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Vorwort des Bundesvorsitzenden

Liebe Kolleginnen
Liebe Kollegen

In den vergangenen Jahren haben uns viele Projekte beschaftigt die nur mit
groBem Engagement aller Kolleginnen und Kollegen bewaltigt werden konnten.

Um diese Einsatzbereitschaft zu erhalten bzw. auszubauen ist es fir uns als
Gewerkschaft ein besonderes Anliegen die Gesundheit unserer KollegInnen zu
féordern. Das Wohlbefinden am Arbeitsplatz hat dabei einen ganz groBen
Stellenwert.

Um den Erwartungen gerecht zu werden, hat die Geschaftsfihrung sich dafir
ausgesprochen, auch in den eigenen Reihen ein Projekt zur betrieblichen
Gesundheitsférderung zu starten.

Ausgehend von der Gesundheitskampagne G2 ,Gesund in die Arbeit -

Gesund von der Arbeit® und der im Zuge dieser Kampagne durchgefihrten
IFES-Befragung sehen wir, dass auch die Arbeitsbedingungen flir die
KollegInnen unserer Gewerkschaft optimiert und verbessert werden sollen.

Besonders auffallig ist dabei, dass unsere KollegInnen und Kollegen unter
groBen psychischen Belastungen ausgesetzt sind.

Mit der Unterzeichnung der BGF-Charta im Herbst 2010 hat sich die PRO-GE
dazu verpflichtet, seine Organisationspolitik maBgeblich an den Prinzipien der
Betrieblichen Gesundheitsférderung zu orientieren.

Wir setzen damit ein Zeichen, dass unser Organisationserfolg, die
Mitgliederzufriedenheit und die Betreuungsqualitat nur mit gesunden,
motivierten und zufriedenen KollegInnen erreicht werden kann.

Rainer Wimmer
PRO-GE Bundesvorsitzender



Vorwort der Projektleiterin

Wir, die PRO-GE Ileben von unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.
Tagtaglich ist unser Einsatz und Engagement gefragt. Um sicher und nicht
gesundheitsgefdhrdend, schnell zum Wohle unserer Mitglieder agieren zu
kdnnen, brauchen wir gesunde und motivierte MitarbeiterInnen.

Die wirtschaftliche Forderung, nach immer mehr Mitgliedern, das Messen von
Daten und Fakten darf aber uns, die Menschen, die in diesem Bereichen tatig
sind, nicht in den Hintergrund drangen.

Daher...

...féordern wir nachhaltig unsere Gesundheit fir mehr Wohlbefinden und
Lebensqualitat am Arbeitsplatz und sichern damit unsere Zukunft

...ist Gesundheit Aufgabe und Verantwortung aller Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter und Flihrungskrafte

...gestalten und verbessern wir aktiv ein gesundheitsférderndes
Arbeitsumfeld

Um diese Leitsatze auch wirklich umsetzen zu kd&énnen, bedarf es der
Bereitschaft und des Willens aller Beteiligten!

Bei der Durchfihrung der Gesundheitszirkel hat sich herausgestellt, dass
etliche MaBnahmenvorschlage von unseren Kolleginnen und Kollegen leicht
umsetzbar sind, keinen wesentlichen Mehraufwand bedeuten, in Summe aber
unsere Arbeitswelt gestinder gestalten, und die Arbeit um einiges erleichtern.

Derartige MaBnahmen zeigen, dass die Gesundheit der MitarbeiterInnen ein als
wichtiges Gut in unserer Organisation gesehen wird. Jede/r von uns ist daher
eingeladen, seinen/ihren persdnlichen Beitrag dazu zu leisten.

Mit unserem Projekt ,G2 - Gesunde Gewerkschaft" wollen wir ein Bewusstsein
fir die Wichtigkeit der eigenen Gesundheit schaffen und MaBnahmen setzen,
die dafur forderlich sind.

Gabriela Kuta
Projektleiterin



Was heif3t Betriebliche Gesundheitsforderung?

Definition von BGF
,BGF ist eine moderne Unternehmensstrategie und zielt darauf ab, Krankheiten
am Arbeitsplatz vorzubeugen (einschlieBlich arbeitsbedingte Erkrankungen,
Arbeitsunfédlle, Berufskrankheiten und Stress), Gesundheitspotentiale zu
starken und das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu verbessern."

(Luxemburger Deklaration zur BGF in der EU, 1997)

Konzept der BGF
BGF umfasst dabei alle gemeinsamen MaBnahmen von ArbeitgeberInnen,
ArbeitnehmerInnen und der Gesellschaft zur Verbesserung von Gesundheit und
Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Dies kann prozesshaft durch eine Verknlpfung
folgender Ansatze erreicht werden:

» Verbesserung der Arbeitsorganisation und -bedingungen

» Forderung der aktiven MitarbeiterInnenbeteiligung

» Starkung personlicher Kompetenzen

Qualitatskriterien eines BGF-Projekts

Integration: Es muss eindeutig erkennbar sein, dass sich von der
Unternehmensspitze beginnend alle Entscheidungstrager voll mit dem Projekt
identifizieren. Leere Leitsatze reichen nicht. Gesundheit muss Teil der
Unternehmensphilosophie und -kultur sein. Genauso wie die Qualitat muss
auch die Gesundheit Beurteilungskriterium bei allen Entscheidungsprozessen
sein.

Partizipation: BGF bedeutet Férderung der Selbstverantwortung und bedarf
daher der aktiven Beteiligung der gesamten Belegschaft, auch hier gilt die
Querverbindung zur Qualitét (z.B. entstehen Gesundheitszirkel oft aus
Qualitatszirkeln).

Planung: BGF ist Projektarbeit und wird als solche parallel zu den
herkdmmlichen Entscheidungsprozessen in der Unternehmensorganisation in
einer anderen Projektorganisation geleistet. Das daraus entstehende
Spannungsverhaltnis bedarf eines Projektmanagements mit einer sorgfaltigen
Planung, Ausflihrung und Kontrolle.

Ganzheitlichkeit: Gesundheit wird nachhaltig durch unterstitzende
Rahmenbedingungen (Verhaltnisse) und gesundheitsrelevantes Verhalten
geférdert. Erfolgreiche BGF-Projekte messen Verhaltnis- und
Verhaltenspravention gleich hohen Stellenwert zu.

Evaluation: Die erwarteten und in Zielen formulierten Effekte missen auch
bewertet werden. Das bedingt bereits vor Beginn eines BGF-Projektes die
Einigung auf geeignete Evaluationsinstrumente.



Zum internen BGF-Projekt in der PRO-GE

Projektname
Der Name des BGF-Projekts lautet ,,Gesunde Gewerkschaft".

Zielgruppe
Das Projekt richtet sich an alle MitarbeiterInnen an allen Standorten der
Gewerkschaft PRO-GE.

Vision
Die Vision des BGF-Projekts entspricht der Vision der Betrieblichen
Gesundheitsférderung: ,Gesunde Mitarbeiter/innen in gesunden

Unternehmen®. Dazu soll durch das Projekt ein langfristiger und nachhaltiger
Beitrag geleistet werden.

Ziele

e Ziel ist, das Gesundheitsbewusstsein aller Beschaftigten zu heben und
ihre Kompetenzen zu starken

e Ziel ist, Gesundheitsrisiken sichtbar machen und durch gemeinsam
erarbeitete MaBnahmen verringern

e Ziel ist, gesunde alternsgerechte Arbeitsprozesse, interessante Aufgaben
und die Organisation zu entwickeln und umzusetzen

e Ziel ist, gute Beziehungen und eine gesunde Fihrung zu gewahrleisten

e Ziel ist, Arbeitsfahigkeit, Gesundheit, Wohlbefinden, Arbeitsinteresse und
Zusammenarbeit zu starken und zu verbessern



Detailziele des Projektes:

Metaziele

Teilziele und MalRnahmen

MZ 1

Schaffung
gesundheits-
forderlicher
Arbeits-
bedingungen

MZ 2

Umsetzung von
fur die MA
spirbaren

MaRnahmen

MZ 3

Ganzheitliches
Begriffsver-
standnis von
Gesundheit und
Arbeitsfahigkeit

MZ 4

Nachhaltige
Integration von
BGF im
Unternehmen

Die Zufriedenheit der MA
mit ihren VVorgesetzten
steigt.

Die MA kennen das BGF-
Projekt und deren
MafRnahmen.

=>» Fuhrungsleitbild
=> Einzelcoaching fur FK
= MAG nutzen

= Kommunikationsmal3-
nahmen

Interne Kommunikation
und Information sind
verbessert.

=> jour fixe GF-Sekr./Z.

= monatl. Abt.sitzungen

=>» Erfahrungsaustausch
der admin. MA

=>» Erfahrungsaustausch
der Sekretrare

Gesundheitsangebote
werden von mindestens 40%
der MA bis Projektende
zumindest einmal besucht
oder in Anspruch
genommen.

= Gesundheitsangebote
(z.B. Infoveranstaltungen)

Die Zufriedenheit der MA mit
ihrer Gesundheit steigt.

Verbesserung der
Konfliktbewaltigung

= Gesundheitsangebote

= Angebot
Coachingsstunden

=> interne Vertrauens-
person

Die Anzahl der MA mit
Ruicken-, Nacken- und
Schulterschmerzen sinkt.

= Gesundheitsangebote
(z.B. Bewegungsangebote)

Forderung der
Qualifikation der MA

Das Gesundheitswissen der
MA steigt.

= BR-Kurse fir alle
admin. MA

=> Lehrgang Beratungs-
kompetenz Sekretare

=> Spezialausbildungen
fur nicht-polit. Sekret.

= Gesundheitsangebote
(z.B. Infoveranstaltungen)

Das Gesundheitsverhalten
der MA steigt.

Die Arbeitsplatze
entsprechen dem ASchG.

=> Gesundheitsangebote (z.B.
Verhaltensangebote)

=> Arbeitsplatz-
evaluierungen

Die Mitarbeiterinnen sind mit
den Gesundheitsangeboten
zufrieden.

= Gesundheitsangebote

Mindestens 50% der
Vorschlage aus den GZ
werden bis Projektende

umgesetzt.

MaRnahmen auf allen 4

Ebenen des Hauses der

Arbeitsfahigkeit werden
umgesetzt.

BGF-Giitesiegel wird
angestrebt.

= Gitesiegelantrag wird
gestellt

Nach Projektende stehen
Ressourcen fur BGF im
Unternehmen zur
Verfligung.

= BGM-Struktur/Konzept




Projektorganisation von ,,Gesunde Gewerkschaft"

Steuergruppe:

Aufgaben: Genehmigung und Beschlussfassung Uber

Projektplan, Projektphasen, Projektausgaben

Analyseinstrumente (Befragungen, etc.)

PraventionsmaBnahmen

EvaluationsmaBnahmen

Aufbau und Inhalt von Gesundheitsberichten

Die interne und externe Offentlichkeitsarbeit

Erforderliche AusbildungsmaBnahmen im Zusammenhang mit dem Projekt
Die Beauftragung / Einbindung externer Projektpartner

Mitglieder:

Koll. Rainer Wimmer (Vorsitzender PROGE)
Kollin. Renate Anderl

Koll. Peter Schissler

Kollin. Gabriela Kuta (Projektleitung)

Koll. Toni Steinmetz (Betriebsrat)

Projektteam:

Aufgaben:

Integration aller Projektpartner die flr die Durchfihrung des Projektes
notwendig sind

Motivation der Beschaftigten sich am Projekt zu beteiligen (Befragung,
Gesundheitszirkel, usw.)

Erarbeitung von Vorschlagen fir alle Projektphasen

Erarbeitung von Vorschléagen fir die Offentlichkeitsarbeit des Projektes

Mitglieder:

Koll. Peter Schissler

Kollin. Susanne Koller

Kollin. Gabriele Kuta

Koll. Werner Mick (SFK)

Mag. Christa Flreder

Koll. Karl Smolik (Betriebsrat)

Kollin. Karin Prokop (Betriebsrat)

Koll. Patrick Slacik (Landervertreter)

Mag. Ernst Neudorfer (externer Projektberater)

Mag. Renate Czeskleba (GZ-Moderatorin, MA-Befragung)



Projektleitung: Kollegin Gabriela Kuta

Die Projektleitung ist fir die Durchfihrung des Projekts organisatorisch
verantwortlich.

Aufgaben:

Vorbereitung, Einberufung, Moderation und Protokollierung der Sitzungen
der Steuergruppe und der Projektgruppe

Kontaktperson fur die WGKK und alle Gbrigen Projektpartner
Koordinierung der Arbeit der Gesundheitszirkel

Beratung bei der Umsetzung der Vorschléage der Gesundheitszirkel
Umsetzung der Beschlisse der Steuergruppe gemeinsam mit anderen
Mitgliedern der Projektgruppe

Gesundheitszirkel:

Aufgaben:

Aufzeigen und Analyse arbeitsbedingter Gesundheitsbelastungen
IST/SOLL-Vergleich

Ausarbeitung von Verbesserungsvorschlagen

Vorschlag von PraventionsmaBnahmen
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Projektablauf

NR. |MEILENSTEIN TERMINE

1 Fes_tlegung Projektorganisation (Steuergruppe, Herbst 2010
Projektteam)

2 |Projektplanung Ende 2010

3 Einreichen eines F_orderantrags beim Fonds Februar 2011
Gesundes Osterreich

4 |Offizieller Start des Projekts Marz 2011

5 |Durchfihrung einer MitarbeiterInnenbefragung Mai 2011
Besprechung der Ergebnisse der

6 |MitarbeiterInnenbefragung in der Steuer- und September 2011
Projektgruppe

7 |Gesundheitszirkel in der Zentrale Oktober 2011

8 |Gesundheitszirkel in den Bundeslandern Oktober 2011

9 |Information der Fihrungskrafte zum BGF-Projekt Marz 2012

10 Information der MitarbeiterInnen Uber die Mai 2012
Ergebnisse der Gesamtauswertung

11 |Gesundheitsbericht an alle MitarbeiterInnen Mai 2012

12 Umsetzung von gesundheitsférderlichen ab Mai 2012
MaBnahmen

13 nglte MitarbeiterInnenbefragung am Sept. 2013
Projektende

14 |Zweiter Gesundheitsbericht Ende 2013

15 Ende des I_:’rOJekts und Start des Betrieblichen Ende 2013
Gesundheitsmanagements
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Die gesundheitliche Situation in der PRO-GE
Die wichtigsten Ergebnisse der MitarbeiterInnenbefragung

Hintergrund der Befragung in der PRO-GE

Das Programm Arbeitsfahigkeits- und Gesundheitsmanagement in der PRO-GE
steht fur eine gesunde und produktive Arbeitswelt flr MitarbeiterInnen in allen
Lebensphasen mit dem Ziel, Gesundheit und Arbeitsfahigkeit Gber die gesamte
Erwerbsdauer zu férdern und zu erhalten.

Die PRO-GE hat das erste Mal ihre Mitarbeiterlnnen zur Balance zwischen
Arbeitsanforderungen und individuellen Ressourcen mit dem
Arbeitsbewaltigungsindex Plus™ befragt.

Arbeitsfahigkeit und damit Gesundheit sollen vom Berufseintritt bis zum
regularen Pensionsantritt moglichst gut erhalten bleiben bzw. geférdert
werden. Eine Aufgabe, die in einer politischen Non-Profit-Organisation wie der
PRO-GE mit emotional und geistig-mental besonders fordernden Tatigkeiten
nicht leicht zu erzielen ist.

~Arbeits(bewailtigungs)fahigkeit" beschreibt, inwieweit ein/e
ArbeitnehmerIn in der Lage ist, seine/ihre Arbeit angesichts der
Arbeitsanforderungen, Gesundheit und mentalen Ressourcen zu einem
gegebenen Zeitpunkt zu erfillen.
Zwei Komponenten bestimmen dabei Arbeitsfahigkeit:
e die individuellen Ressourcen der ArbeithnehmerIinnen (koérperliche,
mentale, soziale Fahigkeiten, Gesundheit, Kompetenz, Werte) sowie
e die Arbeit selbst: Arbeitsinhalte, Arbeitsorganisation, soziales
Arbeitsumfeld, Betriebsklima, Fihrung etc.
Arbeitsfahigkeit ist die Balance zwischen persdnlichen Ressourcen und
alternsgerechten Arbeitsbedingungen. Zusammenarbeit zwischen Vorgesetzten
und MitarbeiterInnen ist dafir erforderlich - Gesundheit, Kompetenzen und
Arbeit missen zusammenwirken.

Ganzheitliche Arbeitsbewaltigungsfahigkeit integriert also verschiedene
individuelle wie organisationale Aspekte:

e Arbeitsfahigkeit im Sinne von gesundheitlichen Ressourcen und
Kompetenzen

e Arbeitsbereitschaft im Sinne von Interesse und Motivation und

e Arbeitsfahigkeitsmaoglichkeit im Sinne von einbezogen sein,
Handlungsspielraume haben etc.
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Generell ist es so, dass das individuelle Leistungsspektrum von Menschen mit
dem Alterwerden nicht gleich bleibt, sondern sich verdndert. Im kérperlichen
Bereich kommt es im Allgemeinen zu einem Abbau; Fertigkeiten, Erfahrungen
und soziale Fahigkeiten nehmen hingegen zu.
Der Umbau der Leistungsfahigkeit vollzieht sich nicht homogen, sondern von
Mensch zu Mensch sehr unterschiedlich. Die Arbeitswelten muissen im Sinne
der Alternsgerechtigkeit diesen Umbau berlcksichtigen. Wenn diese Anpassung
stattfindet, kdnnen wir bis ins héhere Alter sehr produktiv sein.
Mit steigendem Alter stellen sich flr jede/n von uns unterschiedliche Fragen:

e Schaffe ich meine Arbeit noch bis zum Pensionsalter?

e Will ich das Uberhaupt?

e Habe ich in der Pension noch eine gute Lebensqualitat und gute

Gesundheit?

All das hat mit Gesundheit und Arbeitsfahigkeit zu tun und damit, ob es
gelingt, die Arbeitswelt so zu gestalten, dass Menschen im Arbeitsprozess
bleiben koénnen wund wollen, um dann bei guter Gesundheit den
Lebensabschnitt nach der Arbeit zu genieBen.

Der Arbeitsbewadltigungsindex Plus™

Der Arbeitsbewaltigungsindex Plus™ (ABI Plus™), wurde im Rahmen des
Programms ,Fit fir die Zukunft - Arbeitsfahigkeit erhalten®! (im Auftrag der
AUVA und PVA) entwickelt. Er baut auf dem finnischen Workability Index
(Arbeitsbewaltigungsindex) auf, erweitert um die Aspekte Werte, Kompetenzen
und Arbeitsbedingungen - nach dem Modell des sogenannten ,Haus der
Arbeitsfahigkeit" (siehe nachste Abbildung).

Das ,Haus der Arbeitsfahigkeit" besteht aus vier Stockwerken, die aufeinander
aufbauen:

e die Gesundheit der Person, d.h. ihr Leistungsvermégen

e die Kompetenz, d.h. ihre Fertigkeiten und ihr Wissen

e die Werte, d.h. ihre Einstellungen und Motivation

e die Arbeit, d.h. deren Inhalte und Anforderungen, die Arbeitsumgebung etc.

Den individuellen Fahigkeiten und Einstellungen kommt dabei eine
gleichermaBen wichtige Bedeutung zu wie der Arbeitsorganisation und
FUhrungskultur im Unternehmen, sowie dem jeweiligen familigren und
gesellschaftspolitischen Umfeld.

1 Fit fir die Zukunft - Arbeitsfahigkeit erhalten" ist das sterreichische Programm zur
Unterstiitzung von Arbeitsfahigkeit in besonders belastenden Branchen. Es wurde Ende 2008
gestartet und endet 2012. Das Programm wird von PVA und AUVA finanziert.

13



Das Modell ,Haus der Arbeitsfahigkeit" zeigt die Vielfalt der verschiedenen
Ansatzpunkte flr Arbeitsfahigkeit auf. Arbeitsfahigkeit kann dann wachsen,
wenn aufeinander abgestimmte MaBnahmen gesetzt werden. Zur Stabilisierung
bzw. Verbesserung von Arbeitsfahigkeit missen alle Stockwerke des Hauses

der Arbeitsfahigkeit in die Analyse und

einbezogen werden.

.i.

Familie

Flhrung
Arbeitsumgebung
Arbeitsinhalte
Arbeitsorganisation

Werte
Einstellungen
Motivation

Qualifikationen, Wissen,
Kompetenzen, Fahigkeiten
und Fertigkeiten

korperliche, psychische,
geistig-mentale
Gesundheit

in das darauf folgende Handeln

Je hoéher die
Auspragungen/Werte im ABI
Plus™, desto besser die
Arbeitsfahigkeit, d.h. die
Ubereinstimmung von
individuellen (Gesundheit,
Einstellung, Kompetenz) mit
organisationalen Ressourcen.
'i' Je hoéher das
Frounde Zusammenpassen (Fit) von
Individuum und Arbeit, desto
wahrscheinlicher wird ein
produktiver  Verbleib im
Arbeitsgeschehen.

