahrung, Bewegung, Pause, ...)

86% der Mitarbeiter/innen nutzen die BGF-Wasserflasche, 57% den biologisch/regionalen
Obst- und Gemisekorb, 55% den Gesundheitsbonus fur individuelle gesundheitsférdernde
Maflinahmen, 50% den taglichen Besuch eines Backers, 40% der Mitarbeiter/innen kennen die
Inputs fir psychische Gesundheit, Erndhrung, Bewegung, Entspannung, ... bzw. setzen sie
um, 23% nahmen am Wings for Life World Run teil. Bei allen gilt n = 42 Personen.

Einige MaRRnahmen (Tischtennisturnier, Wandertag, Betriebsausflug, Nordic Walking, Song
Contest Revival, ...) konnten aufgrund der Coronasituation (noch) nicht durchgefuhrt werden.
Prasentismus: Der Anteil der Mitarbeiter/innen, die in den letzten zwélf Monaten krank zur
Arbeit gegangen sind, zur Genesung einer Krankheit Urlaub oder Zeitausgleich genommen
haben, zur Genesung einer Krankheit bis zum Wochenende gewartet haben oder gegen den
Rat der Arztin/ des Arztes zur Arbeit gegangen sind, ist insgesamt signifikant gefallen.

Ernahrung
Anteil* der Mitarbeiterinnen, die... Folgebefragung  Vergleichsbefragung
... gerne mehr Informationen zum Thema ,gesunde Erndhrung” hatten 19% 44%

n = 42 Personen (Folgebefragung 2021)
n =53 bis 54 Personen (Vergleichsbefragung 2019)

Prasentismus

Anteil der Mitarbeiterlnnen, die in den letzten zwolf Monaten ... Folgebefragung Xzfrgge;hc:gs_
... krank zur Arbeit gegangen sind 37% 63%
... zur Genesung einer Krankheit Urlaub oder Zeitausgleich genommen haben 19% 31%
... zur Genesung einer Krankheit bis zum Wochenende gewartet haben 33% 43%
... gegen den Rat der Arztin/ des Arztes zur Arbeit gegangen sind 16% 17%

n = 43 Personen (Folgebefragung 2021)
n = 54 Personen (Vergleichsbefragung 2019)

Ziel 3

Mitverantwortung und Beteiligung fordern

Die Ricklaufquote der 2. Kombi AG Befragung liegt bei 64%. Erfahrungsgemarn ist bei BGF-
Projekten eine Riicklaufquote von 60 bis 80 Prozent als zufriedenstellend zu werten. Diese
Werte Ubersteigen die sonst in der Literatur beschriebenen Werte deutlich. Die hohen Beteili-
gungsquoten im Rahmen von BGF-Projekten sind auf die in der Regel im Vorfeld ergehende
Information an die Belegschaft, auf personliche Anschreiben der Mitarbeiter/innen, auf das
Commitment der Geschéftsfuhrung, auf die Einbindung der Mitarbeiter/innen und des Be-

triebsrates, etc. zurtickzufihren.
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Bekanntheit des betrieblichen Gesundheitsférderungsprojekts

Anteil der Mitarbeiterinnen, die das Betriebliche Gesundheitsférderungsprojekt kennen bzw. schon einmal davon
gehort haben ...

... Ja, habe regelméaBig an MalRnahmen teilgenommen 30%
... ja, habe mindestens einmal an einer MaBnahme teilgenommen 23%
... ja, habe aber an keiner MalRnahme teilgenommen 42%
... nein, habe noch nie vom Projekt gehért 5%

n = 43 Personen

95% der Mitarbeiter/innen kennen das BGF-Projekt bzw. haben schon einmal davon gehort
und weitere 66% nennen die BGF-Projektleiterin am haufigsten als Ansprechperson fur Ge-
sundheitsfragen.

Die Wasserflasche fiir alle Mitarbeiter/innen (86%), der BGF Newsletter (79%) und die strin-
gente Besprechungskultur nach dem SEN-Modell (62%) wurden von den Mitarbeiter/innen am

haufigsten in Anspruch genommen bzw. sind diesen am bekanntesten.

Eine ,ldeenbox” fur Winsche, Beschwerden, Anregungen befindet sich im Sozialraum und

wird laufend beworben.

