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Kurzfassung: Immer mehr Arbeitsaufgaben sind mit einem so hohen Maf3
an Handlungs- und Entscheidungsspielraum, Prozess- und Ergebnisver-
antwortung verbunden, dass auch die Verantwortung fur die Gestaltung
der Arbeitsbedingungen zum Teil auf die Beschaftigten Ubergeht. Das hat
weitreichende Konsequenzen, und zwar nicht nur fur die Arbeitspersonen,
sondern auch und gerade fur das Unternehmen bzw. die Institution mit ei-
nem hohen Anteil an Selbstgestaltern.

Der Vortrag berichtet Uber die Ergebnisse der Entwicklungs- und Erpro-

bungsarbeiten im BMBF-geforderten Vorhaben EngAGE, und zwar insbe-

sondere Uber

e Ansatz und Aufbau einer webbasierten Intervention (,EngAGE-
Coach"),

e eine betriebliche EinflUhrungsstrategie sowie erste Erfahrungen mit der
Begleitung der betrieblichen Einfihrung und Erprobung des EngAGE-
Coachs sowie

e betriebspraktische Herausforderungen im Zusammenhang mit einem
wirksamen betrieblichen Gesundheitsmanagement fir Selbstgestalter.
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Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM), Betriebliche Gesundheits-
forderung, Gesundheitskompetenz

1. Einleitung

Unter den Bedingungen der zunehmenden Verbreitung flexibilisierter und individu-
alisierter Arbeitsformen wie Projektarbeit, mobiler Arbeit, Telearbeit, Clickworking
oder Arbeitnehnmertberlassung (Bollinger 2001; Brandt 2010) stellt sich die Frage,
wie ein betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) aussehen kann, das derarti-
gen Flexibilisierungs- und Individualisierungstendenzen in der Arbeitswelt gerecht
wird. Wie kdnnen Unternehmen ihre Angestellten, die an unterschiedlichen Standor-
ten eingesetzt werden, in ein Betriebliches Gesundheitsmanagement einbeziehen?
Wie kénnen Angestellte und Selbsténdige, deren Arbeitsort haufig wechselt und die
wegen des hohen Reiseanteils von unterwegs arbeiten mussen, trotz ergonomisch
nicht optimaler Bedingungen (im Zug/Auto/Flugzeug, beim Kunden) ihre Arbeitsbe-
dingungen nach arbeitswissenschaftlichen Kriterien gestalten? Wie schaffen es Per-
sonen, trotz Projektarbeit eine Balance zwischen Arbeitsleben und Freizeit herzustel-
len und aufrechtzuerhalten? Es wird deutlich, dass Arbeitnehmer unter Bedingungen
flexibilisierter und individualisierter Arbeitsbedingungen gegenuber herkdmmlichen
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Arbeitsverhaltnissen einerseits die zusatzliche Anforderung einer ,Selbstgestaltung®
ihrer Arbeitssituation zu bewaltigen haben und dass sie andererseits von ,klassi-
schen®, standortgebundenen Ansatzen betrieblicher Gesundheitsférderung nicht er-
fasst werden kdnnen (Schmidt 2009).

2. Der EngAGE-Coach: Eine Intervention fur Selbstgestalter

Um dieser Problemstellung gerecht zu werden, wurde im Rahmen des vom BMBF
gefdrderten Verbundprojektes ,Entwicklung einer Online-Intervention zur Forderung
von Arbeitsgestaltungs- und Gesundheitskompetenz bei selbstgestalteten Arbeitsbe-
dingungen® (EngAGE) eine webbasierte Intervention (,EngAGE-Coach®) entwickelt,
die diesen Fragen nach der Kompetenzerganzung fur Selbstgestalter und nach ei-
nem BGM-Konzept unter selbstgestalteten Arbeitsbedingungen nachgeht. Dadurch
werden insbesondere diejenigen Angestellten und Selbstandigen angesprochen, de-
ren berufliche Tatigkeit hohe Anforderungen an zeitlich-rdumliche Mobilitat, Selbstor-
ganisation und Gestaltung der Arbeitsbedingungen stellt. Beschéftigte und Selbstan-
dige mit einem hohen Gestaltungsspielraum (“Selbst-Gestalter”, Kotter & Helfer
2015) erfahren dadurch Unterstiitzung, ihre Arbeitsbedingungen, Arbeitszeiten, Erho-
lungskompetenzen, personliche Starken und ihr berufliches Umfeld derart zu gestal-
ten, dass Effizienz und Gesundheitsforderlichkeit gewahrleistet sind und sich im Op-
timalfall wechselseitig ergdnzen. Beschaftigte werden somit in die Lage versetzt, ihre
eigenen Arbeitsbedingungen kompetent zu gestalten (,job crafting“; Bakker 2010;
Demerouti 2013).