Abbildung: Das Modell ,,Haus
der Arbeitsfahigkeit® (nach
Juhani Ilmarinen, FIOH)

Die Ergebnisse werden in Werten (Punkten oder Prozenten) dargestellt und
zeigen, wie hoch Arbeitnehmerlnnen ihre eigene Arbeitsfahigkeit einschatzen.
Arbeitsfahigkeit wird dann wie folgt eingestuft und damit wird bestimmt,
welche MaBhahmen zu ergreifen sind:

Ergebnis Kategorie der MalRnahme Wahrscheinlichkeit
Arbeitsfahigkeit Arbeitsfahigkeit Fruhpensionierung

7 - 27 Punkte LKritisch* wieder herstellen _Manner 38 % Frauen 33 %

28 - 36 Punkte .maBig* verbessern Manner 8 %  Frauen 4 %

37 - 43 Punkte Lqut’ unterstitzen Méanner <1 % Frauen 1,5%

44 - 49 Punkte »sehr qut erhalten

14




Ziel einer gesundheitsforderlichen und alternsgerechten Arbeitswelt ist es, eine
maoglichst gute Konstellation im ABI zu erreichen, ausgedrickt in einer hohen
Punkteanzahl.

sehr gut \

gut gut

maEBig miBig

schlecht

schlecht

s ® & @
" Arbeitsfahigksit R

persinliche Ressourcen Arbeitsanforderungen

*bgm

Der ABI Plus™, die erweiterte Form des Arbeitsbewaltigungsindex, ermdglicht
ein Assessment, einen Status und eine Prognose zur Arbeitsfahigkeit, also zur
gesunden, produktiven Verankerung von MitarbeiterInnen im Arbeitsprozess.
Das Assessment mit dem ABI Plus™ ermdglicht aber auch gezielte
Interventionen, um Arbeitsfahigkeit wiederherzustellen, zu erhalten und zu
verbessern, sowie die Evaluierung der gesetzten MaBnahmen.

Die Befragung in der PRO-GE

Der vorliegende Bericht baut auf den Ergebnissen der
MitarbeiterInnenbefragung mit dem Arbeitsbewaltigungsindex Plus™ auf und
wird durch Ergebnisse aus 4 Gesundheitszirkeln mit administrativen
MitarbeiterInnen und politischen SekretarInnen aus Bundeslandern und
Zentrale komplettiert. Die Befragung mit dem Arbeitsbewaltigungsindex Plus™
kann als Rundgang durch das Haus der Arbeitsfahigkeit gesehen werden.

Im Marz und April 2011 wurden 250 MitarbeiterInnen der PRO-GE
schriftlich befragt. Insgesamt konnten 164 Fragebdogen zur
Auswertung herangezogen werden. Der Riicklauf liegt damit bei 65,6
% und stellt eine gute Mehrheit der Belegschaft dar.
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Ausgegebene Fragebodgen 250
Retournierte Frageb6gen 164
Frauen 85
Manner 70
Administrative MitarbeiterInnen 63
Politische SekretarINnen AuBendienst 58
Politische SekretarInnen Innen + AuBendienst 16
Unter 30 Jahrige 16
30-34 Jahrige 17
35-39 Jahrige 16
40-44 Jahrige 23
45-49 Jahrige 44
50-54 Jahrige 24
Uber 55 Jihrige 12
MitarbeiterInnen ohne Flihrungsposition 139
Leitende Flihrungskrafte 16
Seit 2 Jahren in der PRO-GE 20
3-5 Jahre in der PRO-GE 16
6-10 Jahre in der PRO-GE 38
11-20 Jahre in der PRO-GE 37
21-30 Jahre in der PRO-GE 34
Regelarbeitszeit 38-39,9 Stunden 107
Keine Uberstunden 40
1-5 Uberstunden pro Woche 43
6-10 Uberstunden pro Woche 44
11-15 Uberstunden pro Woche 16
15 % Uberstundenpauschale 72
Mehr als 4 externe Ubernachtungen monatlich 16
Mehr als 4 Abendtermine monatlich 27
Weder Abend- noch Wochenendtermine 94
Riicklauf insgesamt 65,5 %

Es wurden alle MitarbeiterInnen der PRO-GE befragt. Es gab kein Kick-Off,
keine schriftliche Information mit Ausnahme des Schreibens im Fragebogen
selbst, allerdings mundliche Informationen bei der Verteilung der Fragebdgen
selbst. Vor diesem Hintergrund ist der Ricklauf sehr hoch.
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Zur Gewahrleistung der Anonymitat wurden in der Datenauswertung nur jene
Gruppen ausgewertet und dargestellt, welche aus mindestens 15 Personen
bestehen. Es sind demnach keine Rlckschllisse auf Einzelpersonen oder auf
kleinere Gruppen madglich.

Die Befragung wurde von zwei Drittel der Befragten als sehr bis eher wichtig (18%
bzw. 48%) und von 3 % als gar nicht wichtig eingestuft.

Der Aussage: ,Gesunde Gewerkschaft PRO-GE" hat den Beschaftigten jetzt schon
Positives gebracht - stimmen nur 5% sehr, weitere 14% mit eher zu. 52% stimmen
gar nicht zu oder machen keine Angabe.

Der Aussage: ,Gesunde Gewerkschaft PRO-GE" wurde bisher von meinem/r
Vorgesetzten aktiv unterstiitzt - stimmen 11% mit sehr, weitere 17% mit eher zu.

52% stimmen gar nicht zu oder enthalten sich der Stimme.

10% der Befragten nutzten die Mdglichkeit, am Ende des Fragebogens persénliche
Anmerkungen zu machen - 39 % der 30- 34 Jahrigen und 17 der 50-54 Jahrigen.

17



Ergebnisse - Rundgang im Haus der Arbeitsfahigkeit

Gesundheit als Basis einer guten Arbeitsfahigkeit - das
ErdgeschoB des Hauses der Arbeitsfahigkeit

Gesundheit bildet die Basis des Hauses der Arbeitsfahigkeit. Gesundheit als
kdrperliche und psychisch-geistige Leistungsfahigkeit erleichtert die
erfolgreiche Erflllung unserer Arbeitsaufgaben. Jede Einschréankung oder jede

Diagnose bedeutet mehr Anstrengung fur die gleiche Tatigkeit und greift auf
Dauer unsere Leistungsfahigkeit an.

77% aller Beschaftigten in der PRO-GE gelingt es, ihre korperlichen
Arbeitsanforderungen sehr / eher gut zu bewaltigen, in den Altersgruppen
gelingt es am besten den 35-39 Jahrigen (81%) und den 50-54 Jahrigen
(80%), den Mitarbeiterinnen ohne Uberstunden (83% sehr/eher gut), der
ersten Fihrungsebene (87% sehr / eher gut), den MitarbeiterInnen mit mehr
als 4 externen Ubernachtungen nur 60% und den MitarbeiterInnen mit 11-15
UST wdchentlich nur 69%.

Die psychischen Arbeitsanforderungen werden von rund zwei Dritteln der
Belegschaft sehr / gut bewaltigt (15% sehr gut, 49% gut), von 23%
mittelmaBig und von 13% eher/sehr schlecht.

Im Altersprofil zeigt sich, dass auch die Bewaltigung der psychischen
Anforderungen bei den 40-44 Jahrigen am schlechtesten ist (43% mittelmaBig
/ eher schlecht) und bei den 50-54 Jahrigen am besten (nur 25% mittelmaBig
/ eher schlecht). Auch Mitarbeiterlnnen mit mehr als 4 externen
Ubernachtungen monatlich und solche mit 11-15 Uberstunden pro Woche
bewaltigen die psychischen Arbeitsanforderungen schlechter (40 bzw. 44%
mittelmaBig / eher schlecht). Von den Politischen Sekretarlnnen im
AuBendienst bewaltigen 45 9% die psychischen Arbeitsanforderungen
mittelmaBig / eher und sehr schlecht.
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Insgesamt werden korperliche Anforderungen in der PRO-GE besser
bewaltigt als psychische Anforderungen.

78% der Befragten sind sich ziemlich sicher, dass sie ausgehend von ihrem
jetzigen Gesundheitszustand ihre derzeitige Arbeit auch in den nachsten
Jahren ausiiben werden koénnen. ErwartungsgemaB bildet sich hier ein
Alterssprung ab, denn ab 50 Jahren sind es "nur mehr" 71%, die sich sicher
sind. Die Tatsache, dass die Pension in der Gruppe der alteren Befragten
einfach schon naher liegt, ist daftir sicherlich auch ausschlaggebend.

Nach Tatigkeiten zeigen sich folgende Unterschiede: 13% der administrativen
MitarbeiterInnen und 24% der Politischen Sekretarlnnen mit AuBendienst,
sowie 25% der Politischen SekretarInnen mit Innen- und AuBendienst sind sich
nicht sicher, dass sie ausgehend von ihrem jetzigen Gesundheitszustand ihre
derzeitige Arbeit auch in den nachsten Jahren ausiben werden kdnnen. Die
Unterschiede zwischen administrativen MitarbeiterInnen und politischen
Sekretarinnen sind signifikant. 38% der Mitarbeiterlnnen mit 11-15
Uberstunden wdchentlich sind sich nicht sicher, ihre Tatigkeit in den néchsten
Jahren ausiben zu kénnen.

70% aller Befragten fiihlen sich alles in allem sehr bzw. eher gesund,
allerdings nur 63% der 35-39 Jahrigen und 66% der 50-54 Jahrigen, sowie nur
57% der Mitarbeiterlnnen mit 11-15 % Uberstunden und nur 54 % der
MitarbeiterInnen mit liber 4 externen Ubernachtungen monatlich.

Nur 9% der Belegschaft fihlen sich eher oder sehr starken gesundheitlichen
Belastungen ausgesetzt. Am meisten eher / bzw. sehr starke Belastungen
nehmen folgende Gruppen wahr: eher stark 18% der 30-34 Jahrigen, sehr
stark 12% der 35-39 Jahrigen, eher / sehr stark 14 % der Politischen
Sekretarinnen mit AuBendienst und 25% der Politischen SekretarInnen
mit Innen-und AuBendienst.

Lediglich 20% der MitarbeiterInnen der PRO-GE haben keine chronischen
Beschwerden, weitere 55% geben 1-2 Beschwerden an, 18% haben mehr als
3 Beschwerden. Nur 6 % der Mitarbeiterlnnen mit 11-15 Uberstunden pro
Woche haben keine chronischen Beschwerden!
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Beschwerden nach Hiufigkeiten (Freiburger Beschwerdenliste?)
Werte zwischen 3,01 und 4,00 bedeuten, dass die Beschwerden ,alle paar

Wochen" bis ,alle paar Tage" auftreten. Werte zwischen 2,01 und 3,00
bedeuten , alle paar Monate" bis ,alle paar Wochen". Die Tabelle zeigt die
haufigsten Beschwerden.

Gruppe Gesamt Keine _6-10 30-34 50-54 11-20 Jahre im
Mittel-Wert | UST/40 | UST/43 | Jahrige | Jahrige | Unter-nehmen
Wie oft haben 3,02 3,31 2,80 3,35 2,79 3,35
Sie RUcken-
schmerzen?
Wie oft sind 2,91 3,23 2,84 3,00 2,71 3,03
Sie schnell
mide?
Wie oft haben 3,13 3,49 2,93 3,47 2,83 3,46
Sie Nacken-
schmerzen?
Wie oft haben 2,91 3,28 2,57 2,88 2,75 3,16
Sie Schulter-
schmerzen?

Besonders MitarbeiterInnen ohne Uberstunden, im Alter von 30-34 und im
Alter 50-54, sowie lange in der Gewerkschaft arbeitende KollgegInnen leiden
unter den Beschwerden - Rickenschmerzen, Midigkeit, Nackenschmerzen und
Schulterschmerzen, wobei Frauen signifikant stiarker von diesen
Beschwerden betroffen sind als Manner.

Ubrigens sind Riicken-, Nacken- und Schulterschmerzen, schnelle Ermiidung
und haufige Mduidigkeit auch die klassischen Profile im Sozial- und
Gesundheitsbereich.

16% aller MitarbeiterInnen geben an, dass sie selten / nie ausreichend
Schlaf und Erholung haben, 20% der Manner, 24% der 30-34 Jahrigen,
25% der 35-39 Jahrigen, 31% der leitenden FlUhrungskrafte und 37% der
MitarbeiterInnen mit 11-15 Uberstunden.

2 Die Freiburger Beschwerdenliste (FBL) ist ein standardisierter Fragebogen. Mit ihm
werden momentane, auch situativ bedingte, sowie chronische Beschwerden erfasst. Die
Beschwerden sind nicht nach medizinischen Gesichtspunkten eingeteilt, sondern reprasentieren
Muster alltaglicher Beschwerden, wie sie von den Befragten erlebt werden.
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Zusammenfassend:
Die gesundheitliche Situation ist flr die Mehrheit der Befragten stabil,
es zeigen sich jedoch

v.a. in der Gruppe der Politischen SekretarInnen mit AuBen- bzw. mit
AuBen-und Innendienst,

bei den MitarbeiterInnen mit 11-15% Uberstunden,

teilweise bei den alteren (50-54 Jahrigen)

und jingeren/mittleren (30-34 und 40-45 Jahrigen) MitarbeiterInnen,
teilweise deutlich starker bei Mannern (Schlaflosigkeit),

teilweise deutlich starker bei den Frauen (Rucken-, Nacken- und
Schulterschmerzen, rasch auftretende Mudigkeit)

deutliche Beschwerden und gesundheitliche Belastungen.
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Kompetenz stabilisiert das Haus der Arbeitsfahigkeit - der
erste Stock des Hauses der Arbeitsfahigkeit

—
Nt

Gute Qualifikation und Kompetenzen sind flir den Erhalt von
Arbeitsfahigkeit unentbehrlich. Ebenso das Einbringen-Kénnen der eigenen
Fahigkeiten und Fertigkeiten. Damit Arbeitsanforderungen und Qualifikation
gut zusammenpassen, mussen Menschen:
e gut ausgebildet sein (Ausbildung, Fachkompetenz)
e an "richtiger Stelle" eingesetzt werden (Aufgabe der Vorgesetzten)
e Angebote bekommen, um sich standig weiter zu qualifizieren
(Weiterbildung)
e diese Angebote auch eigenverantwortlich wahrnehmen (Weiterbildung,
Methodenkompetenz)

Es sind aber nicht nur die Basisanforderungen, die taglich bewaltigt werden
mussen, sondern auch plétzliche neue Aufgaben bzw. Herausforderungen, die
an die Betroffenen gestellt werden. Entscheidend ist, ob jemand mit seinen
Anforderungen gut zurechtkommt und die eigenen Ressourcen als ausreichend
einschatzt.

Das mit dem Alter zunehmende Erfahrungswissen unterstitzt den Umgang mit
z.B. schwierigen oder sozial komplexen Situationen, ersetzt aber nicht, dass
Mann/Frau sich auch im fachlichen Bereich standig weiterentwickeln muss
(lebenslanges Lernen). Letzterer Aspekt wird mitunter von Alteren nicht so
intensiv wahrgenommen und auch umgekehrt von Alteren nicht mehr so stark
gefordert. Das ist jedoch, wenn Arbeitsfahigkeit bis zum Pensionsalter erhalten
bleiben soll, kontraproduktiv.
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Sozialkompetenz erlernen MitarbeiterInnen nicht in ihrer Ausbildung, sondern
im Berufsalltag. Dabei spielen Fihrungskrafte (Vorbildwirkung) und das soziale
Gefuge im Team eine groBe Rolle. Viele MitarbeiterInnen, die langer nicht im
Lernprozess waren, oder auch Altere brauchen eine andere Didaktik. Lernen ist

jedoch bis ins hohe Alter gut madglich.

Ergebnisse zu Qualifikationen und Kompetenzen nach Arbeitsbereichen
Mittelwert der gesamten PRO-GE (1 = sehr gut, 5 = nicht geniigend - wie

beim Schulnotensystem)
Dargestellt werden Werte besser als der jeweilige Mittelwert in Grin,
schlechter als der Mittelwert in Rot.

Mittelwert von 1-5 Schulnote Gesamt | Frauen | Manner | Adminis- Polit. 15 % UST
Mittel- trative | Sekretare
wert MA
37 Ausreichend Wissen und 1,74 1,63 1,87 1,51 1,95 2,00
Fahigkeiten, um lhre
Arbeit gut erledigen zu
konnen?
Mittelwert von 1-5 Schulnote Gesamt 30-34 Keine 35-39 1-5 Uber- | 21-30
Mittel- Jahre |Uberstun| Jahre stunden Jahre
wert den In Gew.
38 Ausreichend Weiter- oder 2,09 2,53 1,90 2,88 2,44 1,82
Fortbildung zur Erfillung
lhrer Arbeit?
Mittelwert von 1-5 Schulnote Gesamt 30-34 |4xmonatl| Admnis- polit. Keine
Mittel- Jahre ich trative Sekretar Uber-
wert Abend MA Innen+ | stunden
termin AulRen
dienst
39 Ausreichend Anleitung 2,50 3,18 3,04 2,13 3,00 2,00

oder Training zur
Bewaltigung lhrer
taglichen Arbeit?

23




Zusammenfassend:

Die subjektive Einschatzung der MitarbeiterInnen, tUber gentigend Kompetenz
zu verfugen, ist sehr hoch (F 37). Die Frage, ob ausreichend Weiterbildung zur
Erfillung der Arbeit zur Verfligung steht, wird weniger positiv beantwortet,
zeigt aber immer noch gute Werte. Die 30-39 Jahrigen zeigen deutlich mehr
Bedarf an Weiterbildung als andere Altersgruppen (F38). Wenn es um
Anleitung/Training fur die tagliche Arbeit geht, zeigen wiederum die 30-34
Jahrigen, die Politischen Sekretarinnen und MitarbeiterInnen, die mehr als 4
Abendtermine monatlich haben einen Uberdurchschnittlichen Bedarf.
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Werte und Einstellungen beeinflussen Arbeitsfahigkeit
wesentlich - der zweite Stock des Hauses der
Arbeitsfahigkeit

Positive Grundwerte und eine prinzipiell gute Einstellung zur Arbeit haben
einen sehr hohen Einfluss auf Arbeitsfahigkeit. In Sozial- wie
Gesundheitsberufen haben erfahrungsgemaB die meisten MitarbeiterInnen zu
Beginn ihrer Berufslaufbahn eine positive Beziehung zu ihren Tatigkeiten. Der
Beruf wird auch als Berufung erlebt, das ist ein enormer Schatz flr das
Unternehmen.

Ein Teil der MitarbeiterInnen verliert Uber die Jahre diese positive Einstellung,
weil ihre beruflichen Erwartungen nicht erflllt wurden, weil sie sich zu wenig
geschatzt und gesehen flihlen oder weil die Kooperation im Team nicht passt.
Das heif3t, die Motivation nimmt ab.

Das zweite Stockwerk ist am engsten mit dem obersten Stock
(Arbeitsbedingungen, Fuhrung, Arbeitsmittel, Arbeitsorganisation, Arbeitszeit
usw.) verbunden, weil z.B. negatives FUhrungsverhalten oder ein schlechtes
Betriebsklima unmittelbare Auswirkungen auf die Einstellungen der
MitarbeiterInnen haben.
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Ausgewadhlte Ergebnisse zu Werten und Einstellungen

Mittelwert von 1 - 5 Schulnote Gesamt
2011 Score
1 Wie zufrieden mit 2,26 MA - 2,33
derzeitiger Arbeits- Leitende Flihrungskrafte - 1,88
und Berufs-situation?
2 Gehen Sie gerne in die 1,99 45-49 Jahrige (44 MA) hohe Motivation -
Arbeit? 1,79 und Leitende FK = 1,67

MA mit 11-15 UST - 2,44

3 Haben Sie das Gefiihl, 1,90 relativ guter Wert, keine Auffalligkeiten
dass lhre Arbeit
nitzlich und wertvoll
ist?

30 | Verspuren Sie 2,10 relativ guter Wert, keine Auffalligkeiten
manchmal den
Wunsch, mit ihrer
derzeitigen beruflichen
Tatigkeit aufzuhoren?

31 | Haben Sie sich 8% von den 30-39 J wollen 12 %,
entschieden lhre von den Politischen Sekretarlnnen mit
berufliche Tatigkeit zu Innen+AuRendienst 12 % die PRO-GE
beenden verlassen

nur 3 % wollen in Pension gehen;

Die Mitarbeiterinnen der PRO-GE sind durchschnittlich gut motiviert und
engagiert. Auffallig hoch motiviert sind leitende FUhrungskrafte. Auch das
Gefuhl, dass die Arbeit, die in der PRO-GE nutzlich und wertvoll ist, ist generell
hoch. Allerdings zeigen sich relativ viele Politische SekretdrInnen mit Innen-
und AuBendienst und die Altersgruppe der 30-39 Jahrigen deutlich weniger
motiviert als der Durchschnitt.