Halbjahrlich findet eine Zukunftswerkstatt fir alle Mitarbeiter/innen statt. Die Teilnahmequote
steigert sich von 18% auf 28%.

Ziel 4

Informationsfluss und Kommunikation verbessern

Die Bewertung des Sozial- und Organisationsklimas hat sich verbessert.

47% der Mitarbeiter/innen sind bei der Folgebefragung mit der Information und Kommunikation

(sehr) zufrieden. Bei der Vergleichsbefragung waren (nur) 40% der Befragten (sehr) zufrieden.

Der Austausch zwischen den stationdren Wohngruppen Mogli und change verbesserte sich.

Es gibt ein Teammitglied, das sich um dieses Thema annimmt.

Eine Belastung im Rahmen des Sozial- und Organisationsklimas sind Informationsméangel.
Hohe Werte weisen darauf hin, dass nicht alle nétigen Informationen fir die Verrichtung der

Arbeit, rechtzeitig und zuganglich, fur die Beschéftigten vorhanden sind.
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Belastungen plan B gem. GmbH - Sozial- und Organisationsklima

Mangelnde Zusammenarbeit - quantitativ .

Mangelnde Zusammenarbeit qualitativ - Kolleginnen L

Mangelnde Zusammenarbeit qualitativ - Fiihrungskraft \

Mangelnde Zusammenarbeit qualitativ - allgemein »

Mangelnde Gerechtigkeit

/
»

|

|

|

Informationsméngel +
\

I

|
®

Fehlender Handlungsspielraum

0 1 2 3 4 5 6

Benchmark Gesamtbetrieb Folgebefragung —e- - Gesamtbetrieb Vergleichsbefragung

Ziel 5
BGF Gutesiegel erhalten

Der Antrag ist in Arbeit. Ende des Jahres erfahren wir, ob wir es erhalten.

Ziel 6

Von BGF zu nachhaltigem BGM

Zusammenfassend haben sich folgende zukiinftige Handlungsfelder gezeigt.

Von einem guten Niveau ausgehend, lassen sich positive Veranderungen in vielen Themen-
bereichen feststellen. Gesundheitszustand und Arbeitsfahigkeit sind auf hohem Niveau stabil.
Die festgestellten Beschwerden haben leicht zugenommen, ihre Ursachen werden jedoch we-
niger haufig am Arbeitsplatz vermutet. Das Belastungsniveau ist weiterhin unterdurchschnitt-
lich und hat sich in manchen Aspekten sogar noch weiter reduziert. Diese Ergebnisse spre-
chen fiir eine Wirksamkeit der durchgefiihrten Mafnahmen und Aktivitaten.

MalRnahmen zum Gesundheitsverhalten

Das Erndhrungs- und Bewegungsverhalten befindet sich aktuell auf einem zufriedenstellenden
Niveau. Dennoch auf3ern die Mitarbeiter/innen den Wunsch, sich (noch) gestinder zu erndhren
und (noch) haufiger zu bewegen. Insgesamt kann dies als Auftrag verstanden werden, die
bereits durchgefiihrten und im Wesentlichen positiv beurteilen MalRnahmen fortzusetzen und

noch gezieltere Angebote zu schaffen, um den Mitarbeiter/innen die Erreichung ihrer Ziele zu
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ermdglichen. Speziell der Rickgang des Anteils an Personen, die sich regelmaRig abwechs-
lungsreich und fettarm ernahren, bei gleichzeitig weiterhin hohem Wunsch nach besserer Er-

nahrung, ist ein Hinweis auf gewlinschte Verbesserungen.

Beim Thema Prasentismus zeigen sich Verbesserungen. Krank zur Arbeit gehen weniger Be-
fragte und auch bei allen weiteren Indikatoren sind die Zahlen ricklaufig. Es sollte versucht
werden diese positive Entwicklung beizubehalten, um den negativen Aspekten eines solchen

Verhaltens weiterhin vorzubeugen.

Bei den erfassten korperlichen Beschwerden bleiben die wesentlichen Schwerpunkte unver-
andert (Beschwerden im Oberkdrper, Mudigkeit/Erschopfung), was weiterhin fur eine Fokus-
sierung auf ergonomische Mafl3nahmen spricht. Allerdings werden die wahrgenommenen Be-
schwerden aktuell nicht mehr so haufig mit der Arbeitstatigkeit in Verbindung gebracht.