Der EngAGE-Coach versteht sich nicht als singuléare Intervention, sondern ist als
ein Bestandteil eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements fir Selbstgestalter zu
verstehen, das durch weitere Mal3hahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung
flankiert wird.

Zunachst werden die Nutzer des EngAGE-Coachs hinsichtlich derjenigen gesund-
heitlichen Belastungen und Ressourcen sensibilisiert, die unter ihren Arbeitsbedin-
gungen relevant sind. Das geschieht mittels eines niederschwelligen Kurzfragebo-
gens (,Modulkompass®), in dem Fragen zur beruflichen Situation und zur Balance
zwischen Arbeits- und Privatleben gestellt werden. Der Modulkompass weist auf
Handlungsbedarf in drei Bereichen hin (,Meine Arbeit‘, ,Mein berufliches Umfeld®,
,Meine freie Zeit*). Als Handlungsempfehlung wird sogleich auf die Ubungen und
Wissensinputs im entsprechenden Bereich verwiesen. Innerhalb der Module werden
Wissensinhalte angeboten, die mittels Ubungen vertieft werden koénnen. Die An-
wendbarkeit des vermittelten Wissens ist somit sichergestellt. Nachdem einige
Ubungen absolviert sind, ermoglicht der EngAGE-Coach die Uberpriifung der erwor-
benen Kompetenzen und das Monitoring des Ubungsfortschritts durch Selbst-
Checks, die in regelmafigen Abstanden durchgefuhrt werden kénnen.

Im Rahmen einer Interviewstudie (Helfer & Kétter 2015) wurden Themen erfasst,
die fur Selbst-Gestalter im Zusammenhang mit gesundheitsférderlicher Arbeitsgestal-
tung Relevanz besitzen. Diese Anforderungen wurden in drei Komplexe untergliedert
(Arbeitsgestaltungskompetenz, Soziale Vernetzung, Erholungskompetenz). Fir jeden
Themenkomplex wurden zielgruppenspezifisch aufbereitete Wissensinputs und
Ubungen generiert, die im EngAGE-Coach zur Verfiigung gestellt werden.
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2.1 Arbeitsgestaltungskompetenz

Ein hoher Gestaltungsspielraum in der Arbeit kann widersprtchliche Wirkungen
mit sich bringen: Er kann zugleich als Ressource (Clasen 2012) und als Anforderung
wirken (Helfer & Kotter 2015). Selbst-Gestaltern stellt sich die Aufgabe der praven-
tiven, gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung. Dieser Aufgabe nachzugehen setzt
arbeitswissenschaftliches Grundwissen voraus (Tims & Bakker 2010). Im Modul
,Meine Arbeit“ werden den Nutzerinnen und Nutzern des Coachs Grundlagen der
Arbeitsgestaltung vermittelt, die ihnen dabei helfen, ihre Arbeitsbedingungen zu op-
timieren und Gesundheitsrisiken vorzubeugen.

Der Themenkomplex Ergonomie spricht das haufige Reisen und Arbeiten von un-
terwegs als dominantes Merkmal von mobilen Arbeitsformen an. Unter ergonomi-
schen Aspekten sind solche Arbeitsformen als problematisch zu bewerten. Mit einem
Ergonomie-Check bietet der Coach an, Verbesserungspotentiale zu identifizieren. Je
nach Ergebnis des Checks werden Gestaltungsmdglichkeiten zur Einrichtung des
Arbeitsplatzes aufgezeigt, die insbesondere im home office sowie in der Bahn und im
Auto als Arbeitsort zur Anwendung kommen konnen. Erganzt werden die Gestal-
tungshinweise durch Ubungen fiir Augen, Finger und Riicken- und Schulterbereich.