Zusammenfassend:

Rund zwei Drittel aller PRO-GE MitarbeiterInnen sind mit ihrer derzeitigen
Arbeits- und Berufssituation sehr bzw. eher zufrieden, ein Drittel ist teils-teils
oder unzufrieden. 82 % gehen immer oder oft gerne zur Arbeit - ein sehr
hoher Wert! Und 81 % haben das Geflhl, dass ihre Arbeit immer bzw. oft
(47%) nutzlich und wertvoll ist. Die Ergebnisse im Stockwerk der Werte und
Motivation scheinen darauf hinzuweisen, dass sich die MitarbeiterInnen mit
dem politischen Auftrag der PRO-GE in hohem MaBe identifizieren und ihren
Arbeitsplatz sehr bewusst gewahlt haben.
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Die Balance zwischen individuellen Ressourcen und
Arbeitsanforderungen — der dritte Stock des Hauses der
Arbeitsfahigkeit

R -~
Nl

Im 3. Stockwerk beschreiben wir, wie die in der PRO-GE aus Sicht der
MitarbeiterInnen gestaltet sind und was die Organisation tun kann, um zum
Erhalt bzw. zur Férderung der Arbeitsfahigkeit beizutragen und eine gute
Balance zu halten oder wieder herzustellen.

Zur Erinnerung: Arbeitsfahigkeit ist die Balance zwischen persdnlichen
Ressourcen und Arbeitsbedingungen. Der klassische Arbeitsbewaltigungsindex,
Teil des ABI Plus™, misst die Konstellation zwischen Gesundheit, Einstellungen
und Arbeitsanforderungen und wird in vier Qualitatsklassen mit folgenden
Konsequenzen dargestellt:

Punktewert Arbeitsbewadltigungs- Schutz- oder Forderziel
Status
28-36 Punkte »,maRkig” Arbeitsfahigkeit verbessern
37-43 Punkte ,gut” Arbeitsfahigkeit unterstiitzen

Die Balance wird zu 60-65% durch die Arbeitsgestaltung, das
Fihrungsverhalten und die Arbeitsumgebung beeinflusst und zu 35-40% von
den Beschaftigten selbst.
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Ergebnisse zur Arbeitsfahigkeit 2011 (F64, F65)

Gesamtiiberblick iiber Arbeitsbewaltigungsfahigkeit von Altersgruppen, Geschlecht,

Mitarbeiterinnen und leitende Fiihrungskrafte, Dauer der Zugehorigkeit zur Gewerkschaft

Gruppe Zahl d. Durch- Sehr gute Gute maRige (kritische)
Rickmeldung schnittliche Arbeits- Arbeits- Arbeits-fahigkeit
en Arbeits fahigkeit fahigkeit

fahigkeit

Gesamt 164 39,21 27 % 39 % 28 %

30-34 ) 17 38,71 18 % 47 % 35%

35-39 16 40,57 44 % 31% 19 %

40-44) 23 38,81 30 % 30 % 30 %

45-49 ) 44 39,16 23 % 43 % 32%

50-54 ) 24 39,58 25% 50 % 25%

Frauen 70 40,16 28 % 46 % 23 %

Manner 85 37,86 27 % 31% 36 %

MA 139 38,85 26 % 40 % 30 %

leit. FK 16 41,50 44 % 38% 19 %

bis 2 Jahre in 20 40,53 40 % 40 % 20 %
der Gewerk.

3-51 16 41,39 38% 38% 12 %
6-10)J 38 39,20 18 % 45 % 29 %
11-201) 37 37,97 27 % 41 % 30 %
21-30 34 38,88 26 % 35% 35%
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Ergebnisse zur Arbeitsfahigkeit 2011 (F64, F65)
Gesamtiiberblick liber Arbeitsbewaltigungsfahigkeit nach Schulausbildung, Arbeitszeit,

Uberstunden
Gruppe Zahl der Durchschnittli Sehr gute Gute MaRige
Riickmel- che Arbeits- Arbeits- Arbeits- (kritische)
dungen fahigkeit fahigkeit fahigkeit Arbeits-
fahigkeit
Gesamt 164 39,21 27 % 39 % 28 %
Pflicht-schule 77 38,76 27 % 43 % 28 %
/Lehre
Berufs-bildende 30 40,00 37 % 33% 30 %
mittlere Schule
AHS, BHS 28 39,44 18 % 50 % 29 %
Arbeitszeit
Regel-AZ 38- 107 39,74 28 % 44 % 24 %
39,9 Std
mehr als 40 Std 31 37,20 29 % 19 % 48 %
keine UST 40 40,09 25 % 52% 20 %
1-5 UST 43 39,50 28 % 37 % 28 %
6-10 UST 44 37,80 23 % 39% 37 %
11-15 UST 16 37,31 31% 31% 37 %
15 % UST- 72 38,11 22% 39% 35%
Pauschale
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Ergebnisse zur Arbeitsfahigkeit 2011 (F64, F65)

Gesamtiiberblick liber Arbeitsbewaltigungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen mit mehr als 4
externen Ubernachtungen monatlich, mit mehr als 4 Abendterminen monatlich, ohne
externe Ubernachtungen und Abendtermine, der administrativen Mitarbeiterinnen, der
Politischen Sekretarinnen mit AuBBendienst und der Politischen Sekretarinnen mit AuRen- und
Innendienst

Gruppe Zahl der Durch- Sehr gute Gute MaRBige
Rickmel- schnittliche Arbeits- Arbeits- (kritische)
dungen Arbeits- fahigkeit fahigkeit Arbeits-
fahigkeit fahigkeit
Gesamt 164 39,21 27 % 39% 28 %
Mehr als 4 15 37,23 27 % 20 % 40 %
externe
Ubernachtungen
monatlich
Mehr als 4 27 38,80 30 % 44 % 26 %
Abendtermine
monatlich
Weder - noch 94 40,20 29 % 44 % 22 %
Tatigkeiten
Administrative 63 40,44 29 % 49 % 19 %
Polit.Sekretarin 58 38,18 31% 31% 37 %
AuBendienst
Polit.Sekretarin 16 37,83 19 % 38 % 37 %
Innen+AulRen-
dienst
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Das Altersprofil

Auffallend ist, dass die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit der 30-34 Jahrigen und
der 40-44 Jahrigen deutlich unter dem Durchschnitt der PRO-GE liegt und
die alteren MitarbeiterInnen (50-54 Jahrige) einen deutlich besseren Wert als
diese Altersgruppen haben. Eigentlich ist davon auszugehen, dass mit
zunehmendem Alter die ,Passung" zwischen individuellen Ressourcen und
Arbeitsanforderungen schlechter wird. Dem entgegen steht, dass es sich bei
diesen Werten um den sogenannten ,healthy worker Effekt" handeln kénnte,
was bedeuten wiirde, dass die gesiinderen, arbeitsfahigeren MitarbeiterInnen
im Arbeitsprozess bleiben, mehr belastete MitarbeiterInnen aber durch
Krankheit oder Arbeitswechsel das Unternehmen verlassen. Eine zweite
Erklarung kann sein, dass altere MitarbeiterInnen so erfahren und gelassen
sind, dass sie dadurch auch einen héheren Arbeitsbewaltigungswert aufweisen.
In der PRO-GE wird es notwendig sein, die 35-39 und die 40-44 Jahrigen zu
unterstlitzen. Einige MaBnahmen, die in den Gesundheitszirkeln vorgeschlagen
wurden, kdnnten hier ein guter Ansatz sein.

Dauer der Arbeitsverhaltnisse in der Gewerkschaft

MitarbeiterInnen, die schon 11-20 Jahre in der Gewerkschaft arbeiten, haben
einen deutlich schlechteren Arbeitsfahigkeitswert als solche die weniger lang
bzw. noch langer (21-30 Jahre) arbeiten. Allerdings weisen auch die
MitarbeiterInnen, die Uber 21 Jahre in der Gewerkschaft arbeiten einen hohen
Prozentsatz mit maBiger bis kritischer Arbeitsbewaltigungsfahigkeit auf. Hier
gilt es herauszufinden, welche der ,Lang-Gedienten® KollegInnen
Unterstitzung brauchen - wahrscheinlich eine Aufgabe der direkten
Vorgesetzten.

Arbeitszeit - Uberstunden reduzieren Arbeitsfihigkeit

MitarbeiterInnen mit einer Regelarbeitszeit von 38-39,9 Stunden (das sind 107
MitarbeiterInnen) haben einen durchschnittlichen Arbeitsfahigkeitswert von
39,74, das ist ein halber Punkt GUber dem Gesamtdurchschnittswert.

Alle MitarbeiterInnen, die angeben, keine Uberstunden zu machen, haben
einen signifikant hdheren Arbeitsbewaltigungsindex (40,09 Punkte) als solche
mit Uberstunden!

MitarbeiterInnen, die angeben 6-10 Uberstunden pro Woche zu machen haben
einen Uber 2 Punkte niedrigeren Arbeitsfahigkeitswert, solche mit 11-15
Uberstunden sogar einen 2,6 Punkte niedrigeren Arbeitsfahigkeitswert als
MitarbeiterInnen ohne Uberstunden.

Externe Ubernachtungen reduzieren, wenn sie haufiger als vier Mal monatlich
vorkommen, die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit ebenfalls um 2 Punkte.
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Tatigkeiten, arbeitsrechtliche Stellung

Politische SekretarInnen mit AuBendienst haben einen um 1 Punkt niedrigeren
Arbeitsfahigkeitswert als der Durchschnitt der MitarbeiterInnen. Politische
SekretarIinnen mit Innen- und AuBendienst haben um 1,4 Punkte niedrigeren
Arbeitsfahigkeitswert als der Durchschnitt.

Auf der anderen Seite haben die administrativen MitarbeiterInnen, die
bekanntlich kaum Uberstunden machen (Ausnahme sind beispielsweise
Kollektivertragsverhandlungen oder Streiksensible Phasen), einen
durchschnittlichen Arbeitsfahigkeitswert von 40,44 Punkten - das sind rund 1,2
Punkte mehr als der Gesamtdurchschnitt.

Zusammenfassend:

Die jingeren MitarbeiterInnen (30-34 J), MitarbeiterInnen, die tUber 11 Jahre in
der Gewerkschaft arbeiten, MitarbeiterInnen mit mehr als 6 Uberstunden pro
Woche, solche mit mehr als 4 externen Ubernachtungen monatlich, Politische
SekretarInnen mit AuBendienst oder AuBen- und Innendienst kombiniert haben
deutlich niedrigere Arbeitsfahigkeitswerte als der Durchschnitt der PRO-GE-
Angestellten. Es sind dies Gruppen, die in mehrfacher Hinsicht unter
Belastungen leiden - z.B. unter Zeitdruck, emotionalen Belastungen und einen
Mangel an fachlicher Unterstitzung flr ihre taglichen Arbeitsanforderungen.
Andere Gruppen, z.B. die administrativen MitarbeiterInnen, haben
durchschnittlich einen weit besseren Arbeitsfahigkeitswert als die Gesamtheit
der MitarbeiterInnen - ihnen mangelt es jedoch an ausreichender
Kommunikation und Wertschatzung von ihren direkten Vorgesetzten.
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Fuihrung im Haus der Arbeitsfahigkeit

Fihrung ist wesentlich mitverantwortlich daflir, wie Arbeitsanforderungen und
die Arbeitsumgebung gestaltet werden. Uber Fihrung wird auch der
Handlungsspielraum von MitarbeiterInnen bestimmt. FUhrungskrafte tragen
zum Gelingen einer guten Kommunikation und eines positiven Arbeitsklimas
bei und gegebenenfalls natirlich auch zu deren Misslingen.

Wie sehen die Ergebnisse in der PRO-GE aus?

Mittelwert von 1-5 Schulnote 2011 Gesamt
Score

19 | Wie gelingt es Ihnen derzeit die 2,10 mittlerer Wert, sonst keine
zwischenmenschlichen Auffalligkeiten
Anforderungen mit Vorgesetzten zu
bewiltigen

21 Hat Vorgesetzte/r durch Verhalten 2,58 bessere Werte — administrative MA
positiven Einfluss auf (2,42) + schlechtere Werte — MA mit
Arbeitsbewiltigung? 11-15 UST (2,89)

22 Erhalten Sie von Vorgesetzter/m 2,22 mittlerer Wert, sonst keine
Unterstlitzung, wenn Sie diese Auffalligkeiten
brauchen?

20 Wie gelingt es Ihnen derzeit die 1,64 bessere Werte - MA mit keinen UST
zwischenmenschlichen (1,43), Teilzeit-MA (1,29),
Anforderungen mit den Kundinnen administrative MA (1,45)
zu bewaltigen schlechtere Werte - MA mit mehr als 4

Abendterminen monatlich (1,93),

und Pol. Sekretarlnnen im

Innnen- und AuBendienst (1,94)
Zusammenfassend:

Die zwischenmenschliche Kooperation mit ihrer/m Vorgesetzten wird von einer
Mehrheit der MitarbeiterInnen als gut empfunden. Uber ein Fiinftel gibt
allerdings an, durch den Einfluss ihres Vorgesetzten selten bis nie einen
positiven Einfluss auf ihre Arbeit zu erleben! Bei den administrativen
MitarbeiterInnen sind dies 19 %, bei den Politischen SekretarIinnen im
AuBendienst 30 %!

Im Gegensatz dazu bewerten die MitarbeiterInnen die Zusammenarbeit mit
den KundInnen (das sind in der PRO-GE vornehmlich Betriebsrate) sehr
positiv, 43 % sogar mit sehr gut, weitere 40 % mit gut.
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Zusammenarbeit mit KollegInnen

Mittelwert von 1-5 Schulnote 2011 Gesamt | negative Abweichungen bei 11-20 J.
Score | Betriebszugehorigkeit, langeren Wegzeiten

18 | Wie gelingt es Ihnen derzeit 1,86 nur die MA mit 11-20 jahriger
die zwischenmenschlichen Betriebszugehorigkeit liegen deutlich
Anforderungen mit (6 %) schlechter (2,17)

Kolleglnnen zu bewadltigen

23 | Haben Kolleglnnen durch ihr 2,14 MA mit max. % Stunde Wegzeit liegen
Verhalten positiven Einfluss besser (1,91) als MA mit bis zu 2 Stunden
auf ihre Arbeitsbewaltigung? Wegzeit pro Tag (2,47)

24 | Erhalten Sie von Kolleg-Innen 1,81 schlechter geht es MA mit 11-20 Jahren
Unterstlitzung, wenn Sie diese Betriebszugehorigkeit =2 (2,19)
brauchen?

56 | Welche Arbeitsplatzform rund 39 bevorzugen Einzelarbeitsplatze, 10
bevorzugen Sie — Einzel- oder Gemeinschaftsarbeitsplatze, 6
Gemeinschaftsarbeitsplatz? Doppelarbeitsplatz, 5 Gemeinschafts-
Mehrfachantworten! arbeitsplatz — wenn erforderlich, 3

Mischformen.

Die zwischenmenschlichen Arbeitsanforderungen mit KollegInnen
werden gut bewaltigt (besser als mit den Vorgesetzten) und es wird insgesamt
gute Unterstiitzung durch die KollegInnen erlebt.

Zur Zusammenarbeit gehdéren auch die Winsche der MitarbeiterInnen
bezlglich Winschen nach Einzel- oder Gemeinschaftsarbeitsplatzen
(F56). Hier gibt es ein klares Votum fur Einzelarbeitsplatze, die fast vier Mal so
haufig wie Gemeinschaftsarbeitsplatze gewunscht werden. Funf
MitarbeiterInnen winschen sich Gemeinschaftsarbeitsplatze - teils temporar -
wenn dies erforderlich sei (z.B. bei Projekten).

Zusammenfassend:

Das Arbeitsleben flihrt Menschen zusammen, die im privaten Leben vielleicht
nicht zusammenkommen wilrden. Die sozialen Beziehungen, die dabei
entstehen, werden durch die gemeinsame Bewaltigung des Arbeitsauftrages
gepragt. Eine gute Kommunikation und gegenseitige Unterstltzung ist deshalb
sehr wichtig. Diese funktioniert zwischen den KollegInnen in der PRO-GE
mehrheitlich sehr gut.
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Handlungsspielraum

Der zur Verflgung stehende Handlungsspielraum hat einen wesentlichen
Einfluss auf die Bewaltigung von anstrengenden Arbeitsanforderungen. Flhlen
sich Menschen flr ihre Aufgaben qualifiziert und erhalten sie Vertrauen und
Handlungsspielraum, dann koénnen sie auch hohe Anforderungen gut
bewaltigen. Der Handlungsspielraum selbst ist eng verknipft mit dem
Fihrungsverhalten.

Mittelwert von 1-5 Schulnote Gesamt
Score

32 Koénnen Sie lhre Arbeit so 2,10 Bessere Werte : administrative MA (1,95);
mitgestalten, dass Sie MA mit keinen UST (1,85)
diese gut bewaltigen Schlechtere Werte: Polit. Sekr . AuRendienst
kénnen? (2,29), MA mit 6-10 UST (2,41)

33 Fordert lhre 2,36 Mittlerer Wert; schlechter: MA mit Matura
Arbeitsumgebung die (2,71)
Bewaltigung lhrer Arbeit?

34 Haben Sie alle 1,68 Bessere Werte: MA mit berufsbildender,
Arbeitsgerate/Mittel, um mittlerer oder Fachschule (1,43) und MA
Ihre Arbeit gut bewaltigen ohne UST (1,48)
zu kénnen?

35 Kénnen Sie Pausen 1,90 Bessere Werte: Teilzeit (1,53) und 1-5 UST
machen, wenn Sie diese wochentlich (1,67)
brauchen? Schlechtere Werte : 6-10 UST wochentlich

(2,16)

F32: Dass politische SekretarInnen ihre Arbeit weniger mitgestalten kdnnen,
ist insofern ein Alarmsignal, als gerade sie, die standig mit neuen
Anforderungen konfrontiert sind, mehr Freiraum zur Erflllung ihrer Arbeit
brauchten. Nicht verwunderlich ist auch die Bewertung durch MA, die vermehrt
Uberstunden leisten - sie sind wahrscheinlich schon durch die Arbeitsmenge
und den damit einhergehenden Zeitdruck in ihrem Handlungsspielraum
eingeschrankt.

F33 und 34: Erstaunlich ist hier der Unterschied der durchschnittlichen
Bewertung einerseits fur die Arbeitsumgebung (Blro, Hitze, Kalte, Licht usw.)
und auf der anderen Seite fur die Arbeitsmittel (Auto, Computer, Schreibtische,
Sessel usw.). Arbeitsmittel ,steigen besser aus" als die Arbeitsumgebung.
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Weitere Arbeitsanforderungen und Beeintrachtigungen

Das Gesamtergebnis zeigt, dass die Mehrheit der MitarbeiterInnen in der PRO-
GE mit ihrer Arbeitszeitform gut zurecht kommt. Allerdings sind die MA mit 6-
10 Uberstunden wochentlich und Politische SekretirInnen im
AuBendienst deutlich schlechter dran - bei den Beeintrachtigungen durch
die Arbeitszeit aber auch z.B. bei der Bewertung eines passenden Handlungs-
oder Gestaltungsspielraums. Beide - passende Arbeitszeit und
ausreichender Handlungsspielraum - sind wesentliche
Gesundheitsfaktoren!

Auf die Frage, ob die Lange des Arbeitstages angemessen, also passend ist,
antworten 45% aller Befragten positiv. 52 % sagen jedoch, dass der
Arbeitstag generell zu lange ist und sie am Ende des Tages miude sind.
Frauen sind mit der Lange ihres Arbeitstages signifikant mehr zufrieden als die
befragten Manner. Auffallend wenig zufrieden ist die Gruppe der 30-34
Jahrigen, von ihnen finden nur 24 %, dass die Lange des Arbeitstages
angemessen ist. Im Gegenzug dazu kommen 62 % der 50-54 Jahrigen gut
mit der Lange ihrer Arbeitstage zurecht.

Was Vereinbarkeit von Beruf und Familie anlangt (F4), zeigen sich groB3e
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen. Von den Mannern geben nur
7 % an, dass sie eine sehr gute Life Balance haben, fast 40 % haben nur eine
mittelmaBige Life Balance.

Bei den Frauen haben immerhin 21 % eine sehr gute und 39 % eine
gute Balance zwischen Beruf und Privatem.

Zwischen den administrativen Mitarbeiterlnnen und den politischen
SekretarInnen zeigen sich groBe Unterschiede — am meisten unter schlechter
bzw. sehr schlechter Balance leiden die Politischen SekretarIinnen, die Innen-
und AuBendienst leisten. Von ihnen haben 31 % eine eher und sehr
schlechte Balance.

An der Balance zwischen Privatem und Beruf zeigt sich wiederum der fatale
Einfluss von zu vielen Uberstunden.