Die Ressourcen sind nach wie vor positiv ausgepragt und liegen weitestgehend nahe um den
Vergleichswert des Benchmarks oder sogar dariiber. Das Unternehmen wird als guter Arbeit-
geber wahrgenommen, der sich um das Wohlbefinden und die Gesundheit der Mitarbeiter/in-
nen sichtbar bemuiiht und die Arbeit wird sehr sinnvoll und sinnstiftend erlebt (Selbstwirksam-
keit).

Deutlich geringere Werte lassen sich fir die Mitgestaltungsmdglichkeiten (auf Unternehmens-
ebene) feststellen und auch bei der Unternehmenskultur zeigen sich Verbesserungsmdaglich-

keiten.

Die Arbeitszufriedenheit ist, dem Gesamttrend der Befragung folgend, positiv ausgepragt. Ver-
besserungsmaoglichkeiten lassen sich speziell fir die interne Informationsweitergabe und Kom-
munikationsstrukturen feststellen, zudem ist man bei der Organisation und Fihrung noch un-
zufrieden. Auch beim Betriebsklima wiinschen sich die Mitarbeiter/innen weitere Verbesserun-

gen.

BGM beruht auf diesen 3 Saulen:
Arbeits- und Gesundheitsschutz (AS)
o Es erfolgt ein laufender Abgleich mit Arbeitsmedizin und Sicherheitsfachkraft (zuge-
kauft von AMD).
o Der Betriebsrat und die Sicherheitsvertrauenspersonen sind im BGM eingebunden.
Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)
o Derzeit liegen diese Agenden bei der Geschéftsfihrung. In Zukunft wird sie das Per-

sonalmanagement Ubernehmen.
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O

Auf den guten Erfahrungen mit Wiedereingliederungsteilzeit von Mitarbeiterinnen wird

aufgebaut.

Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF)

Folgende Prozesse und MalRnahmen werden nach Projektende weitergefihrt und folgende

Ressourcen stehen dafir zur Verfigung:

O

O

O

Es gibt ein BGM-Budget.

Das Projektteam bleibt bestehen und tbernimmt die Aufgaben des BGM.

Die Projektteammitglieder bleiben/werden Botschafter/innen des BGM und sind das
Bindeglied zwischen Team, Teamleitung und BGM.

Das Projektteam trifft sich vierteljahrlich.

Der BGM — Newsletter erscheint mindestens vierteljahrlich.

Die stringente Besprechungskultur nach dem SEN-Modell wird beibehalten und lau-
fend evaluiert/verbessert.

Rituale, um Erfolge zu feiern sind implementiert.

Es gibt eine fixe Ansprechperson fur BGM.

Noch offene und neue Aktivitadten werden umgesetzt (gemeinsame Pausen, ,Pausen-
raum*“im Freien, monatliche Pop up Stande wie Sonnentor, Eine Welt Laden, Biobauer,
Blchertisch, ...).

Der Standort Vocklabruck wird besser eingebunden.

In die jahrlichen BSC — Befragungen werden auch BGM-Items integriert.

BGM wird im Organigramm verankert (Vorstandsbeschluss noch offen).

BGM wird im Zuge der derzeitigen Uberarbeitung der Leitbilder (intern, extern, Fiih-
rung) verankert.

Das BGF-Glutesiegel ist auf der Homepage ersichtlich.

BGM wird neuen Mitarbeiter/innen wéhrend des On-Boarding Prozesses vorgestellt.
Der Wunsch und die hohe Bereitschaft zur Verhaltenséanderung (gestndere Ernéh-
rung/mehr Bewegung) wird aufgegriffen.

Die auffalligen Ergebnisse der 2. Kombi AG Befragung werden in einem partizipativen
Prozess bearbeitet, z.B. Schaffung von (mehr) Mitgestaltungsmdéglichkeiten (auf orga-
nisatorischer/unternehmerischer Ebene) und Verbesserung der Unternehmenskultur.
Verbesserungsmaglichkeiten in Bezug auf die Information und Kommunikation im Be-
trieb, Organisation und Fuhrung und beim Betriebsklima werden gesucht und umge-
setzt.