Uber ergonomische Probleme hinaus sehen sich Selbst-Gestalter mit relativ ho-
hen Gestaltungsanforderungen in ihren Arbeitsablaufen konfrontiert. Zur Verbesse-
rung der Arbeitsorganisation bietet der Coach eine Hilfestellung zur Strukturierung
der eigenen Arbeit. Dazu gehdren das Anwenden von 5S auf den eigenen Arbeits-
platz, Ubungen zum Zeitmanagement, zum Umgang mit Unterbrechungen und zum
Umgang mit unterschiedlichen Kommunikationsmedien.

Nicht immer sind Selbst-Gestalter mit Tatigkeiten beschaftigt, die im Einklang mit
personlichen Interessen und Zielen stehen. Daher bietet der Coach an, den Umgang
mit unbeliebten Tatigkeiten mittels Techniken der Selbstmotivation und des Zielma-
nagements zu tben.

2.2 Soziale Vernetzung

Die Pflege beruflicher Netzwerke ist eine Anforderung, die bei Selbst-Gestaltern
im Vergleich zu Angestellten ohne Selbstgestaltungsaspekt héhere Bedeutung hat.
In dem Modul ,mein berufliches Umfeld“ lernen die Nutzer, wie sie ihr berufliches
Netzwerk verbessern und mehr Unterstiitzung erhalten kénnen. Aul3erdem sensibili-
siert dieses Modul fur das Thema der grenzenlosen Erreichbarkeit.

Mit einer Ubung zur Analyse des beruflichen Netzwerkes werden die Anwenderin-
nen und Anwender dabei unterstiitzt, sich einen Uberblick tiber berufliche Kontakte
zu beschaffen. Durch Ubungen und Wissensinputs zum Aufbau neuer Kontakte und
zur Kommunikation unterstitzt der Coach bei der effektiveren Gestaltung des eige-
nen Networkings.

Zu welchen Zeiten ist man fur berufliche Belange erreichbar? Vor dem Hintergrund
der Life-Domain-Balance (Ulich & Wiese 2011) sehen sich Selbst-Gestalter mit der
Anforderung konfrontiert, einen gesundheitsforderlichen Umgang mit den Grenzen
der eigenen Erreichbarkeit zu finden. Mit Hilfe einer Ubung bietet der Coach an, die-
se zu reflektieren und weniger belastend zu gestalten.

Der Umgang mit Kollegen gilt als Kernelement fir soziale Ressourcen im Unter-
nehmen. Zur Reflektion des sozialen Miteinanders wird u.a. eine Ubung zum Um-
gang mit als schwierig erlebten Kollegen angeboten.
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2.3 Erholungskompetenz

Mit der Entgrenzung der Arbeit greifen Lebensspharen zunehmend ineinander
Uber, verbunden mit potenziellen gesundheitlichen Risiken (Sauer 2012). In dem
Modul ,meine freie Zeit* werden die Nutzerinnen und Nutzer dabei unterstitzt, wie
sie sich mehr Freiraume im Alltag schaffen kénnen. Sie entwickeln eigene Strategien
zum Abschalten und Erholen. Dieses Modul sensibilisiert fur die Haushaltung mit den
begrenzten Ressourcen hinsichtlich der eigenen Leistungsfahigkeit und knupft an
arbeitspsychologische Erkenntnisse zu Erholungsstrategien an (Hahn, Binnewies,
Sonnentag & Mojza 2011).

Die Nutzer haben unter dem Begriff Freirdume schaffen die Mdoglichkeit, mit
Ubungen zur Balance zwischen Lebensspharen und zu Rollenkonflikten den eigenen
Umgang mit diesem Spannungsfeld zu reflektieren.