MitarbeiterInnen ohne Uberstunden haben zu 42 % eine sehr und zu weiteren
42 % eine gute Balance zwischen Beruf und Privatem.

Bei den MitarbeiterInnen mit 11-15 Uberstunden pro Woche hat niemand eine
sehr gute Balance und nur ein Viertel eine gute Balance zwischen Beruf und
Privatem.
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Die starksten Beeintrachtigungen bei der Arbeit (F36),
nach Haufigkeit

Mittelwert von 1 (keine Gesamt

Belastung) bis 5 (sehr starke Mittelwert

Belastung)

Beeintrachtigungen durch 2,21 Bessere Werte: Administrative MA (1,40)
Wochenend- und Schlechtere Werte: MA mit berufsbildender
Feiertagsarbeit? Schule/Lehre (2,38); MA mit 11-15 UST (2,62)
Beeintriachtigungen durch 2,37 Bessere Werte: MA mit 6-10 UST (2,12)

ungiinstige Arbeitshaltung?

Beeintrachtigungen durch 3,17 Bessere Werte: Frauen (2,78) und
emotionale Belastungen? Administrative MA (2,53)

Schlechtere Werte: Méanner (3,64),

Politische Sekretdrinnen AuBendienst (3,61),
Politische Sekretarinnen im
Innen+AuBlendienst (4,00),

MA mit 11-15 UST (4,07),

Leitende Flihrungskrafte (3,87)

Beeintrachtigungen durch 3,41 Bessere Werte: Frauen (3,16)
Zeitdruck? Schlechtere Werte: Méanner (3,80);
MA mit 11-15 UST (4,07);

Leitende Flihrungskrafte (4,13)

Beeintrachtigungen durch 3,41 Bessere Werte: Manner (2,96)
Bildschirmarbeit? Schlechtere Werte: Frauen (3,80),
MA (3,98), MA mit Matura (3,93),
MA ohne UST (3,89);

Die Beeintrachtigungsprofile der Arbeitsbereiche unterscheiden sich
erwartungsgeman. Bildschirmarbeit belastet eher die weiblichen
MitarbeiterInnen, Zeitdruck und emotionaler Druck, die immer auch mit
Arbeitsmenge zusammenhangen, treffen starker mannliche MitarbeiterInnen
und am meisten Mitarbeiter mit einer hohen Uberstundenanzahl pro Woche,
Zeitdruck auch Leitende FUhrungskrafte.
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Zusammenfassend:

Das Gesamtergebnis zeigt, dass in der PRO-GE Arbeitszeit ein Negativ-Thema
fur Politische SekretarInnen, insbesondere die mit AuBendienst und die mit
AuBen- und Innendienst, ist. Je mehr Uberstunden geleistet werden, desto
niedriger ist die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit.

Zuviel Arbeitszeit korreliert mit einer schlechteren Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben. Bildschirmarbeit ist mehr fir die weiblichen MitarbeiterInnen,
Zeitdruck, zu groBe Arbeitsmenge und emotionale Belastungen sind die Top
Belastungsfaktoren der mannlichen Mitarbeiter.

Vertiefende Interviews &

Im Oktober/November 2011 wurden mit 8 MitarbeiterInnen am Standort Wien
(Betriebsrate, administrativ Beschaftigte, politische Sekretare, Fuhrungskraft,
Reinigungskraft) vertiefende Interviews gefihrt, um die Ergebnisse der
Fragebogenerhebung zu vertiefen sowie relevante Aspekte der Unternehmens-
und Flhrungskultur von PRO-GE herauszuarbeiten.

ERGEBNISSE

Zum Zeitpunkt der Interviews war das interne BGF-Projekt bei den
MitarbeiterInnen noch wenig bekannt - dies vermutlich auch deshalb, weil
zum einen die kick-off-Veranstaltung abgesagt wurde und zum anderen die
Umsetzung von MaBnahmen erst beginnt. Die ,Arbeitswelt PRO-GE™ wurde von
den Befragten folgendermaBen herausgearbeitet:

= MitarbeiterInnen berichten von Burnoutfallen bzw. werden Burnoutfalle in
der PRO-GE vermutet. Insgesamt wird der Umgang mit diesem Thema als
wenig konkret beschrieben (Was tun? Wie erkennen? Wie reagieren?).

= Als haufigste psychische Belastungen werden Stress und
Arbeitsiiberlastung genannt.

= Informationen werden intern nicht (immer) weitergegeben.
Insbesondere wird darauf hingewiesen, dass administrativ Beschaftigten
oftmals Informationen vorenthalten oder an sie nicht weiter kommuniziert
werden. Zum Teil fehle auch das Wissen voneinander - was fur eine gute
und reibungslose Zusammenarbeit unabdingbar ist.

= ,Ohne Rauch geht’s nicht!™ Mit Ausnahme der Raucherecken gibt es
keinen Ort, der flr Austausch und Kommunikation genutzt wird - es fehle
damit auch ein Ort fur erholsame (und rauchfreie) Pausen.
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= Zufrieden sind MitarbeiterInnen dort, wo es eine gute Filihrung gibt.
Dass das Verhalten von Fihrungskriften oftmals aber auch eine
Belastung fiir MitarbeiterInnen darstellt, wurde von der Halfte der
Befragten auch betont (z.B. durch mangelnde Kommunikation,
Wertschatzung und Anerkennung). Insgesamt wird die Fihrungskultur in
der PRO-GE als im Wandel begriffen wahrgenommen (weg vom
frbheren mehr autoritdren Flhrungsstii  hin  zu immer mehr
mitarbeiterorientiertem Flhren - wobei es beide Flhrungskulturen in der
PRO-GE Seite an Seite gibt).

=>» Die Fusionen der vergangenen Jahre sind ein Teil der Unternehmenskultur,
die auch Belastungen mit sich bringen (2> Zusammenwachsen
verschiedener Kulturen).

= In der PRO-GE seien Hierarchieunterschiede in der Belegschaft
deutlich wahrnehmbar, insbesondere zwischen den politischen Sekretaren
und den administrativen MitarbeiterInnen, vor allem in Bezug auf
Kommunikation und Wertschatzung.

Mogliche Ansatzpunkte fiir das BGF-Projekt

Vorschlage flr Verbesserungen wurden in den Interviews vor allem folgende
genannt: spiirbare Gesundheits-Angebote flir die MitarbeiterInnen (z.B.
Entspannung, Fitnessangebote, Gesundheitsvortrage); Burnoutpravention
(Burnout vorbeugen, Burnout erkennen, Umgang mit Burnout) sowie
Verbesserungen der internen Kommunikation und des
Fliihrungsverhaltens.
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Krankenstandsanalyse

Die Arbeitswelt wird insgesamt als wichtiger Faktor zur Beeinflussung der
Gesundheit gesehen. Im Zuge unseres Projekt haben wir die
Krankenstandsdaten bei den GKK’'s abgefragt, wobei diese lediglich solche
Auswertungen an Betriebe weitergeben, wenn die Anonymitat der einzelnen
MitarbeiterInnen gewahrt bleibt. Die TGKK wie auch die VGKK haben keine
Daten an die WGKK weitergeleitet. Somit finden sich diese Daten in den
untenstehenden Auswertungen nicht. Bei unserer Struktur ist es auch nicht
maoglich einzelne Landesleitungen untereinander bzw. mit der Zentrale zu
vergleichen, da dann MitarbeiterInnengruppen, die kleiner als 50 Personen
waren ausgewertet werden miussten. Aber insgesamt lassen sich bei den
untenstehenden Auswertungen Trends abzeichnen - wie gesund unsere
ArbeitnehmerInnen sind.

Anzahl der Krankenstande in Prozent je Mitarbeiterin
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Krankenstandstage und Krankenstandsfalle nach Alterskategorien in Prozent

v A
S0% 4 4554 458
40% - 36%

30% 1

10% 1

0%

14 - 20 jahrige 21 - 40 jahrige 41 - 50 jahrige dfter 51

B Krankenztandztage in Prozent B Krankenztandzfille in Prozent OVerteilung aller M4 in Prezent

Interpretation der GKK:
Die durchschnittlichen Krankenstandstage der PROGE entsprechen den
vorliegenden Benchmarkdaten von Osterreich.

>

4

>
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Etwa die Halfte der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter waren im Jahr 2010 nie
krank gemeldet.

Die Grunddynamik der Altersverteilung bezuglich der Krankenstande in
Osterreich: Junge Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer , haufiger dafir
klrzer", altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ,weniger oft dafir
langer". In der PROGE hingegen sind in der Altersgruppe der 41 bis 50
Jahrigen (45% der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) die meisten
Krankenstandsfalle und Krankenstandstage zu verzeichnen.

Aus datenschutzrechtlichen Grinden kénnen keine Bundeslandervergleiche
ausgewiesen werden.

Drei Gruppen von Krankheiten pragen das Bild des
Krankenstandsgeschehens der PROGE:

Die allgemeinen Infektionen, Magen- Darminfektionen und die Krankheiten
der Wirbelsaule und des Rluckens. Im Osterreichischen Vergleich dazu liegen
die Krankheiten des Skelettes, der Muskeln und des Bindegewebes und jene
der oberen Atemwege im Ranking vorne.

41



Gesundheitszirkel

Mit der Befragung/Statuserhebung mit dem ABI PLUS™ ist es gelungen, einen
Uberblick (iber die verschiedenen Ebenen/Stockwerke des Hauses der
Arbeitsfahigkeit zu erlangen. Dabei handelt es sich um einen Grobraster, der
auch im Falle der PRO-GE eine gute Einschatzung daruber zulasst, wo es die
Arbeitsfahigkeit und Gesundheit unterstliitzende Ressourcen gibt und wo man
mit MaBnahmen Arbeitsfahigkeit und Gesundheit aktiv unterstitzen sollte.

Ziele und Ablauf der Gesundheitszirkel in der PRO-GE

Gesundheitszirkel sind Workshops mit TeilnehmerInnen, die in der PRO-GE
ganz bewusst aus Bereichen kommen, die insgesamt &hnlichen
Herausforderungen gegenlber stehen. Es sollten Zielgruppen-orientiert
MaBnahmen gefunden werden, die Arbeitsfahigkeit und Gesundheit férdern.
Die Gesundheitszirkel haben in der PRO-GE jeweils dreieinhalb Stunden in
Anspruch genommen.

Ziele der Gesundheitszirkel sind das Sammeln von Ressourcen und
Belastungen der teilnehmenden MitarbeiterInnen, die sie an ihrem Arbeitsplatz
erleben. Ressourcen starken Gesundheit und Arbeitsfahigkeit, Belastungen
kdnnen sie einschranken. Besprochen und erarbeitet wurden aufbauend auf
einer gemeinsamen Ressourcen- und Beanspruchungsanalyse
Verbesserungsvorschlage (MaBnahmen) fur die jeweiligen Bereiche, aus denen
die TeilnehmerInnen der Zirkel kommen - mit dem Ziel, Gesundheit und
Arbeitsfahigkeit aller MitarbeiterInnen fihlbar und nachhaltig zu férdern.

Die TeilnehmerInnen wurden so ausgesucht und angesprochen, dass sie
reprasentativ  fir folgende MitarbeiterInnen-Gruppen sind: Politische
SekretarIinnen der Zentrale und der Bundeslander, sowie administrative
MitarbeiterInnen der Zentrale und der Bundeslander.

In der PRO-GE wurden im Herbst beginnend mit dem 6. Oktober 2011
insgesamt 9 Gesundheitszirkel durchgefuhrt und von einer externen Trainerin
(Renate Czeskleba) moderiert.

Es gab 4 unterschiedliche Gruppen:
1. mit Politischen SekretarInnen der Zentrale in Wien
2. mit Politischen SekretarInnen aus den Bundeslandern
3. mit administrativen MitarbeiterInnen aus der Zentrale und
4. mit administrativen MitarbeiterInnen aus den Bundeslandern.

Alle vier Gruppen kamen zwei Mal zusammen, in einem 9. Gesundheitszirkel
kamen am 6. Dezember 2011 VertreterInnen aller vier Gruppen zu einem
Erfahrungs- und Ergebnisaustausch zusammen. Die Gesundheitszirkel wurden
mit diesem gemeinsamen Treffen im Dezember 2011 abgeschlossen.
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Die MaBnahmen wurden gemeinsam von dem GeschaftsfiUhrungsmitglied Koll.
Peter Schissler und von der Trainerin, Renate Czeskleba, zusammengefasst an
die Steuergruppe berichtet.

Angesprochene Probleme und Ausziige aus den Vorschlagen
fur MaBnahmen aus den Gesundheitszirkein:

Administrative MitarbeiterInnen aus den Bundeslandern

Die administrativen MitarbeiterInnen aus den Bundeslandern haben in den
Workshops immer wieder angemerkt, dass sie dringend mehr Unterstitzung in
der Kommunikation und Zusammenarbeit mit ihren jeweiligen Vorgesetzten
benétigen. Da gehe es um Informationsweitergabe, aber auch um Partizipation
im Rahmen des Arbeitsgeschehens und im Zusammenhang mit der Arbeit um
einen professionellen Umgangston als dies derzeit der Fall sei.

Ein weiteres Anliegen waren die personlichen Weiter-
Entwicklungsmdglichkeiten der administrativen MitarbeiterInnen, hier wurden
groBe Licken festgestellt. Darlber hinaus ging es den TeilnehmerInnen auch
um ganz konkrete Ausbildungsinhalte, die sie flr ihre Arbeit benétigen.

MaBnahmen (zusammengefasst) aus diesen Gesundheitszirkeln mit
Priorisierungen (Punkteanzahl in Klammer):

a. Zusammenarbeit starken (23 Punkte)

» Administrative MitarbeiterInnen - aus Bundeslandern und Zentrale
sollen sich vierteljahrlich zu einem moderierten Erfahrungsaustausch
(mit externen Coach) treffen.

» Administrativen MitarbeiterInnen sollten jedenfalls 5 Coachingstunden
mit einem Coach nach Wahl bezahlt werden, wenn sie das brauchen.

» Es soll ab sofort eine zentrale Konfliktschlichtungsstelle geben, die in
einer Betriebsvereinbarung festgelegt ist und genutzt werden kann,
wenn es mit der Zusammenarbeit mit dem Vorgesetzten nicht klappt.

b. Weiterentwicklung fir administrative MitarbeiterInnen ermdglichen (3
Punkte)

» Seminare: arbeits- und persdnlichkeitsbezogen

» Aus- und Weiterbildung (auch BRAK und SOZAK!)

> Arbeitsplatzaufwertung - durch zusatzliche und/oder andere Aufgaben,
durch Arbeitsplatzwechsel, durch Weiterentwicklung zum Sekretar

» Organisationsassistentin funktioniert nicht (Ausbildung und gleiche
Arbeit!)
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> Betriebsrat soll alle administrativen MitarbeiterInnen regelmaBig
nachfragen, ob die Weiterentwicklungsmoéglichkeiten gut laufen und alle
2 Jahre einen Bericht an die Geschaftsfihrung abgeben

c. Fihrungsseminar mit ,Hirn und Herz" fir Sekretare (3 Punkte)
> Verpflichtend flir Sekretdre - einmal im Quartal 4 Stunden
» Externe Trainer/in ist wichtig
» Thema: Wertschatzung im Team
> Betriebsrat soll messen (Fragebogen), ob die Seminare Wirkung haben
(geht auch mit dem Fragebogen ABI Plus)

d. Konkrete Ausbildungsinhalte (1 Punkt)
» Die administrativen sollen auch Streikseminare besuchen dirfen (ginge
auch mit Politischen Sekretaren gemeinsam)
» Halbjahrlich sollte es eine Aussprache aller administrativen
MitarbeiterInnen jeden Bundeslandes mit ihrem Landessekretar geben -
Uber das Thema ,Zusammenarbeit®

Administrative MitarbeiterInnen aus der Zentrale

Die TeilnehmerInnen kritisieren, dass es Geruchte uUber Konflikte in der
Geschaftsfihrung gibt, die sie nichts angehen und zu denen sie auch nichts
Positives beitragen kénnen. Das Geflihl, dass die Fihrungskrafte uneinig sind,
stresst.

Auch erwarten sie sich, dass ein aktiver als derzeit gelebter
Arbeitnehmerlnnenschutz Gesundheit, Arbeitsklima, Arbeitsqualitédt und
Motivation verbessern und Krankenstande reduzieren wurde.

Als weiterer Mangel wird festgehalten, dass es kaum Mdéglichkeiten gibt, sich
weiterzuentwickeln. Immer wieder wisse die eine oder andere Flihrungskraft

eh schon einen Nachfolger fir eine zu besetzende Stelle, wolle das aber - aus
welchen Grinden auch immer - nicht outen.

Die Vorgesetzten interessieren sich zu wenig fur die Arbeit der administrativen
MitarbeiterInnen und auch nicht flr deren Befindlichkeiten. Erst wenn die
Situation schon wirklich ,,6ha" ist, wird der Chef aufmerksam, vertrdstet aber
dann, anstatt sich Uber arbeitsrelevante Probleme zu informieren.
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a) Verhalten der Geschaftsfliihrung (GF), das zu besserem Arbeitsklima flhrt
(7 Punkte)

> Keine Gerlchte seitens der eigenen Vorgesetzten Uber Konflikte in der
GF, die die administrativen MitarbeiterInnen nicht betreffen

» Wenn Gerlichte MA selbst betreffen — z.B. Uber personellen Wechsel von
Personen der eigenen Abteilung oder Wechsel von Biiros oder Aufgaben
- soll der Vorgesetzte daruber zeitnah und offen kommunizieren

> die GF spricht immer mit 1 Stimme

b) Aktiver ArbeitnehmerInnenschutz und Gesundheitsvorsorge (5 Punkte)

» Arbeitsmediziner und Sicherheitsfachkraft sollen regelmaBig kommen
und sich vorher anklindigen, damit man auch da sein kann. Sie sollen
MaBnahmen vorschlagen und zuverlassig an zustandige FK weiterleiten!
Sie sollen regelmaBig die Umsetzung des ArbeitnehmerInnenschutzes
kontrollieren!

» MaBnahmen umsetzen - Licht fir dunkle (!) Blros, die in den Innenhof
hinausgehen (Licht, Spiegel usw.!), ergonomische Sessel (Triaflex),
wenn notwendig - Blendschutz, Headsets, die passen, Reha-
MaBnahmen, Bereitstellen der notwendigen Arbeitsmittel - wie
hohenverstellbare Schreibtische usw.

» Angebote flir den Bewegungs- und Stltzapparat, Raucherentwdéhnung

c) Weiterentwicklung am Arbeitsplatz fir alle erméglichen (4 Punkte)

» Weiterentwicklung als Person durch Schulungen

» Weiterentwicklung des eigenen Arbeitsumfeldes durch Optimierung von
Zusammenarbeit

» Weiterentwicklung, Effektivitatssteigerung mit héherem Einkommen
koppeln

» Mitarbeitergesprache und Abteilungsbesprechungen - als Mittel zur
Weiterentwicklung

> Jeder flr sich sollte sich dabei einbringen, die Unterstlitzung der GF ist
notwendig, die Unterstitzung durch Vorgesetzte und durch den
Betriebsrat!

d) RegelmaBige Besprechungen mit dem/der Vorgesetzten (3 Punkte)
» Monatlich fixe ein- bis zweistlindige Besprechungen zwischen
Vorgesetzten und allen MitarbeiterInnen, ohne das Handy vom Chef!
» Besprochen werden Vorschlage aber auch Befindlichkeiten der
MitarbeiterInnen.
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e) Kommunikation mit den KollegInnen verbessern (2 Punkte)
> Die Arbeit sollte auch SpaBB machen - und das geht nur mit Vertrauen
und Fairness
> Jeder, jede ist daflir auch selbst verantwortlich
> Wir sollten mehr miteinander reden und austauschen - auch Uber
Probleme
» Prinzip muss sein, dass das Gesprochene im Raum bleibt!

Politische SekretarInnen in den Bundeslandern

Die Arbeitszeit ist vordringlichstes Problem der Politischen SekretdarInnen aus
den Bundesléandern (das zeigen auch alle Ergebnisse der Befragung mit dem
ABI Plus™). Dabei wird deutlich, dass sie sich verpflichtet fuhlen, mehr
Uberstunden =zu leisten, als schriftlich vereinbart (Uberschreitung von
Uberstundenpauschalen, keine Aufzeichnungen iber geleistete Arbeitszeit,
Pausen werden zu wenig gemacht, gesetzliche Ruhezeiten nicht eingehalten).
Auch sind Termine nicht immer von ihnen selbst beeinflussbar - sie werden
teilweise vorgegeben und sind dann oft auch so gelegt, dass flr Hin- und
Rlckreise Teile des Wochenendes genltzt werden miussen.

Es wird unterschiedlich gehandhabt, ob nach Uber 10 Stunden (inklusive
Anreise) ein Hotel genommen werden kann, oder man dann noch mehrere
Stunden nach Hause fahren muss. Es gibt beispielsweise keine einheitliche
Regelung, wie man mit Abend- oder Wochenendterminen die gesetzliche
Ruhezeit (ganz zu schweigen von der gesetzlichen Arbeitszeit) einzuhalten
ware.