Die Information und Kommunikation an alle Mitarbeiter/innen erfolgt mittels internem
Newsletter, BGF-NL, E-Mail, Leitungen (fixer Besprechungspunkt in allen Teambe-
sprechungen) und vor allem Uber die Projektteammitglieder.

Neue Themen/ldeen/Wiinsche, ... werden Uber die Projektteammitglieder, die Ideen-

box oder direkt an die Projektleitung herangetragen.
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o Die Themen Betriebsklima, Organisation und Fiihrung sowie Information und Kommu-
nikation sollen in einer Zukunftswerkstatt noch einmal bearbeitet werden. Im Vorfeld
bearbeiten die Projektteammitglieder in ihren Teams mit den Leitungen diese und ahn-
liche Fragen:

Was braucht ihr noch?

Was kdnnen wir tun?

Was war und was hattet ihr gebraucht? ...

Dabei wird auch auf die Mdglichkeit der Ideenbox hingewiesen, um Antworten dort zu
deponieren.

o Seminare
Die Projektleitung fragt bei allen Mitarbeiter/innen 3-4 Themen ab (Selbstmanagement,

Grenzen setzen, Pausengestaltung, ...) und organisiert mindestens 1 im Herbst.

6. Zentrale Lernerfahrungen und Empfehlungen

Forderliche und hinderliche Faktoren

Durch die offene Wahl und die Delegiertenfunktion der Projektteammitglieder waren alle
Teams und alle Zielgruppen reprasentiert. Die Delegierten gingen nach den Steuerungsgrup-
pensitzungen in ihre Teams zurlick, um von den wichtigsten Entscheidungen der Sitzungen
zu berichten und wiederum deren Meinungen einzuholen. Dies hat wesentlich zum Projekter-
folg beigetragen. Zusatzlich wurde das BGF-Projekt von Beginn an durch die Geschaftsleitung
intensiv unterstitzt. Weiters war die Einbindung einer externen Beraterung fiir den Projekter-
folg wesentlich.

Herausfordernd war es, den teils sehr unterschiedlichen Bedurfnissen der Mitarbeiter/innen

und den unterschiedlichen Bedurfnissen der Standorte gerecht zu werden.

Zentrale Lernerfahrungen und Empfehlungen

Es ist empfehlenswert, den Schwerpunkt auf das BGF-Projekt zu legen und darauf zu achten,
dass parallel keine gréReren Projekte stattfinden, damit das BGF-Projekt keine Belastung dar-
stellt.

Wichtig sind gute Kontakte der Projektleitung zu den Mitarbeiter/innen und den Projektent-
scheidungstréager/innen sowie die Akzeptanz bei allen Beteiligten als Verbindungsglied zwi-
schen den Gruppen. Ein weiterer Erfolgsfaktor fiir das Projekt ist die ehestmogliche Einbin-
dung der Fuhrungskrafte und des Betriebsrats. Generell ist es wichtig, Zustandigkeiten bereits
von Anfang an klar zu definieren, auf mehrere Personen im Projektteam zu verteilen und das
Projektteam als Multiplikator/innen zu nutzen. Wahrend des gesamten Projektverlaufs ist auf

eine durchgangige Kommunikation tiber mehre Kanéle zu achten.
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Eine externe Beratung gibt die Mdglichkeit, von vorangegangenen Projekterfahrungen zu pro-

fitieren und zuséatzlich einen externen Blick auf interne Themen zu werfen.
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Anhang

Listen Sie lhre veroffentlichbaren Beilagen zum Bericht auf. Diese sind ebenso wie der Bericht selbst im

Projektguide hochzuladen.

e BGF Newsletter 1.21
e BGF Newsletter 2.21
o Gesundheitsbericht plan BGF 1.21

Andere mdgliche Beilagen zur Darstellung lhres Projektes

e Projektablaufplan

Projektrollenplan

Kombi AG Osterreich, 2. Mitarbeiter/innenbefragung

e EvalKS - Analyse der krankheitsbedingten Fehlzeiten
BGF-Gitesiegelantrag

Hinweis:
Neben dem Hochladen des Berichts ist dieser zusatzlich dem/der fiir das Projekt zustdndigen Mitarbei-
ter/in des Fonds Gesundes Osterreich in gedruckter Version (Papierform) zur Begutachtung und Priifung

zuzusenden.
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