Das bewusste Entspannen und Geniel3en in der Freizeit wird bei beruflichem
Stresserleben erschwert. Achtsamkeitsbasierte Ubungen und Muskelentspannungs-
trainings ermoéglichen den Nutzern, ihre Erholungsphasen aktiv zu gestalten.

Mit gesundheitspsychologischen Ubungen zur Férderung der Resilienz und zum
Positiven Denken sensibilisiert der Coach fur eigene Ziele und hilft, Selbstfiirsorge zu
uben. Die Ubungen zielen im salutogenetischen Sinne darauf ab, vorhandene Res-
sourcen zu starken.

3. Einfuhrung des EngAGE-Coachs im Betrieb

Damit der EngAGE-Coach nicht nur Einzelpersonen mit ihrer je individuellen Ar-
beitssituation zu Gute kommt, sondern auch im Betrieb eingefiihrt, dauerhaft genutzt
und mit weiteren Malinahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung verzahnt wer-
den kann, wird im Rahmen des Projektes EngAGE eine Vorgehensweise fiir den be-
trieblichen Einsatz beschrieben, erprobt und evaluiert. Darauf aufbauend sollen In-
formationsmaterialien fir Betriebe erarbeitet werden.

Die nachfolgend skizzierte Einfihrungsstrategie ist Ergebnis konzeptioneller Arbei-
ten sowie erster Piloterprobungen des EngAGE-Coachs. Das Vorgehen lasst sich in
seinen Grundzigen sowohl in KMUs als auch in groRen Unternehmen einsetzen,
wobei nicht unbedingt alle Elemente der Strategie zusammen zur Anwendung kom-
men mussen. Durch eine gezielte Beschrankung auf einzelne Elemente der Strate-
gie soll ein niederschwelliger Einstieg und Einsatz des EngAGE-Coachs ermdglicht
werden.

Der prototypische Einflihrungsprozess lasst sich anhand folgender Phasen, die
am PaGIMo-Veranderungsmodell (Zink et al. 2015) orientiert sind, darstellen:

Phase 1 — Orientierung: Der Einflhrungsprozess beginnt bei der Information zent-
raler betrieblicher Stakeholder (Geschéftsfihrung, Gesundheitsverantwortliche, Per-
sonalabteilung, Betriebs- und Personalrate, etc.). Da bislang fur die Zielgruppe ,An-
gestellte in selbstgestalteten Arbeitsbedingungen® kaum Angebote zur Betrieblichen
Gesundheitsférderung bestehen, gilt es in einem ersten Schritt die Betriebe auf die-
ses neuartige Angebot und die spezifischen Belastungskonstellationen fir diese
Zielgruppe (vgl. Helfer & Kétter 2015) aufmerksam zu machen. Im Rahmen des Pro-
jektes entwickelte Informationsmaterialien (Flyer, Prasentationen, etc.) werden hier-
fur eingesetzt, um den durch den EngAGE-Coach entstandenen Nutzen fir die Be-
schaftigten zu verdeutlichen.
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Phase 2 — Fokussierung: Unter Beteiligung der oben adressierten Gruppen sowie
von weiteren Stakeholdern (etwa Qualitatsbeauftragte, Mitarbeitende) wird ein Steu-
erkreis eingerichtet, der sich mit der Planung und Steuerung des Einfihrungs- und
Verstetigungsprozesses des EngAGE-Coachs auseinandersetzt. Die Information der
Mitarbeitenden (Informationsveranstaltung, Flyer, Poster, Aussendungen, etc.) sowie
die Klarung technischer Anforderungen des browserbasierten Coachs (anhand einer
Checkliste fur IT-Verantwortliche) sowie etwaiger rechtlicher Fragen (Datenschutz,
ggf. Abschluss einer Betriebsvereinbarung) zur Einfihrung sind zentrale Themen in
dieser Phase. In groferen Organisationen ist zunachst der Einsatz des EngAGE-
Coachs in einem Pilotbereich zu empfehlen. Eine Betrachtung der Uberschneidun-
gen und Erganzungsmdglichkeiten mit bestehenden Bausteinen der Betrieblichen
Gesundheitsforderung sollte in dieser Phase des Einfuhrungsprozesses bereits kon-
zeptionell mitgedacht werden. Als zentrale Erfolgsfaktoren aus den bisherigen An-
wendungen des (noch in Entwicklung befindlichen) EngAGE-Coachs in zwei Pilotbe-
trieben (6ffentliche Verwaltung und Unternehmensberatung) haben sich zudem das
Einplanen von ausreichenden Zeiten sowie Puffern in der Planungsphase sowie die
umfassende und frihzeitige Einbeziehung der (operativen) Fuhrungskréafte erwiesen.
Diese spielen eine Schlusselrolle bei Information der Mitarbeitenden und Verzahnung
des EngAGE-Coachs mit anderen MaRnahmen der Gesundheitsforderung.