Politische SekretarInnen aus den Bundeslandern klagen dartber, dass sie nicht
ausreichend und aktuell Informationen zur Bewaltigung ihrer betrieblichen
Arbeit erhalten. In allen Themen, die Betriebsrate abfragen, kann man nicht
informiert sein. Besonders belastet flihlen sich dadurch die jingeren
KollegInnen - oft sind das 30-34 jahrige KollegInnen, die selbst aus Betrieben
kommen und nicht in allen arbeits- und sozialrechtliche Fragestellungen
versiert sein kénnen.

Alle TeilnehmerInnen des Gesundheitszirkels sind sich einig, dass es zu viele
Aufgaben zu erledigen gibt. Bestimmte Arbeiten mlssen aus ihrer Sicht
gestrichen werden, auBerdem sei es notwendig die technische Unterstlitzung
seitens der eigenen Organisation zu verbessern.

Wichtig ist ihnen auch, dass aktuell zur Stressreduktion MaBnahmen gesetzt
werden
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a) Unterstitzung bei der Einhaltung von vereinbarten Arbeitszeiten und
gesetzlichen Ruhensbestimmungen

» Man sollte die gesetzliche Arbeitszeit einhalten und beispielsweise nach
10 Stunden Arbeitszeit ein Hotel nehmen dirfen. Montag- und
Freitagtermine fern des Arbeitsortes sollten vermieden werden, damit
nicht der Sonntag oder Samstag durch An- oder Heimreisen die
Wochenenden kirzt. Wer um 22 Uhr von einem Arbeitstermin nach
Hause kommt, sollte nicht um 7.15 im Blro sein mussen

» Man sollte sich selbst um Zeitausgleich bemUhen.

> Aber auch die Fuhrungskrafte sollten die Politischen SekretdrInnen dazu
ermutigen, sich Freiraume zu schaffen und selbst flr Zeitausgleich zu
sorgen.

b) Mehr Schulung und aktuelle Informationen, die in der Arbeit unterstitzen
» Schulungen, die direkt in der Arbeit unterstitzen, sollten zeitnah
angeboten werden.
> Es sollte einen Rechtsexperten pro Bundesland geben, auf den man
zeitnah ,zurtckgreifen™ kann.

c) Arbeiten priorisieren kédnnen (bestimmte Arbeiten streichen kdnnen),
technische Unterstitzung durch die PRO-GE verbessern

» Es muss Thema von Fortbildungen werden, selbst besser , nein® sagen
zu kénnen.

» Die FUhrung soll dabei unterstltzen, Prioritdten zu setzen.

> BetriebsratInnen sollten vermehrt dazu angehalten werden, dass sie
selbst ihre Aufgaben ausfihren (z.B. Mitgliederwerbung im eigenen
Betrieb) und sie nicht an uns ,auslagern®.

> Die technische Unterstiitzung von sollte verbessert werden (Reparatur
des Laptops und der gesamten sonstigen Ausstattung)

> Arbeiten wie das Reduzieren Stiller Austritte sollte technikunterstitzt
von einem backoffice erledigt werden!

» Wenn alle Kollegen mit bezahlten Doppelfunktionen ,nur® flr eine
Funktion Geld bekommen wiirden, kénnten wir mehr Menschen in der
PRO-GE anstellen. Denn mehr als 100 % arbeiten kann niemand.

d) Unmittelbare Unterstitzung bei der Stressreduktion
> Es sollte flr ArbeitszeitiberschreiterInnen zumindest teilweise bezahlte
Wellness-Urlaube geben.
» Gut waren Massagen mit Selbstkostenzuschuss in der Arbeitszeit und /
oder Zuschusse flr den Besuch von Fitnesscentern.
> Es sollte auch in den Bundeslandern Raucher-Zonen geben (wurde von
einem Nichtraucher formuliert).
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Politische SekretarInnen in der Zentrale

Den TeilnehmerInnen fehlt ein Personalentwicklungskonzept mit
WeiterbildungsmaBnahmen, das fir alle transparent und fur alle zuganglich ist.
So ein Personalentwicklungskonzept sollte Sicherheit durch Weiterbildung
geben und MitarbeiterInnen besser an die Organisation binden.

Die TeilnehmerInnen betonen, dass es derzeit in der Geschaftsfihrung ofter
keine einheitliche Meinung gabe und immer wieder nicht mit ,einer Stimme"
gesprochen werde. Anweisungen kamen manchmal von mehreren GF-
Mitgliedern, was verwirrend sei - Ausnahmen sind Rechts- und
Frauenabteilung. Auch wirden komplexere Konzepte und Aufgaben ohne
ausreichende Information bei den Erstellern der Konzepte in die GF
eingebracht.

Viele SekretarInnen in der Zentrale arbeiten viel und intensiv, trauen sich aber
nicht, ohne schlechtes Gewissen auch zwischen durch einmal langer Pause zu
machen. Manche Vorgesetzte sind dartber hinaus verstandnisvoll, andere
wieder nicht.

Daruber hinaus sollten Arbeitsklima, Arbeitsmittel und Arbeitsumgebung in der
Zentrale verbessert werden - es gehe dabei um Fldhrungsverhalten,
Unterstitzung bei MaBnahmen zur seelischen und kérperlichen Fitness, um das
Verbessern von Konzentration und Motivation - Wertschatzung dricke sich
auch klar tUber solche MaBnahmen aus.

a) Erstellung eines Personalentwicklungskonzepts, das von Arbeitsplatz/Job-
Beschreibungen ausgeht und entsprechende Bildungsangebote bereitstellt
» Es sollten auch individuelle Evaluierungen von Arbeitsplatzen
durchgefuhrt und individuell abgestimmte QualifizierungsmaBnahmen
ermdglicht werden.
» Geschaftsfihrung, Personalentwicklung und ein PRO-GE-Bildungsrat,
der jahrlich tagt, sollten sich laufend um diese Aufgabe kimmern.
» Ausbildungsklausel — wenn Ausbildung kostenintensiv — Rickzahlung bei
Verlassen des Unternehmens ist denkbar.

b) Geschaftsfliihrung:
» Zustandigkeiten innerhalb der GF werden eingehalten, nach auBen wird
mit einer Stimme gesprochen
» SekretarInnen sollten komplexere Arbeits- und Auftragsergebnisse in
der GF selbst prasentieren.
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c) Zeitkonten sollten daher zur freien Verfiigung eingerichtet werden — jede/r

kann ohne schlechtes Gewissen zwischendurch Pause machen

>

>
>

Einzahlung in fir die Zeitkonten je nach MitarbeiterInnengruppe
(administrative MitarbeiterInnen, SekretarInnen im Innendienst,
Sekretare mit gelegentlichem AuBendienst; Sekretare mit oftmaligem
AuBendienst)

Betriebsrat, GF und Leitende sollten das verhandeln.

Ressourcen sind Arbeitszeit und die einmaligen Kosten fir die
Umstellung.

d) Verbesserung von Arbeitsklima, Arbeitsmitteln und Arbeitsumgebung

durch:

>

YVVYVYVVVYVY

Y VY

Arbeitsmedizinerin und Sicherheitsfachkraft sollten éfter vor Ort sein
und beraten und dann auch dazu beitragen, dass ihre Empfehlungen
umgesetzt werden (Info an GF!), Betriebsrat sollte MaBnahmen
unterstutzen und einfordern.

psychologische Betreuung in der PRO-GE kostenlos und anonym
Massagen gegen Verspannungen selbst zahlen, aber in der Arbeitszeit
Kantine mit gesundem Essen (nicht nur Salatbar) und Snack-Automaten
Plastikflaschen durch Glas ersetzen

Staubbelastung reduzieren

Temperatur regelbar machen

bei Arbeitsmitteln langfristig denken

Gesundheitsprogramme anbieten und gemeinsame Entspannungs- und
auch Sportaktivitaten

Drehtlr beim Haupteingang - 2 Flligeltliren taten es auch

Fenster, die alle zu 6ffnen waren

Sozialinseln - z.B. mit Springbrunnen wie in Einkaufszentren wiirden es
heimeliger und die Luftfeuchtigkeit besser machen - Pausen auch fir
NichtraucherInnen attraktiver
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Geplante MaBBnahmen

Beschlossen und freigegeben durch

Steuergruppe, am 10. Janner 2012
Geschaftsfuhrung, am 05. Marz 2012
Landessekretare, am 08. Marz 2012

Kompetente Fiihrung

Geschaftsfuhrung entwickelt ein Fihrungsleitbild
Einzelcoaching flr alle Fihrungskrafte (LS, GF, AbtL)
o Unterstltzung in der personlichen Fihrungsarbeit

Kommunikation verbessern

Mitarbeitergesprach als Instrument nitzen

o Regeln des MAG einhalten (top down, im ersten Halbjahr)

o Bildungswlinsche deponieren

Jour Fixe der Geschaftsfuhrung mit allen Sekretaren der Zentrale
o 4 xim Jahr

monatliche Abteilungssitzung mit allen Beschaftigte in einer Abteilung
bzw. Landesorganisation

Erfahrungsaustausch flr administrativen Beschaftigten
Erfahrungsaustausch flr Sekretare

Angebot fir Coachingstunden

Unterstutzung bei der Konfliktbewaltigung (Mentoring)

Menschen entwickeln

Einschulungsplan flr neue MitarbeiterInnen

o begleitet mit einem Mentor aus den eigenen Reihen

alle Beschaftigten sollen die BR-Kurse absolvieren

Lehrgang Beratungskompetenz flir SekretarInnen

Spezialausbildungen flir Sekretarinnen welche keine politische Tatigkeit
haben anbieten

Gesundheit erhalten

Informationsveranstaltungen: Bewegung, Ernahrung, Entspannung
Burn out Sensibilisierung

Suchtpravention (Raucherentwdéhnungsseminar, ..)

gesunde Kantine

Arbeitsstatte evaluieren
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Umsetzung der vereinbarten MaBnahmen:
Umsetzungszeitraum Jan. 2012 - Dez. 2013

1a. Fuhrungsleitbild

Wir sind ein Team!
Als Flihrungskrafte verstehen wir uns als ein Team, in dem
unterschiedliche Sichtweisen erwinscht sind und Lésungen gemeinsam
getragen werden. Wir achten auf die Aus-wirkungen unseres Handelns
und Uben Kritik an der Sache, nicht an Personen.

Vereinbarungen gelten!
Wir als Flihrungskrafte stehen zu getroffenen Vereinbarungen und legen
groBen Wert auf deren Einhaltung. Mit unserer Fihrungsrolle gehen wir
verantwortungsvoll um.

Reden und Tun!
In unserem Flhrungsverhalten sind wir stimmig - unser Reden steht im
Einklang mit unserem Tun - nach innen und nach auB3en. Die
Kommunikation miteinander ist von Wertschatzung, gegenseitigem
Vertrauen und Fairness gepragt.

Vorbild und Vertrauen!
Wir erarbeiten uns An-erkennung durch Integritat und Glaubwdurdigkeit.
Wir geben Sicherheit und Rickendeckung, ziehen aber auch
Konsequenzen, wenn es notwendig ist.

Wir schatzen unsere MitarbeiterInnen!
Wir erkennen und foérdern die Potenziale unserer MitarbeiterInnen und
geben ihnen die Chance sich zu entwickeln und erfolgreich zu sein.

e Das Leitbild wurde von der Geschaftsfiihrung erarbeitet und bestatigt.

e Das Leitbild wird im Kreise der Landessekretare und der Abteilungsleiter
diskutiert und umgesetzt.

e Das Leitbild in der Broschure ,,Gesundheit am Arbeitsplatz" veroéffentlicht.

Die Umsetzung ist nur teilweise erfolgt.

Die Wichtigkeit und Wertigkeit des Flhrungsleitbildes ist der Geschaftsfihrung
bewusst - eine Aufgabe wird sein, es stets zu verbessern.

Das Leitbild wird bei den weiteren Fihrungskrafte-Schulungen diskutiert und
vereinbart.
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1b. MitarbeiterInnen - Leitbild

Beste Ergebnisse erzielen!
Ich beweise meine Flexibilitat, indem ich bereit bin, lebenslang zu lernen.
Mitdenken und mitgestalten!
Ich bringe meine Fahigkeiten ein und Ube konstruktive Kritik.
Verantwortung tGbernehmen!
Ich trage die Verantwortung flr mich selbst und bin bereit, das was ich
tue zu hinterfragen.
Organisationsstruktur!
Ich bin bereit, manchmal als Solist, manchmal als Teamplayer, aber
immer als Teil eines Ganzen zu handeln.
Veranderungen als Chance empfinden!
Ich nehme aktiv daran teil und sage nicht sofort ,, das geht nicht".

Die Umsetzung der Information erfolgt teilweise in allen
Mitarbeiterveranstaltungen. Das Leitbild muss noch fir alle Mitarbeiter
lebendig werden.

2. Einzelcoaching fiir Fiihrungskrafte

Verantwortlich: BS Peter Schissler

Selbstreflexion des eigenen Fluhrungsverhalten

um eine innere Abklarung durchzufihren - was leitet mich, wo stehe ich, will
ich weiterhin so agieren und vorgehen oder ist es wichtig fur mich etwas zu
verandern

Zielgruppe: Geschaftsfihrung-Mitglieder, Landessekretare, Abteilungsleiter

Die Umsetzung ist nur teilweise erfolgt.
teilgenommen haben: Beate Albert, Peter Schleinbach, Robert Koschin, Robert
Hauser, Erich Deingruber

3. MitarbeiterInnengesprache (MAG)

Koordination: BS Peter Schissler

Grundlage ist die OGB-Betriebsvereinbarung MAG

MAG sind jahrlich zu fihren

MAG kann auch von jeder/jedem MitarbeiterIn eingefordert werden

MAG muss bis 30. Juni durchgefuhrt werden

ab Juni gibt es eine monatliche Information an alle Gber den Stand der offenen
MAGs.
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Die Umsetzung ist nur teilweise erfolgt.
2012 wurden 31,3% der Gesprache gefluhrt.
2013 (2.Sept.) wurden 35,4% der Gesprache gefuhrt.

Gesamtorganisation Gesamtorganisation
mogliche Gesprache 246 mogliche Gesprache 237
durchgeflhrte Gesprache 77 durchgeflihrte Gesprache 84
Durchfihrungsquote 31,3% Durchfiihrungsquote 35,4%
Zentrale Zentrale
maogliche Gesprache 118 madgliche Gesprache 116
durchgeflihrte Gesprache 31 durchgeflihrte Gesprache 52
Durchfihrungsquote 26,3% Durchfihrungsquote 44,8%
Bundeslénder Bundeslénder
maogliche Gesprache 128 maogliche Gesprache 121
durchgefihrte Gesprache 46 durchgefihrte Gesprache 32
Durchfihrungsquote 35,9% Durchfihrungsquote 26,5%

4. Jour fixe der Geschiftsfithrung mit allen SekretarInnen in der
Zentrale

Verantwortlich: BS Manfred Anderle
Termine erfolgen 4 x jahrlich
Einladung Uber die Abteilung Organisation

Die Umsetzung ist nur teilweise erfolgt.
Sitzungen am 17. April 2012, 12. Juni 2012, 18. Dez. 2012

5. Sitzungen der Abteilungen/Landesorganisationen

Koordination: BS Peter Schissler

Sitzungen mit allen Beschaftigten einer Abteilung bzw. Landesorganisation
erfolgen einmal im Jahresquartal

Weitergabe allgemeiner Informationen, Feedback (Lob, Kritik), Festlegen von
Zielen

Bereichssitzungen , abteilungsibergreifend" anlassbezogen

ein Kurzprotokoll dariber ist zu flilhren und dem Bundesvorsitzenden zu
Ubermitteln

die Termine werden in der Abteilung Personalentwicklung gesammelt

Die Umsetzung ist nur teilweise erfolgt.
Die durchgefiihrten Sitzungen wurden nicht kommuniziert.
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Rechtsabt.: 4. - 6. Marz 2013
Arbeitstechnik Abt.:

Bildungsabt.: 11. Februar 2013
Kollektivvertragsabt.: 21.-22. Februar 2013
Organisationsabt.:

Internationale Abt.: 9. Sept. 2013
Offentlichkeitsabt.: 13.-15. Mai 2013
Unterstltzungsabt.:

Frauenabt.:

Jugendabt.:

6a. Weiterbildungsseminare fiir administrative Beschiftigte /
Erfahrungsaustausch

Verantwortlich: BS Peter Schissler

Zeit fur Erfahrungsaustausch ist bei jedem Seminar gegeben

die Abteilung Personalentwicklung plant die entsprechende Zeit ein
in der Einladung ist darauf hinzuweisen

Die Umsetzung ist 2013 erfolgt.

MVZV - Schulung 60 TeilnehmerInnen
Office2010 - Schulung 60 TeilnehmerInnen
Seminar der Neueinsteiger 11 TeilnehmerInnen

6b. WeiterbildungsmaBnahmen fiir administrative Beschaftigte /
Erfahrungsaustausch

Verantwortlich: BS Peter Schissler

Einbeziehung von administrativen MitarbeiterInnen in aufgabenspezifische
Tatigkeiten, Firmenbesuche, Kontakt zu Betriebsraten, Kontakt zu
Abrechnungsstellen (auch abteilungstbergreifend zb. Beitragsabrechnung in
Betrieben), ZuhdérerIn bei Gerichtsverhandlungen

Die Abteilung Personalentwicklung ist diesbezlglich schriftlich (kurze Mail) zu
informieren

Die Umsetzung ist nur teilweise erfolgt.
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7. SekretarInnentagung / Erfahrungsaustausch

Verantwortlich: BS Manfred Anderle

Zeit fur Erfahrungsaustausch ist bei der Sekretarinnen-Tagung gegeben
die Abteilung Organisation plant die entsprechende Zeit ein

in der Einladung ist darauf hinzuweisen

Die Umsetzung ist nicht erfolgt.
2012 und 2013 wurde keine SekretarInnentagung veranstaltet

8. Angebot an Coachingstunden fiir alle MitarbeiterInnen

Verantwortlich: BS Peter Schissler

Grundlage ist die OGB-Betriebsvereinbarung partnerschaftliches Verhalten
Uber Anfrage an den Betriebsrat oder persdnliche Kontaktaufnahme mit BS
Peter Schissler

Umsetzung: 2012 und 2013 haben 8 KollegInnen das Coaching in Anspruch
genommen.

9. Interne Vertrauensperson / Konfliktbewaltigung

Verantwortlich: BS Peter Schissler

Grundlage ist die OGB-Betriebsvereinbarung Konfliktlotsen

in Konfliktfallen die zwischen zwei PRO-GE Beschaftigten auftreten, kénnen die
beiden Vertrauenspersonen / Konfliktlotsen angefragt werden, um einen
gemeinsamen Weg der Konfliktbeilegung zu erarbeiten

Umsetzung: Eine Konfliktbewaltigung musste nicht in Anspruch genommen
werden.

10. Einschulung fiir neue MitarbeiterInnen

Verantwortlich: BS Peter Schissler

ein Einschulungsplan flr drei Berufsgruppen (Sekretarln, Blroassistentln,
Service-MitarbeiterInnen) wird von den Abteilungen Personalentwicklung und
Personalabteilung ausgearbeitet

der Einschulungsplan fir die betroffenen MitarbeiterInnen werden mit den
jeweiligen Vorgesetzten vereinbart und umgesetzt

Umsetzung: Die Einschulungsplane wurden zum Teil in die Praxis umgesetzt.
Die Fihrungskrafte missen wir noch besser einbinden.
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11. BR-Kurse fiir alle administrative MitarbeiterInnen

Verantwortlich: BS Peter Schissler

die Teilnahme von administrativen MitarbeiterInnen an BR-Kursen wird in
Absprache mit den jeweiligen Vorgesetzten geplant und umgesetzt

wird im Einschulungsplan integriert

Die Umsetzung ist nur teilweise erfolgt.
2012 besuchten 11 Kolleginnen einen Grundkurs
2013 besuchten 6 Kolleginnen einen Grundkurs

12. Lehrgang Beratungskompetenz fiir betriebsbetreuende
SekretdrInnen

Verantwortlich: BS Peter Schissler

der Lehrgang beinhaltet folgende Kompetenzen:

die neue Rolle als Betriebsrate-Berater, Konfliktberatung

Gruppen effektiv moderieren und entwickeln, Gesundheit

weiterfihrende Aktivitaten: Sekretare-Sommerakademie 26.-30. Aug. 2013

Die Umsetzung ist erfolgt.
13 TeilnehmerInnen nahmen am Lehrgang teil
Modul-1 Rolle der BR-Berater 28.-30.11.2012

Modul-2 Konfliktberatung 16.-18.01.2013
Modul-3 Gruppen entwickeln 20.-22.03.2013
Modul-4 Gruppen entwickeln 22.-24.05.2013
Erfahrungsaustausch 22.-23.07.2013
Modul-5 Gesundheit 11.-13.09.2013
Modul-6 Veranderungen 06.-08.11.2013

13 durchgefiuhrte Projekte (BR-Klausuren)
16 - 20 SekretarInnen nahmen an der Sekretare-Akademie teil.

13. Spezialausbildung fiir Experten

Verantwortlich: BS Peter Schissler

Flr die einzelnen Sekretare werden spezielle Ausbildungen angeboten.
Auf die Ergebnisse des MAG betreffend BildungsmaBnahmen ist besonders
Rlcksicht zu nehmen.

Persdnliche Bildungsplane werden mit der Personalentwicklung erarbeitet.

Umsetzung: Bis dato gab es keine speziellen Ausbildungswilinsche.
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14. Informationsveranstaltungen

Gesundheitstage 1 x jahrlich fir alle MitarbeiterInnen

jeweils 2 Tage (Montag/Dienstag Mittwoch/Donnerstag)
Gesundheitscheck (z.B.: WGKK) Sehtest, Blutdruckmessung, Impfpass-
Uberpriifung

Vortrage: gesunder Arbeitsplatz, gesunde Erndhrung, Bewegung und
Entspannung, Suchtverhalten, Mobbing, Burnout

Interne Gesprachsrunde mit den TeilnehmerInnen (Personalabteilung,
Personalentwicklung, Betriebsrat)

Durchfihrung durch die Abt. Personalentwicklung

Umsetzung: Es wurden verschiedene Méglichkeiten angeboten, jedoch war das
Interesse bei den KollegInnen sehr gering.

15. Burnout-Prophylaxe

Anderungen in der taglichen Arbeit (Zeitmanagement)

Anwesenheit und Erreichbarkeit

Belastungen wechseln (BR-Beratung, Seminare, Branchenausschuss, ..)
Vorbeugung bzw. Erkennung von Burnout-Erkrankungen
Bildungsprogramm: Seminar Energie-Tanken

Einzelcoaching

fur Burnout-erkrankte Mitarbeiter wird ein anderer Arbeitsplatz gesucht
Gesunde Pause (1/2 Stunde pro Woche)

Die Umsetzung ist nur teilweise erfolgt.
Die gesunde Pause wird teilweise durchgefuhrt.

16. Suchtpravention

Bildungsangebote flr die Vorbeugung bzw. Erkennung von Sucht-
Erkrankungen

Bildungsprogramm: Suchtpravention

RaucherInnen-Entwéhnung Kostenbeteiligung
RaucherInnenentwdhnung (50% nur bei nachweislichem Erfolg)
Anmeldung und Abwicklung Uber die Abt. Personalentwicklung

Die Umsetzung ist erfolgt.

Das angebotene Raucherentwdéhungsseminar wurde wegen zu geringer
TeilnehmerInnenzahl abgesagt.
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17. Gesunde Kantine

KollegInnen im Kantinenausschuss kdnnen Anliegen, Winsche etc. einbringen
(Zentrale)

Gesundheit am Arbeitsplatz

Mineralwasser in den Teeklichen (wdchentlich) fur alle MA

Obstschale (Apfel) in den Teekiichen fiir alle MA

Durchfihrung und Abwicklung: Zentrale - von der Abteilung Verwaltung,
Lander - die Koll. vor Ort (Gesundheitsbeauftragte)

Die Umsetzung ist erfolgt.
Mineralwasser und Obst stehen den MitarbeiterInnen zur Verfligung.

18. Arbeitsstatte evaluieren

Verantwortung: stv. Bundesvorsitzender Artmauer

wird nach Anlassfall Gber die Abteilung Verwaltung veranlasst
Problemldsungen erfolgen ebenfalls tber die Verwaltung

die Evaluierungsprotokolle sind in der Verwaltung aufzubewahren

Die Umsetzung ist teilweise erfolgt.
Die Evaluierungsprotokolle werden auf UmsetzungsmaBnahmen Uberpruft.
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Bericht

zur zweiten MitarbeiterInnenbefragung mit dem
Arbeitsbewaltigungsindex Plus™.

Empfehlungen

zum Ausrollen und Fortsetzen von MaBnahmen sowie neuen
MaBnahmen - basierend auf den Ergebnissen
der zweiten Befragung und Erkenntnissen aus den
Gesundheitszirkeln 2011.

Im Rahmen des PRO-GE-Programms
Gesunde Gewerkschaft PRO-GE"
zur Betrieblichen Gesundheitsforderung und
Forderung/Erhalt der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit
(BGF + Arbeitsbewaltigung)

Dezember 2013

Flr den Bericht: Mag.a Renate Czeskleba
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1. Einleitung

1.1 Hintergrund des PRO-GE-Programms zu BGF und
Arbeitsbewaltigung

Ziel des Programms zu BGF + Arbeitsfahigkeit ist eine gesunde und produktive
Arbeitswelt flr MitarbeiterInnen der PRO-GE in allen Lebensphasen.

Das Programm BGF + Arbeitsbewdltigung wird seit dem Frahjahr 2011
durchgeflihrt und soll im Laufe des Jahres 2014 abgeschlossen werden.

Ziel ist es, nach Abschluss des Programms laufend MaBhnahmen zu adaptieren
bzw. zu entwickeln und die Gesundheit und Arbeitsbewaltigungsfahigkeit der
PRO-GE-MitarbeiterInnen auch nach Ende des Programms zu foérdern und zu
erhalten.

Durch die Befragungen mit dem ABI Plus™ und den Ergebnissen aus 4
Gesundheitszirkeln kbnnen MaBnahmen auf eine solide Basis gestellt werden.

Die Umsetzung von MaBnahmen braucht Zeit. Wirkungen von praventiven
MaBnahmen koénnen erzielt werden, wenn Bedirfnisse der MitarbeiterInnen
ernst genommen werden und umgesetzte MaBnahmen kommuniziert werden.
Dieses Prinzip bestatigen zahlreiche Erfahrungen aus Unternehmen, die
Programme zu BGF und Arbeitsbewaltigung umsetzen.

1.2. Wie stehen die befragten MitarbeiterInnen zum BGF-
Arbeitsbewaltigungs-Programm

Die Aussage ,Gesunde Gewerkschaft PRO-GE (Titel des BGF-
Arbeitsbewaltigungs-Programms) hat mir Positives gebracht™ wurde von 34 %
der Antwortenden mit ,stimme zu" bzw. ,stimme eher zu™ beantwortet, 41 %

antworteten mit ,teils-teils". Dieser Wert hat sich gegeniber 2011 deutlich
verbessert.

Auf die Frage, ob der/die jeweilige Vorgesetzte ,Gesunde Gewerkschaft PRO-
GE" aktiv unterstitzt, antworteten

45 % der Frauen mit ,stimme zu" und ,stimme eher zu" (2011 waren es 38 %)

26 % der Manner mit ,stimme zu" und ,stimme eher zu" (2011 waren es 46
%)
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1.3. , Arbeits(bewaltigungs)fahigkeit"

Arbeitsbewaltigungsfahigkeit beschreibt, inwieweit ein/e ArbeitnehmerIn in der
Lage ist, seine/ihre Arbeit angesichts der Arbeitsanforderungen, Gesundheit
und mentalen Ressourcen zu einem gegebenen Zeitpunkt zu erflllen.
Zwei Komponenten bestimmen dabei Arbeitsfahigkeit:
e die individuellen Ressourcen der ArbeitnehmerIlnnen (koérperliche,
mentale, soziale Fahigkeiten, Gesundheit, Kompetenz, Werte) sowie
e die Arbeit selbst: Arbeitsinhalte, Arbeitsorganisation, soziales
Arbeitsumfeld, Betriebsklima, Fihrung etc.

Iindividuelle Ressourcen verdndern sich mit dem Alterwerden. Im kérperlichen
Bereich kommt es zu einem Abbau; Fertigkeiten, Erfahrungen und soziale
Fahigkeiten nehmen hingegen zu. Dieser Umbau der Leistungsfahigkeit
vollzieht sich von Mensch zu Mensch unterschiedlich. Wenn
Arbeitsorganisation, FUhrung, Tatigkeiten, Arbeitsumfeld auf die Bedirfnisse
von MitarbeiterInnen Ricksicht nehmen, kénnen diese bis zum Pensionsalter
und daruber hinaus sehr produktiv sein.

1.4 Der Arbeitsbewaltigungsindex Plus™

Das Arbeitsbewadltigungsindex Plus™- Befragungsinstrument (ABI

Plus™)

Der Arbeitsbewaltigungsindex Plus™ baut auf dem finnischen Workability Index

(Arbeitsbewaltigungsindex) auf, erweitert um die Scores (Werte, Aussagen)

Zu:

e Gesundheit - kdrperlich, psychisch + geistig-mental

e Kompetenzen, Fahigkeiten + Fertigkeiten

e Werte, Einstellungen + Motivation

e Arbeit: Fihrung, Arbeitsumgebung, Arbeitsinhalte, Arbeitsablaufe,
Arbeitsorganisation inklusive Arbeitszeitgestaltung (Menge der Arbeitszeit,
Pausengestaltung usw.)

Je hoher die Werte im ABI Plus™, desto besser passen Arbeitsanforderungen

und individuellen Ressourcen zusammen.

Arbeitsfahigkeit wird zu 60-65 % durch Fuhrung, Arbeitsablauf, Arbeitszeit,

Arbeitsinhalte, Arbeitsumgebung + nur zu 35-40% von der Person selber
beeinflusst!
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GEMEINSAM BAUEN WIR
DAS HAUS DER ARBEITSFAHIGKEIT!

Die Arbeitswelt fiir alle Generationen positiv gestalten

ARBEITSFAHIGKEIT

Flhrung -
Arbeitsumgebung
Arbeitsinhalte i

i

Familie

i

Freunde

nach Juhani limarinen

L. T

Gesellschaft Politik

Abbildung: Das Modell ,Haus der Arbeitsfahigkeit™ (nach Prof. Juhani Ilmarinen)

Die Ergebnisse des ABI Plus™ werden in Punkten oder Prozenten dargestellt
und zeigen, wie hoch ArbeitnehmerInnengruppen ihre eigene Arbeitsfahigkeit
einschatzen. Arbeitsfahigkeit wird in vier Stufen (ausgezeichnet, gut, maBig,
kritisch) eingestuft - entsprechend der Einstufung werden Empfehlungen
gegeben (Arbeitsfahigkeit erhalten bis Arbeitsfahigkeit wiederherstellen).

1.5. Arbeitsbewailtigungsindex (ABI) - Ergebnisgruppen

7 - 49 Punkte (kritisch, maBig, gut, ausgezeichnet)

Punktewert Arbeitsbewaltigungs- Schutz- oder Forderziel
Status
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Finnische Langsschnittuntersuchungen zeigen, dass Gemeindebedienstete, die
1981 eine ,sehr gute" oder ,gute“ Balance aufwiesen, deutlich bessere
Chancen hatten, die Regelpension zu erreichen: nur 15-22% wurden vorzeitig
erwerbsunfahig und schieden aus dem Arbeitsleben aus. Umgekehrt wiesen
jene MitarbeiterInnen mit maBiger bzw. kritischer Balance einen hohen Anteil
an vorzeitiger Erwerbsunfahigkeit auf, namlich 35-62%. Diese Personen hatten
auch eine deutlich geringere Lebenserwartung.

Niedrige Werte im ABI gehen also mit einem vorzeitigen Ausstieg, schlechterer
Lebensqualitat und klassischen Produktivitatsverlusten einher (z.B. gemessen
nach der QQ Methode?®). Die linearen Regressionsanalysen einer Studie des
Erasmus Medical Center Rotterdam 2005-2006 ergaben, dass
ArbeitnehmerInnen mit kritischen Arbeitsfahigkeitswerten im Vergleich zu
jenen mit sehr guten Werten einen Produktivitatsverlust von fast 27% hatten.
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit und Gesundheit hdangen zusammen - so bedeutet
ein Punkt des Arbeitsbewaltigungsindex mehr oder weniger - 0,4-0,6 Jahre
mehr oder eben weniger gesund im Arbeitsleben zu bleiben.

2. Die zweite Befragung der PRO-GE mit dem ABI Plus ™

Die Befragung umfasste so wie die Befragung 2011 alle 250 MitarbeiterInnen
der PRO-GE und wurde im September 2013 online durchgeflihrt (2 Fragebdgen
wurden auf Papier ausgefillt und von externen Beratern in das
Auswertungstool Gbertragen). Die Werte der 1. Befragung wurden wo immer
maoglich mit denen der 2. Befragung 2013 verglichen.

Befragung 2013 und 2011 Rucklauf 2013 Ricklauf 2011
Ausgegebene FB 250 250
Retournierte FB 70%) 164
Frauen 40 85
Manner 30 70
Administrative MA-Innen 25 63
Polit. Sekr. Aul3endienst 26 58
Polit. Sekr. Innen-+Aul3endienst - 16
Polit. Sekr. im Innendienst 8 13

*) Berucksichtigt sind Fragebégen, wo mehr als 10 % der Fragen beantwortet wurden
- daher ergeben sich bei den Fragen Abweichungen in der Zahl der Antwortenden.

3 Quantity and Quality Method nach Brouwer et al, 1999 (How much work did you perform
during regular hours on your last regular workday as compared with normal?; Skala von 0-10)
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Der Rlcklauf der 2. Befragung bleibt deutlich (50 % weniger) hinter dem der
1. Befragung vor rund 2,5 Jahren zurlck. Die bedeutet naturlich einen Verlust

in der Aussagekraftigkeit.

Dennoch kdnnen bei einem Rucklauf von 35 % im Herbst 2013 klare
Tendenzen dargestellt und mit Tendenzen der 1. Befragung (2011) verglichen

werden.
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3. Ergebnisse - Rundgang im Haus der Arbeitsfahigkeit

3.1. Gesundheitliche Arbeitsbewaltigung - die
Arbeitsbewaltigungswerte in der PRO-GE

Vergleichswerte Score Sehr gut % Gut MaRig Kritisch k.A
Gesundheits- % % % %
Einrichtungen
2011/2012 n=14.113
und PRO-GE
PRO-GE 2013 - 52 2 o
(34) (15)
PRO-GE 2011 39 24 (13)
(6 3) (39)
1 38 21 9
2 36 18 12
3 35 19 11
4 38 19 6
5 39 17 7
6 41 15 7
7 44 16 8
8 40 13 10
9 40 14 4

Die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit ist seit der 1. Befragung im Durchschnitt um
rund 0,4 Punkte gesunken - dies bedeutet, dass sich die Wahrscheinlichkeit,
gesund zu arbeiten um durchschnittlich 1,3-2 Monate pro Arbeithehmerln
verringert hat.

Auffallig ist, dass sich die Anzahl der MitarbeiterInnen mit einem sehr guten

Arbeitsfahigkeitswert deutlich verringert hat. Dies tragt auch dazu bei, dass
der Arbeitsbewaltigungsindex insgesamt gesunken ist.
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Im Vergleich zur Gesundheitsbranche stellen sich die Werte der PRO-GE am
unteren Rand dar und haben zu den besten Gesundheitseinrichtungen einen
Aufholbedarf von fast drei Arbeitsbewéltigungsindexpunkten (ein Aquivalent
von 1,2 bis 1,8 Jahre langer gesund im Arbeitsprozess zu bleiben)

Durchschnittlicher Arbeitsbewaltigungsindex fiir verschiedene
MitarbeiterInnen-Gruppen

Scores in
Punkten
2013 /2011
PRO-GE 38,82 /39,21
gesamt (65) (164)
Frauen 39’8?1/9‘;0’01
. 38,08 / 38,05
Manner (26) (66)
Administr @/40,28
ative MA 25) (60
Polit. Sekr. 17.81/38.39
. 7, )
Aul3endiens (26) (57)
t
Abendtermi Toar /3000
47
ne >4 ’ '
(19) (27
monatlich
. 39,19 /39,92
Keine UST (16) (38)
15 % UST- 38,6/ -
Pauschale (30) (-)
21-30Jin /36013807
Gew (16) (33)

Gut MaRig Kritisch | Personen
% % % keine
Anzahl Anzahl Anzahl Angabe
52/42 | 23/26 | 5/4
(3a)(63) | (15)(39) | @)e) | 13
58 / 48 17 /23 3 /1
en@Ed) | ©a9) | @@ | W@
46 / 33 27 /30 8 / 8
2@ | mey) | @6 | Y@
76 / 52 16 /20
(19)31) | (4)(12) ’ 4 3)
38/32 27 /28 12/9
(0)a8) | (7@ | @) | W
47 / 44 21/19 16/7
@012 | @) | G
88 /55 13/21 =/ =
)y | @e) | ¢ (1)(2)
37 / - 30/ - 7 / - _/-
e | @90 | @e
50/ 36 31/30 6/6
@2 | G0 | @@ | ®W

Altersgruppen und Uberstunden = sind wegen geringer Riickmeldungzahlen 2013
nicht auswertbar
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Der Arbeitsbewaltigungsindex ist ein Gradmesser daflr, ob die Arbeit
Arbeitnehmergerecht gestaltet ist oder nicht.

GroBe EinbuBen in der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit haben MitarbeiterInnen
mit mehr als 4 Abendterminen monatlich, MitarbeiterInnen, die mehr als 21
Jahre in der Gewerkschaft beschaftigt sind und administrative
MitarbeiterInnen.

Politische SekretarInnen, die mehr als 4 Abendtermine monatlich
wahrnehmen, haben seit der letzten Befragung den gréBten Verlust an
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit erlitten. Sie sind in der Regel Politische Sekretare
mit AuBendienst - und fallen auch hinter die Gesamtgruppe der Politischen
Sekretare mit AuBendienst (solche mit und solche ohne mehr als 4
Abendtermine monatlich) weit zurlick. Dies muss als Hinweis flir einen in
Zukunft verbesserten Umgang mit Arbeitszeit gesehen werden. In Kombination
mit der Tatsache, dass die aktive Unterstltzung seitens der Vorgesetzten von
den Mannern im Vergleich mit der 1. Befragung als signifikant verschlechtert
wahrgenommen wird (bei den Frauen hat sie sich verbessert) - ist ein
Handlungsbedarf bei Vorgesetzten der Politischen SekretarInnen zu sehen.

MitarbeiterInnen, die mehr als 21 Jahre in der Gewerkschaft arbeiten,
weisen ebenfalls einen starken Abfall des Arbeitsbewaltigungsindex auf - hier
gilt es, gezielte MaBnahmen zur Inklusion der langjahrigen MitarbeiterInnen zu
finden. Ganz generell kann davon ausgegangen werden, dass altere
MitarbeiterInnen unter zu viel Stress einerseits, andererseits unter
Unterforderung leiden.

Administrative MitarbeiterInnen haben ebenfalls einen deutlichen Verlust
im Arbeitsbewaltigungsindex erlitten — hier gibt es mit den Ergebnissen der
Gesundheitszirkel Hinweise dazu, welche Ursachen hier wirken und welche
MaBnahmen mit hoher Wahrscheinlichkeit Abhilfe schaffen kénnten.
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3.2. Gesundheit als Basis einer guten Arbeitsfiahigkeit -
erste Ebene des Hauses der Arbeitsfahigkeit

Gesundheit als korperliche und psychisch-geistige Leistungsfahigkeit
erleichtert die erfolgreiche Erflllung wunserer Arbeitsaufgaben. Jede
Einschrankung, jede Diagnose bedeutet mehr Anstrengung flr die gleiche
Tatigkeit und greift auf Dauer unsere Leistungsfahigkeit an.

;%‘;“iggmgebm Korperliche, psychi_sche und g_eistig-
Arbeitsirihalis mentale Gesundheit - wenn die
Arbeitsorganisation Rahmenbedingungen passen, und
Werte das Unternehmen es erleichtert, auf
a'o‘ff\z'::ge" die eigene Gesundheit zu schauen,

tragt dies zu nachhaltiger
Verbesserung von Gesundheit und
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit bei.

Qualifikationen, Wissen,
Kompetenzen, Fahigkepe
und Fertigkeiten

korperliche, psychische,
geistig-mentale

72 % der MitarbeiterInnen in der PRO-GE schatzen ihre gesundheitliche
Arbeitsbewaltigung sehr gut bis gut ein. (2011 waren es 2 % weniger, also 70
%). 28 % der MitarbeiterInnen schatzen ihre gesundheitliche
Arbeitsbewaltigung maBig bis kritisch ein (2011 waren es noch 30 %).

Mannern geht es mit ihrer Arbeitsfahigkeit und Gesundheit deutlich schlechter
als Frauen. Hier hat sich gegenilber der 1. Befragung 2011 nichts geandert.

MitarbeiterInnen ohne Uberstunden weisen im Vergleich zu 2011 einen deutlich
schlechteren Arbeitsbewaltigungswert auf.

Gruppen mit kritischen Werten sind Politische Sekretarlnnen mit mehr als 4
Abendterminen monatlich, MitarbeiterInnen, die mehr als 21 Jahre in der
Gewerkschaft arbeiten und administrative MitarbeiterInnen.

Noch einen etwas anderen Blick auf die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit hat
man, wenn man die Beschwerden achtet, die MitarbeiterInnen-Gruppen als
besonders belastend einstufen.
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Mit der Frage 44 des ABI Plus werden die haufigsten Beschwerden
abgefragt (Freiburger Beschwerdenliste?) - der rechte Wert = 2013,
der Wert hinter dem Schragstrich = 2011

Werte zwischen 3,01 und 4,00 bedeuten, dass die Beschwerden ,alle paar
Wochen" bis ,alle paar Tage" auftreten. Werte zwischen 2,01 und 3,00

bedeuten , alle paar Monate" bis , alle paar Wochen". Die Tabelle zeigt die
haufigsten Beschwerden.

Gruppe Gesamt Keine 6-10 30-34 50-54 11-20 Jahre
Mittel- UST/40 UST/43 | Jahrig | Jahrig im
Wert e e Unternehme
n
Wie oft haben 26/2,6 26/27 -12,3 -128 -12,4 -/12,8
Sie
Kopfschmerzen
?
Wie oft haben 3,3/3 3,8/3,3 -12,8 -13,4 -12,8 3,3/2,9
Sie
Rickenschmerz
en?
Wie oft sind 3/2,9 3,3/3,2 -12,8 -/3 -12,7 28/29
Sie schnell
mide?
Wie oft haben 3,3/3,1 3,9/3,5 -/12,9 -/3,5 -/2,8 3/3
Sie
Nackenschmerz
en?
Wie oft haben 3/29 3,6/3,3 -12,6 -/12,9 -/2,8 2,6/2,7
Sie
Schulterschmer
zen?

Die Beschwerden ,oft schnell mide" oder ,,Rickenschmerzen®™ und ,Nacken-,
oder ,Schulterschmerzen™ weisen auf Stress (Verspannung) und einseitige
Arbeitshaltungen hin.

* Die Freiburger Beschwerdenliste (FBL) enthélt standardisierte Fragen. Es werden
momentane, auch situationsbedingte, sowie chronische Beschwerden erfasst. Es handelt sich
dabei nicht um Diagnosen, sondern um alltagliche Beschwerden, wie sie von den Befragten

erlebt werden.




Sie betreffen hier die Gesamtheit der Befragten. Hohere Beschwerden haben
die MitarbeiterInnen, die keine Uberstunden machen (administrative
MitarbeiterInnen mit hoher Wahrscheinlichkeit).

Leider kdnnen durch den relativ geringen Ricklauf bei der Befragung 2013 nur
sehr wenige Mitarbeitergruppen dargestellt werden.

Zusammenfassend: Die gesundheitliche Situation ist fiir die Mehrheit
der Befragten relativ stabil. Leider haben sich bei Gruppen, die schon
2011 als belasteter gesehen werden mussten Verschlechterungen
gezeigt (Politische SekretdarInnen mit besonders vielen
Abendterminen, administrative MitarbeiterInnen und lange in der
Gewerkschaft arbeitende MitarbeiterInnen.

Der Unterschied 2zwischen Mannern und Frauen (erstere mit
schlechteren Gesundheits- und Arbeitsfahigkeitswerten) hat sich nicht
verandert und ist - leider fiir die Manner - gleich geblieben.
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3.3 Kompetenz stabilisiert das Haus der Arbeitsfahigkeit -
die zweite Ebene des Hauses der Arbeitsfahigkeit

Gute Qualifikation, Fertigkeiten und Kompetenzen sind fur den Erhalt von
Arbeitsfahigkeit unentbehrlich. Ebenso das Einbringen-Kénnen der eigenen
Fahigkeiten und Fertigkeiten. Damit Arbeitsanforderungen und Qualifikation
gut zusammenpassen, mussen Menschen: gut ausgebildet sein (Ausbildung,
Fachkompetenz), muss Lernen in der taglichen Arbeit moglich sein, muss man
an "richtiger Stelle" eingesetzt werden (Aufgabe der Vorgesetzten), muss man
Angebote bekommen, um sich standig weiter zu qualifizieren (Weiterbildung)
und mussen diese Angebote auch eigenverantwortlich wahrgenommen werden
(Weiterbildung, Methodenkompetenz). Auch die Herausforderung durch standig
neue Aufgaben muss bewaltigbar sein, laufend zur Verfigung gestellte aktuelle
Informationen und das technische Equipment missen passen. Das mit dem
Alter zunehmende Erfahrungswissen unterstitzt den Umgang mit schwierigen
oder sozial komplexen Situationen, ersetzt aber nicht, dass Mann/Frau sich
auch im fachlichen Bereich stiandig weiterentwickeln muss (lebens- und
arbeitsbegleitendes Lernen). Wichtig ist es, die Erfahrung und das Wissen
Alterer gezielt zu niitzen und riick zu melden, was gut lauft. So kdnnen
Resignation und Unterforderung vermieden werden. Dies gilt beispielsweise
auch fur administrative MitarbeiterInnen jeder Altersgruppe - oft scheinen sie
auch unterfordert zu sein.

Zur Forderung von Sozialkompetenz sind Fldhrungskrafte und deren
Vorbildwirkung von groBer Bedeutung.

Fuhrung

Arbeitsumgebung . .

FEmisag Qualifikation

Arbeitsorganisation Fahigkeiten

Werte Fertigkeiten

Einstellungen Kompetenzen

Motivation .
Erfahrungswissen

Qualifikationen, Wissen,
Kompetenzen, Fahigkeiten
und Fertigkeiten

korperliche, psychische,
geistig-mentale
Gesundheit
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Ergebnisse zu Qualifikationen, Fertigkeiten und Kompetenzen

Mittelwert der gesamten PRO-GE (1 = voéllig ausreichend, 5 = viel zu wenig)

15 %
Kompetenz Pol Sek Ust
Mittelwert PRO-GE Frauen |Mé&nner AulRen Admin MA | Keine UST |Pausch

1,99 2,06 1,94 (2,23 | 2,20 1,78 1,69 (2,14

Positiv: 94 % aller Befragten flhlen sich vollig/eher ausreichend qualifiziert
fur ihre Arbeit (2011 waren es ,nur" 87 %).

87% kdnnen eigene Fertigkeiten und Fahigkeiten bei ihrer Arbeit voéllig/eher
ausreichend einsetzen. (2011 gab es diese Frage noch nicht).

66 % erhalten voéllig/eher ausreichend Weiter- und Fortbildung, 20 % teils-
teils,

13 % eher/viel zu wenig.

46 % erhalten voéllig/eher ausreichend Anleitung/Training flr die Bewaltigung
Ihrer taglichen Arbeit, 32 % teils-teils, 22 % eher + viel zu wenig (2011 -
55% vollig/eher ausreichend)

20 MA geben an, an mehr als 5 Tagen Weiterbildung konsumiert zu haben,
12 MA 4-5 Tage, 15 MA 2-3 Tage, 1 MA 1 Tag, 21 MA gar nicht (2011 gab es
diese Frage noch nicht).

Negativ: 69 % der Manner, 69 % der politischen Sekretare mit AuBendienst
und 69 % aller MitarbeiterInnen mit 15% UST-Pauschale, 74 % der
MitarbeiterInnen mit mehr als 4 Abendterminen monatlich erhalten nur teils-
teils/eher oder viel zu wenig Anleitung bzw. Training zur Bewaltigung
ihrer taglichen Arbeit.

Fiir diese Gruppen sollte auf die Vorschldge aus den
Gesundheitszirkeln, die von den politischen SekretarInnen mit
AuBendienst kamen, zuriickgegriffen werden!

Zusammenfassend:

Die Werte ausreichen qualifiziert zu sein, sowie eigene Fertigkeiten
und Fahigkeiten einsetzen zu konnen - liegen im guten Bereich!
Allerdings zeigen sich, was die Anleitung bzw. das Training fiir die
tagliche Arbeit anlangt, katastrophale Werte bei Mannern, Polit. Sekr.
mit AuBBendienst, bei MitarbeiterInnen mit einer 15 %
Uberstundenpauschale!
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3.4. Werte und Einstellungen beeinflussen Arbeitsfahigkeit
wesentlich - die dritte Ebene des Hauses der Arbeitsfahigkeit

Positive Grundwerte und eine prinzipiell gute Einstellung zur Arbeit haben
einen sehr hohen Einfluss auf Arbeitsfahigkeit. Zu wissen, dass man mit seiner
Arbeit zu mehr Gerechtigkeit betragt, fordert Gesundheit und
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit. Wenn der Beruf auch als Berufung erlebt wird, ist
das eine hohe Ressource flir das Unternehmen. Natlrlich gibt es Faktoren, die
diesen Schatz untergraben - mangelnde Wertschatzung, suboptimales
Fihrungsverhalten, wenig Bewusstsein und wenig Mut, sich auch um die
eigene Gesundheit und die der MitarbeiterInnen zu kimmern - sind solche
Faktoren.

Ein Teil der MitarbeiterInnen verliert Uber die Jahre die positive Einstellung,
weil ihre Arbeit zu wenig geschatzt wird. Oder es werden berufliche
Erwartungen nicht erflllt, oder die Kooperation im Team passt nicht. Die
Motivation nimmt dadurch ab.

Die dritte Ebene des Hauses der Arbeitsfahigkeit ist am engsten mit dem
obersten  Stockwerk verbunden - hier geht es um FlUhrung,
Arbeitsorganisation, Arbeitsumgebung, Tatigkeiten, Gestaltung der Arbeitszeit
- Einhalten der gesetzlichen Arbeitszeit usw. Negatives Flhrungsverhalten
oder ein suboptimales Betriebsklima haben unmittelbare Auswirkungen auf die
Einstellung und Motivation der MitarbeiterInnen.

:‘r’;‘;‘ggmgebm Werte haben

Arbeitsinhalte Positive Einstellungen

Arbeitsorganisation MOtivation

Wert Erfahrungswerte

Einstellungen . : .

e Sinn in delj Arbeit sehen _
stolz auf die Gewerkschaft sein

Qualifikationen, Wissen, Zusammenarbeit

Kompetenzen, Fahigkeiten

und Fertigkeiten

korperliche, psychische,
geistig-mentale
Gesundheit
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Ausgewadhlte Ergebnisse zu Werten und Einstellungen - z.B. immer
gern zur Arbeit gehen (=1) <> nie gern zur Arbeit gehen (=5)

2013/ 15 %
Werte 2011 Pol Sekr. | Admin | Keine Ust
Ein- PRO-GE |Frauen | Manner Aulen MA UST Pausch
stellungen
Mittelwert:
ey 22, 1112/ 12,9066/ 22,3235/ 229/224 11,9918/ 11,9912/ 2,21/

Positiv: 88 % der Befragten sind entschieden in der PRO-GE weiterhin zu
arbeiten (2011 waren es 92 %).

79 % der Befragten erleben ihre Arbeit immer bzw. oft als nutzlich und
wertvoll (2011 waren es 81 %)

79 % der Befragten gehen immer bzw. oft gerne zur Arbeit (2011 waren es 82
%)

61 % der Befragten sind mit Arbeitssituation sehr zufrieden bzw. zufrieden
(2011 waren es 65 %)

66 % der Befragten kénnen Berufs- u. Privatleben sehr bzw. eher gut
vereinbaren (2011 waren es 60 %)

Negativ: Mit der Arbeitssituation am wenigsten zufrieden sind Manner, sowie
die Gruppe der politischen SekretarInnen im AuBendienst.

Zusammenfassung:
Die MitarbeiterInnen der PRO-GE sind durchschnittlich gut motiviert

und engagiert. Auch das Gefiihl, dass die Arbeit, die in der PRO-GE
geleistet wird, niitzlich und wertvoll ist, ist generell hoch.

Allerdings zeigen sich Mdnner generell und die Gruppe der politischen
SekretarInnen deutlich weniger motiviert als der Durchschnitt.
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3.5. Die Balance zwischen individuellen Ressourcen und
Arbeitsanforderungen - die vierte Ebene des Hauses der
Arbeitsfahigkeit

Auf der 4. Ebene des Hauses der Arbeitsfahigkeit geht es um die Arbeit und
deren Gestaltung selbst. MaBnahmen die hier umgesetzt werden, haben weit
groBere Wirkgrade als individuelles Verhalten. Wenn Verhaltnispravention aktiv
umgesetzt wird und MitarbeiterInnen auch ihr Verhalten auf Gesundheit
einstellen, ist die Wahrscheinlichkeit, dass Gesundheit und
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit geférdert und erhalten werden k&énnen, am
hochsten!

Fihrungsverhalten beeinflusst!
Arbeitsumgebung
Arbeitsinhalte

B Zusammenpassen von Kompetenzen und Aufgaben
Arbeitsumgebung . ..
Arbeitsinhalte Arbeitsablaufe

il o ausreichend Info fir die tégliche Arbeit

o Arbeitsorganisation
Einstellungen . .
Motivation Gestaltung und Werte im Zusammenhang mit der

Einhaltung der gesetzlichen Arbeitszeit

Qualifikationen, Wissen,

Kompetenzen, Fahigkeiten
und Fertigkeiten

korperliche, psychische,
geistig-mentale
Gesundheit
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3.5.1. Fihrung im Haus der Arbeitsfahigkeit

Aus den Erfahrungen finnischer Studien zu Arbeitsfahigkeit wissen wir, dass
Fihrung der starkste Einflussfaktor auf Arbeitsfahigkeit ist, gefolgt von den
ergonomischen Bedingungen. Daher geht es auf der 4. Ebene des Hauses der
Arbeitsfahigkeit prioritar um FUhrungsverhalten. Denn Fuhrung ist wesentlich
verantwortlich daftr, wie Arbeitsanforderungen und die Arbeitsumgebung
gestaltet werden. Uber Fihrung wird auch der Handlungsspielraum von
MitarbeiterInnen bestimmt, ihre Weiterentwicklungsmoglichkeiten, die
Kommunikationsmoéglichkeiten und das Arbeitsklima. FUhrung ist vor dem
Gesetz verantwortlich, dass Arbeitnehmerschutzbestimmungen,
Arbeitszeitgesetz eingehalten werden - psychologisch betrachtet sind sie
Vorbilder - ob nun gute oder weniger konstruktive.

Flihrungsverhalten - wie es wahrgenommen wird - sehrgut (=1) -
bis inakzeptabel (= 5)

Pol
Fuhrung |[2013/2011 Sek [Admin [Keine 15 % Ust
Mittelwert: PRO-GE |Frauen ([Manner [AuRen | MA UST Pausch
2,13
2,46 2,36 2,59 2,63 2,16 |[2,10 2,65
Fuhrungs-Thema vollig/eher eherlviel
ausreichend zZu wenig
Klare Rickmeldung Uber Qualitat 51%/ - 23% / -
der Arbeit
angemessene Wertschatzung 50% / - 27% / -
und Anerkennung
Beteiligung an Entscheidungen 51% / - 28% / -
den eigenen Arbeitsbereich
betreffend
Einsatz entsprechend der 60% / - 20% / -
Fahigkeiten und Fertigkeiten
Forderung der beruflichen 54% / - 25% / -
Entwicklung
Vertrauen in die Fuhrungskraft 70% / - 18% / -
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Zusammenfassend: Der Fiihrungsmittelwert zusammengesetzt aus
Werten anderer Branchen, ist deutlich besser als der in der PRO-GE.
Auch hier zeigen Manner, politische SekretarInnen im AuBendienst und
MitarbeiterInnen mit 15 ©% UST-Pauschale, dass sie mehr
Unterstiitzung brauchen als derzeit seitens der Filihrungskrafte
(Aufgabe LS!) zur Verfiigung gestellt wird.

3.5.2 Zusammenarbeit mit KollegInnen

z.B. Zusammenarbeit mit anderen Arbeitsbereichen ist sehr gut (=1),
sehr schlecht (= 5)

Zusammen- |20132011PRO- Pol Sek | Admin | Keine |15 % Ust
arbeit GE Frauen | Manner | Aul3en MA UsT Pausch
Mittelwert:

1,99/ 2,22/ 2,05/ 2,00/ 1,96 / 2,07/

1,87 2,07/ 1,94
2,04 1,94 1,96 1,99 2,07 -

80 % der Befragten arbeiten sehr bzw. eher gut mit ihren KollegInnen
zusammen (2011 - 79 %), 6% eher/sehr schlecht.

74 % der Befragten erhalten immer bzw. oft Unterstitzung (2011 - 78 %),
5% selten, niemand erhalt keine Unterstitzung von KollegInnen.

65 % der Befragten empfinden die Zusammenarbeit mit anderen
Arbeitsbereichen/ Abteilungen als sehr/eher gut, 7% als eher schlecht (2011
fanden noch 68 % die Zusammenarbeit sehr bzw. eher gut).

91 % der Befragten erleben sehr/eher gute Zusammenarbeit mit KundInnen
(2011 - 90 %), nur 1% eher/sehr schlecht.

Frauen geht die Zusammenarbeit etwas leichter von der Hand als den
Mannern.

Zusammenfassend:

Das Arbeitsleben fithrt Menschen zusammen, die im privaten Leben
vielleicht nicht zusammenkommen wiirden. Die sozialen Beziehungen,
die dabei entstehen, werden durch die gemeinsame Bewaltigung des
Arbeitsauftrages gepragt. Eine gute Kommunikation und gegenseitige
Unterstiitzung ist deshalb sehr wichtig. Diese funktioniert zwischen
den KollegInnen in der PRO-GE mehrheitlich sehr gut bzw. gut.
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3.5.3 Anforderungen und Spielraume

Der zur Verflgung stehende Handlungsspielraum hat einen wesentlichen
Einfluss auf die Bewaltigung von anstrengenden Arbeitsanforderungen. Flihlen
sich MitarbeiterInnen flr ihre Aufgaben qualifiziert und erhalten sie Vertrauen
und Handlungsspielraum seitens der Fuhrungskrafte, kénnen sie auch hohe
Anforderungen gut bewaltigen.

Anforderungen und Spielraume (I)

z.B. ich habe immer alle Arbeitsmittel, die ich brauche (=1) - ich habe
nie die Arbeitsmittel die ich brauche (=5)

2013/2011 Pol Sek 15 % Ust
PRO-GE Frauen Manner AulRen Admin MA Keine UST Pausch
2,04/
1,91/18 |1,72/1,79 |2,19/1,99 |[2,18/2,03 |1,71/1,71 |[1,64/1,65

86 % der Befragten (2011 - 88 %) haben_immer/oft alle Arbeitsmittel, die sie
brauchen.

59 % der Befragten erhalten_immer/oft + 39 % nur manchmal/selten
ausreichend Informationen, um ihre Arbeit zu bewaltigen (2011 gab es diese
Frage noch nicht)

84 % der Befragten (2011 - 85 %) kénnen ihre Aufgaben sehr/eher gut
erflllen, 16% nur mittelmaBig.

78 % der Befragten (2011 - 60 %) kdnnen ihre Arbeit in der vorhandenen
Arbeitsumgebung immer/oft gut bewaltigen, 14 % manchmal, 7 % selten.
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Weitere Arbeitsanforderungen und Spielraume (II)

z.B. Kommen Sie mit Ihrer Arbeitszeitform zu recht - immer (=1), nie

(=5)

Handlungss| 2013/2011 Pol Sek 15 % Ust
pielraum PRO-GE Frauen Manner Aul3en Admin MA Pausch
Mittelwert:

2,04/

1,89 1,91/1,86 |1,72/1,79 (2,19/1,99 |2,18/2,03 (1,71/1,71

85 % der Befragten (2011 - 94 %) bekommen immer/oft frei, wenn sie es
brauchen, 6% selten.

70 % der Befragten (2011 - 73 %) koénnen eigene Arbeit immer/oft
mitgestalten, 12 % selten/nie.

24 % furchten teils-teils (13 %) bzw. eher ja (7 %) und immer (4%)
Nachteile, wenn sie in Krankenstand gehen (2011 waren es noch 28 %).

Neben einer Reihe unterschiedlicher Herausforderungen ist bei den
Arbeitsanforderungen in der Regel die Arbeitszeit ein zentrales Thema - flr
Manner in der PRO-GE zu oft auch ein Problem.

* 79 % der Befragten (2011 - 78 %) kommen immer/oft gut mit der
Arbeitszeitform zurecht, 5 % selten/nie. 34 % der Manner kommen
mit der Arbeitszeitform nur manchmal oder selten zurecht, 11 %
der Frauen.

= 78 % der Befragten (2011 - 77 %) kdénnen immer/oft im Bedarfsfall
Pausen machen, 21% manchmal/selten. 41 % der Mdanner koénnen
nur manchmal oder selten Pause machen, wenn sie es brauchen,
bei den Frauen sind es 11 % die nur manchmal oder selten Pause
machen kdnnen, wenn sie es brauchen.

» Auf die Frage, wie geht es Ihnen am Ende des Arbeitstages - antworten
59 9% der Madnner: Der Arbeitstag wird mir o6fters zu lange -
gegen Ende des Arbeitstages spiire ich Miidigkeit. 11 % der
Manner geben an, dass ihr Arbeitstag ,viel zu lange" ist und sie
die letzten Stunden fast nicht mehr konnen! (F 3.34)
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Zusammenfassend:

Gesundheitsgefiahrdende Arbeitszeit ist in der PRO-GE ein
Mannerthema. Immer sind es noch mehr Manner, die als politische
Sekretdre AuBendienst machen. Fiir sie ist es offensichtlich prekar,
dass sie nicht dazu ermutigt werden, Pausen zu machen, wenn sie es
brauchen, oder auch nur die gesetzlichen Arbeitszeitregelungen - fiir
die sie in Unternehmen kampfen - selbst einzuhalten. Dieser innere
Zwiespalt ist duBerst belastend. Landessekretare und der Vorstand der
PRO-GE tragen hier sicherlich die groBte Verantwortung.
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3.5.4. Die starksten Belastungen nach Haufigkeit

Belastungen (Nr der Frage) MW 2013/2011 MW von
Untergruppen

1 = kommt nicht vor, 2 = sehr gering, 3 = mittel, 4 = eher stark, 5 = sehr stark

Zeitdruck (3.55) 3,4/34 Manner 4,0 — Frauen
3,1

Emotionale Belastung (3.57) 3,2/3,2 Manner 3,7 — Frauen
2,9

Langes Arbeiten am Bildschirm 3,3/3/4 Manner 3,2 — Frauen

(3.54) 3,3

Arbeitsmenge (3.56) 3,2/- Manner 3,6 — Frauen
2,9

Unklare Arbeitsanweisungen 2,6/- Méanner 2,8 — Frauen

(3.58) 2,5

Unterbrechungen (3.59) 2,8/- Manner 3,0 — Frauen
2,7

Unangenehme Temperatur 25/1,6 Manner 2,3 — Frauen

(3.46) 2,6, admin.
Mitarbeiterinnen 2,6,
Sekr.Auf3end 2,0

Unginstige Arbeitshaltungen 24121 Manner 2,7 — Frauen

(3.51) 2,2

Zusammenfassend: Das Gesamtergebnis zeigt, dass in der PRO-GE
Arbeitszeit ein Negativ-Thema fiir Politische SekretdarInnen,
insbesondere die mit AuBendienst betrauten, ist. Je mehr Uberstunden
geleistet und Abendtermine wahrgenommen werden, desto niedriger
ist die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit.

Immer gehen im Umgang mit der Arbeitszeit auch Themen wie
Wertschatzung, Riickmeldung zur geleisteten Arbeit und
Pausendisziplin und Ruhezeiten Hand in Hand. Die genannten Themen
sind in erster Linie Fithrungsthemen.

Bildschirmarbeit ist mehr Thema fiir weibliche administrative
MitarbeiterInnen, ebenso jedoch auch Fiihrungsverhalten und
Herausforderungen durch ausreichende Arbeitsvielfalt und
Weiterentwicklungsmaoglichkeiten.
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4. Resiimee und nachste Schritte

Die Befragungsergebnisse kénnen nicht isoliert von den MaBnahmen zwischen
den beiden Befragungen gesehen werden.

Sie stehen auBerdem nicht alleine da, sondern mussen im Zusammenhang mit
den im Herbst 2011 durchgeflihrten Gesundheitszirkeln gesehen werden.

Gesundheitszirkel sind ein noch starkes Instrument zur Erfassung von
Befindlichkeiten und BedUlrfnissen. Bei den TeilnehmerInnen werden mit der
Frage nach Ressourcen und Belastungen und die Belastungen mildernden
MaBnahmen hohe Erwartungen geweckt.

Werden diese erflllt, braucht es einen gute (aus Sicht der Beraterin: eine
beinahe ,aufdringliche™) Anklindigung und Information Uber die
durchgeflihrten MaBnahmen. Das Sprichwort ,Tue Gutes und rede daruber" ist
alt und hat hohe Gliltigkeit in Sachen Wertschatzung.

Werden vorgeschlagene MaBnahmen nicht erflllt, gibt es Frustration. Die
Frage ,Wozu hat man uns befragt, wenn man an einer L6sung ohnehin nicht
interessiert ist" steht immer sehr lange im Raum, MitarbeiterInnen vergessen
sie eigentlich nicht.

Die dritte Méglichkeit — die Umsetzung ausgesuchter MaBnahmen - birgt
auch Sprengstoff in sich.

Denn TeilnehmerInnen von Gesundheitszirkeln priorisieren, wenn sie
Bedlrfnisse anmelden. Sind das z.B. Wiinsche nach Konfliktldsungen oder
nach besserer Zusammenarbeit mit unmittelbaren Vorgesetzten, hat es ein
hohes MaB an Vertrauensbildung gebraucht, um diese Winsche im
Gesundheitszirkel zu auBern.

Vor diesem Hintergrund ist es nachvollziehbar, dass nicht jeder Wunsch erfullt
werden muss oder soll. Aber die brennendsten Wiinsche véllig zu ignorieren
hat zur Folge, dass auch gute MaBnahmen nicht als solche wahrgenommen
werden.

In der PRO-GE hat es Gesundheitszirkel flir politische SekretarInnen der
Zentrale und aus den Landern gegeben. Diese Splittung war gut, da besondere
Belastungen der beiden Gruppen ehrlich besprochen werden konnten.

Darluber hinaus gab es je eine Gruppe administrativer MitarbeiterInnen -
ebenfalls gesplittet in MitarbeiterInnen der Zentrale und solcher aus den
Bundeslandern.
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Vorteil dieses Vorgehens war, dass - neben den Befragungsergebnissen mit
klaren Zuordnungen von Belastungen - fur die verschiedenen Gruppen ganz
klare Belastungsprofile und damit verbundene Vorstellungen von MaBnahmen
erarbeitet werden konnten.

~Nachteil® dieses Vorgehens ist, dass die MaBnahmen-Winsche nicht ignoriert
werden kdnnen, ohne dass die Arbeitsbewaltigungsfahigkeit stagniert oder
sogar zuruckgeht.

Daher sei in der Folge kurz dargestellt, welche insbesondere in den
Gesundheitszirkeln besprochene und vorgeschlagenen MaBnahmen sich auch
nach der 2. Befragung als umsetzungsrelevant herausgestellt haben und dazu
geeignet sind, dem Projekt ,Gesunde Gewerkschaft PRO-GE™ Nachhaltigkeit
und echte Erfolge in der Gesundheits- und Arbeitsfahigkeitsférderungen zu
ermaglichen.

Diese MaBnahmen werden aufgrund ihrer eindeutigen Zuordenbarkeit am
besten nach den beiden Zielgruppen Politische SekretarInnen und
administrative MitarbeiterInnen, sowie Technik und Reinigung gesplittet.
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4.1. FUR SEKRETARE
4.1.1. Alle Ergebnisse zu Fragen bezlglich

- Umgang und Zufriedenheit mit Arbeitszeitformen und Arbeitszeitausmal,
- Ruhenszeiten,

- Abendterminen,

- Uberstunden,

- Pausengestaltung zeigen,

dass flr politische Sekretare, insbesondere flr solche, die AuBendienst haben,
der derzeitige Umgang mit der Arbeitszeit im negativen Sinn Gesundheits- und
Arbeitsfahigkeitsrelevant ist.

Erfahrungsgeman hilft es, wenn Flihrungskrafte mit gutem Beispiel
vorausgehen und dariber hinaus ihre MitarbeiterInnen aktiv ermutigen, die
gesetzlichen Arbeitszeitregelungen auch einzuhalten.

< Ein nachhaltiges und ehrliches Bekenntnis zur Einhaltung der
gesetzlichen Arbeitszeit seitens der obersten Fiihrungskrifte
(Vorsitzender der Gewerkschaft, Vorstandsmitglieder, alle
LandessekretdarInnen, Abteilungsleitungen) ist hier das probate
Mittel.

So ein Bekenntnis beseitigt Ambivalenzen flr die belasteten SekretarInnen. Es
gewahrleistet damit nicht die lickenlose Einhaltung der Gesetze. Aber es wird
eine Richtung vorgegeben, die Mitarbeiter mit hoher Wahrscheinlichkeit so
nutzen werden, dass sie leichter als bisher Extremanforderungen moderat
ausgleichen. Es fuhrt, wenn dieses Bekenntnis klar kommuniziert wird, zu
mehr Transparenz - auch gegenuber den Vorgesetzten. Wer Pausen und ndtige
Freirdume nicht verstecken muss, geht offener mit der individuellen
Arbeitsgestaltung um.

Zu dem Bekenntnis zu einer gesundheitsférderlicheren Arbeitszeitgestaltung
gehdrt auch die Aufforderung grundséatzlich die UST-Pauschale einzuhalten. Sie
sollte als Pauschale nicht unter- aber auch nicht tGbererfiillt werden. Ahnliches
gilt fir Ruhezeiten nach Arbeitswochenenden und Abendterminen.

Zur Umsetzung werden mit Sicherheit Schulungen zur Ermutigung der
betroffenen SekretarInnen gebraucht - denn Arbeitszeitregelungen seitens der
Fihrungskrafte einzufordern, ist unumganglich. Genauso wichtig ist es aber
auch, die inneren Antreiber in den Griff zu bekommen und auch als politischer
Sekretar/Sekretarin NEIN sagen zu lernen. Schulungen dieser Art werden am
erfolgreichsten, wenn die jeweiligen FK in passender Form mit eingebunden
werden.
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Zur Umsetzung einer gesundheitsférderlichen Arbeitszeitgestaltung kdnnen
auch Arbeitszeitaufzeichnungen gehéren - dies umso mehr, wenn
MitrabeiterInnen sich zusatzlich selbst unter Druck setzen - auch hierzu sollte
es ein Seminarangebot in der PRO-GE geben (mit externer Moderation -
wegen des Blicks von auBlen).

4.1.2. Ein brennendes Problem flr politische SekretarInnen ist Information flr
die tagliche Arbeit zeitnahe abholen zu kénnen. Hier fehlen verbindliche
Informationen dazu, dass das Backoffice der PRO-GE zu nutzen ist. Allerdings
kann bei der personellen Besetzung nicht davon ausgegangen werden, dass
immer die selbe Person angesprochen werden kann.

% Die Kommunikation der Telefonnummer, unter der in der PRO-GE zu
welcher Zeit ExpertInnen verbindlich erreicht werden konnen ist
hier das Mittel. Ebenso die Disziplin, Telefone bei Abwesenheiten
weiterzuleiten und zeitnahe zuriickzurufen.

4.1.3. Immer wieder gibt es die Eigenanspriiche aber auch Ansprliche seitens
der Organisation, als politischer Sekretar/Sekretarin ,Madchen fur alles sein zu
mussen®, wenn es um die Begleitung und Beratung von Betrieben geht.
GesundheitszirkelteilnehmerInnen haben mehrfach geauBert, dass sie
Kompetenzen und vor allem die Unterstitzung der Gewerkschaftsfiihrung
brauchen, damit sie in der Praxis mehr Hilfe zur Selbsthilfe anbieten kénnen
bzw. durfen. Auch hier braucht es Ermutigung durch die obersten
Fihrungskrafte, da es sich bei diesem Anliegen um ambitionierte neue Wege
der Beratung handelt.

< Es braucht Ermutigung der Fiihrung, dariiber hinaus Seminare fiir
politische Sekretare, wie Betriebsrate zunehmend zu
eigenstandigem Arbeiten angeleitet werden kdnnen - bundesweit,
verpflichetend und systematisch

4.1.4. Immer wieder kommt es vor, dass SekretarInnen Uber Mangel an
passendem Equipment klagen. Dies obwohl die Techniker und
Verantwortlichen in der Zentrale innovativ sind und auch herausragende Arbeit
leisten. Grund fur die Klagen ist aus Sicht der Teilnehmerlnnen, dass sie
unterschiedliche Anforderungen und Gewohnheiten haben und es um
individuelle Unterstlitzung geht.

% Es geht hier um technisches Equipment, das nach Modglichkeit
unbiirokratisch und durchaus Kostenneutral MitarbeiterInnen zur
Verfiigung gestellt werden soll.
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4.1.5. In den Gesundheitszirkeln mit den SekretarInnen wurde immer wieder
der Wunsch nach Unterstlitzung von klassischen VerhaltensmaBnahmen zur
Gesundheitsforderung gedauBert wurde. Zwei Themen standen und stehen
dabei im Vordergrund:

% Die Unterstiitzung fiir korperliche und psychische Gesundheit
seitens der PRO-GE - z.B. in Form von Verlosungen von Wellness-
Urlauben im eigenen Haus in Bad Hofgastein, oder in Form von
Rabatten fiir Massagen

oder das Nutzen von Fithness-Centern uam.

X/
°

Getrennte Raucher- und Nichtraucher-Pausenraume —auch in den
Bundeslandern

EMPFEHLUNG DER BERATERIN: Umsetzung der MaBnahme, die die
Arbeitszeit betrifft. Sie hat laut beider Befragungen den groBSten
Stellenwert. Dann schrittweise die anderen MaBnahmen umsetzen.

86



4.2. FUR ADMINISTRATIVE MITARBEITERINNEN

FUR ADMINISTRATIVE MITARBEITERINNEN in allen Bundeslindern

Der Arbeitsbewaltigungsindex fir administrative MitarbeiterInnen hat sich seit
der 1. Befragung gravierend verschlechtert. Es macht daher viel Sinn, nach in
den Gesundheitszirkeln besprochenen Ursachen und vorgeschlagenen
MaBnahmen zu forschen.

Eines der prekaren Themen und stark priorisiert waren das Ldsen von
Konflikten - insbesondere, wenn es um direkte Vorgesetzte geht. Ambivalenz
war und ist ein Problem flr die administrativen Mitarbeiterinnen - vor allem
auch in den Bundeslandern. Man schatzt seinen Vorgesetzten, aber es gibt
seinerseits kauf Feedback noch regelmaBige Arbeitsbesprechungen.

Thema war und ist auch die Kommunikation zur obersten Ebene, dem
Landessekretdr, sie wurde - zumindest in geraumen Abstanden - gewlnscht.
Hier kann es um gemeinsamen Austausch gehen, um Wertschatzung und um
ein Zugehdrigkeitsgefihl zur Gesamtorganisation.

4.2.1. Vordem beschriebenen Hintergrund empfehle ich folgende
MaBnahmen:

< Zusammenarbeit mit Vorgesetzten verbessern:

o Bewerben der KonfliktlotsInnen - Profil mit Foto und
Kontaktdaten an alle administrativen MitarbeiterInnen, damit sie
im Ernstfall auch genutzt werden und die Zusammenarbeit mit
den Chefs seitens der MitarbeiterInnen verbessert werden kann

o Bewerben von anonymen Coachings - sie werden gebraucht und
erfahrungsgemanf nicht iiber Gebiihr in Anspruch genommen

o Fuhrungskrafteseminare fiir politische Sekretiare — Reporting der
dort erarbeiteten Themen an Personalentwicklung (Peter
Schissler) mit dem Ziel, dass auch die Vorgesetzten zu einer
besseren Kommunikation mit den administrativen
MitarbeiterInnen beitragen

o zweijahrliches Kamingesprach mit LS und allen admin. MA in
Zusammenhang mit Seminar fiir alle admin. MA zu fachlichen
und personlichkeitsbildenden Themen - extern moderiert (Ost +
West, auf kiirzere Anfahrtswege achten, evt. Eigenanteil?)
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4.2.2. In den Gesundheitszirkeln wurden seitens der administrativen
MitarbeiterInnen beziiglich Weiterentwicklung in der Gewerkschaft
verschiedene Bediirfnisse geauBert - so z.B. danach, besser informiert zu
werden, wenn es betriebliche Aktionen gibt - beispielsweise insofern, als man
gemeinsam mit den SekretarInnen die Informationsseminare besuche, denn
man brauche fur deren Unterstlitzung frihzeitige ausreichende Information.
Aber auch eine Jobenrichment war und ist offensichtlich Thema - es sollte
immer wieder neue Aufgaben geben oder alte gegen neue Aufgaben getauscht
werden kdnnen. Zur Aussage ,mein Vorgesetzter fordert meine berufliche
Weiterentwicklung"™ gaben 27 % der administrativen MitarbeiterInnen an, dies
geschehe nur teils-teils, eher und viel zu wenig! Hier waren die Wiinsche breit
gestreut — von Arbeitsplatz- oder Tatigkeitenwechsel bis hin zur Teilnahme an
einem BRAK-Lerhgang.

« Maoglichkeiten zur Weiterbildung - diesbeziigliche Vereinbarungen
und Protokolle aus dem MAG in Kopie an Peter Schissler

o Peter Schissler forciert jetzt schon, dass MAG auch
flachendeckend durchgefiihrt werden. Er wird nachhaltig
anregen, dass Aufstiegschancen - BRAK und anderen
Moglichkeiten - im MAG besprochen und dokumentiert werden

o Arbeitsplatzaufwertung durch zusatzliche und / oder andere
Aufgaben

o Arbeitsplatzwechsel

o Die Personalentwicklung (Peter Schissler) evaluiert laufend, ob
die administrativen MitarbeiterInnen sich auch weiterentwickeln
diirfen. Zu achten ist darauf, ob Vorgesetzte auch deren
WeiterbildungsmaBnahmen unterstiitzen.

o Teil der Forderung der administrativen MitarbeiterInnen sind
auch Fiuhrungkrafteseminare - sie sind bereits angelaufen, Peter
Schissler entwickelt solche Seminare laufend weiter und sorgt fiir
eine adaquate Teilnahme von MitarbeiterInnen in
Vorgesetztenfunktion

EMPFEHLUNG DER BERATERIN: Dem Geist der MaBnahmenvorschldage
entsprechen, die MaBnahmen im Laufe der nachsten 2 Jahre
umsetzen, sie vorher ankiindigen und ausreichend kommunizieren.
Unter Umstanden braucht es eine feedbackschleife iiber einen
Gesundheitszirkel light unter Anwesenheit des Leiters der
Personalentwicklung.

88



4.3. FUR REINIGUNGSKRAFTE UND TECHNIK

4.3.1.Die Personalentwicklung fiihrt dariiber hinaus en jahrliches
Gesprach mit den Reinigungskraften, die zwar nicht direkt in der PRO-
GE beschiftigt sind, aber rein psychologisch Teil der Belegschaft der
PRO-GE in der Zentrale sind. Die ReinigungsmitarbeiterInnen werden
nach bzw. zu diesem Gesprach zum Kaffee eingeladen, das Gesprach
ist freundschaftlich und unterstiitzend.

4.3.2.Mit den Hausarbeitern (Technik) wird vergleichbar vorgegangen.

4.3.2.Es sollte dariiber hinaus - ebenfalls jahrlich - ein Gesprach
seitens der Personalentwicklung mit der Fiihrungskraft der
Reinigungskrafte geben, in dem notwendige Verbesserungen beziiglich
Arbeitsablaufen, Kommunikation, Arbeitsumgebung und
Anforderungen besprochen werden.

EMPFEHLUNG DER BERATERIN: Beide Personengruppen auf die
beschriebene oder zumindest vergleichbare Weise mit einbeziehen.
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Zusammenfassung

Die PRO-GE ist eine Gewerkschaft fur den produzierenden Bereich. Sie ist
Dienstleister an ihren Mitgliedern und Betriebsratinnen. Nach drei internen
Fusionsprozessen, einer Neugriindung und der Ubersiedlung der Biiroeinheiten
in Wien, war fir uns eine Analyse Uber die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten in
der Organisation erforderlich. Damit wurde das Projekt Gesunde Gewerkschaft
ins Leben gerufen.

Nach den Projektschritten 1.Befragung und Gesundheitszirkel kamen einige
Schwerpunkte zu Tage: interne Kommunikation verbessern, Aus- und
Weiterbildung der Beschaftigten durchfihren, FUhrungsverhalten verbessern
und Schutz vor Selbstausbeutung gewahrleisten.

Lernerfahrung war, es lange dauert damit wir mit dem Thema alle
Beschaftigten erreichen konnten, insbesondere die Fihrungskrafte.

Erfolgsfaktoren waren neue Aus- u. Weiterbildungsangebote die sehr gut
angenommen wurden, die jedoch noch nicht auf ihre Nachhaltigkeit Gberprift
werden kdénnen.

Stolpersteine waren die Themen Fdhrungsverhalten wund persdnliche
Gesundheitsvorsorge. Die Fuhrungskrafte arbeiten nur teilweise mit den
Instrumenten der Kommunikation und Fihrung. Viele Beschaftigte sehen beim
Thema Gesundheit nur einen Apfel und einen Wellnessgutschein.

Bei der Nachhaltigkeit haben wir jetzt schon MaBnahmen etabliert, die Uber
den Projektzeitraum hinaus laufen (Mitarbeitergesprache, Aus- u.
WeiterbildungsmaBnahmen, Erfahrungsworkshops, usw.).

Peter Schissler
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