Phase 3 - Realisierung: Diese beginnt idR mit einer Informationsveranstaltung, auf
der das Projekt vorgestellt wird und Fragen der Mitarbeitenden beantwortet werden
kénnen. In einem der Pilotbetriebe wurden auf der Informationsveranstaltung Ar-
beitsgruppen gebildet, die sich begleitend zum Einsatz des EngAGE-Coachs mit
Fragen zur Gesundheitsforderung von Selbstgestaltern (in dem Falle mit Erreichbar-
keit, Erholungsmdglichkeiten und Ergonomie unterwegs) beschaftigt haben. Die Nut-
zung des EngAGE-Coachs erfolgte via smartphone, Tablet-PC und Laptop. Erste
Befunde deuten darauf hin, dass v.a. diejenigen Ubungen genutzt werden, die be-
sonders kurz und damit einfach in den Arbeitsalltag integrierbar sind.

Phase 4 - Stabilisierung: Ziel in dieser Phase ist es den Einsatz des EngAGE-
Coachs im Betrieb zu verstetigen und dartber hinaus Strukturen der Betrieblichen
Gesundheitsforderung fur diese Zielgruppe aufzubauen, die tber den singularen Ein-
satz des EngAGE-Coachs hinausgehen. Die systematische Evaluation in Workshops
mit FUhrungskraften und Nutzern tber die Erfahrungen mit dem EngAGE-Coach so-
wie die darin angestoRenen Themen kdnnen dazu genutzt werden, betriebliche Be-
darfe aufzudecken und Malinahmen fir Selbstgestalter umzusetzen.

4. Ausblick und Forschungsfragen

Im ersten Halbjahr 2016 soll ein Prototyp des EngAGE-Coachs in Betrieben getestet
und evaluiert werden. Hierbei wird sowohl die Wirksamkeit dieser Intervention als
auch die Erfolgsfaktoren und Stolpersteine der betriebliche Einfihrung evaluiert. Auf
Basis der Befunde sollen schlussendlich Konzepte und Materialien erarbeitet wer-
den, die einen einfachen und effizienten Zugang zum EngAGE-Coach fur Selbstge-
stalter ermdglicht.

Daneben stellt sich die Frage, wie wirksame Strukturen des Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements fur autonom, flexibel und nicht zuletzt gemall dem Ta-
gungsmotto digital und vernetzt arbeitende Selbstgestalter geschaffen werden kon-
nen, die Uber die singulare Intervention EngAGE-Coach hinausgehen. Auf Basis der
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bisherigen Erfahrungen in betrieblichen Fallstudien sollen abschliel3end folgende
aussichtsreichen Forschungs- und Gestaltungsfelder Erwahnung finden:

e Welche Rolle spielt die Organisationskultur im Zusammenhang mit Selbst-
Gestaltung? Lassen sich organisationale Schutzmechanismen gegen das Ri-
siko der ,interessierten Selbstgefahrdung“ entwickeln?

e Muss Fuhrung unter MalRgaben der weitgehenden Autonomie anders gedacht
werden? Oder ist sie gar obsolet? Lassen sich Selbst-Gestalter Uberhaupt fuh-
ren? Wenn ja, wie?

e Wie kann betriebliche Interessenpolitik und gewerkschaftliche Arbeit fir diese
Beschaftigtengruppen aussehen? Wie lassen sich unter der Maf3gabe stark
individualisierter Arbeitssituationen und zeitlich wie rdumlicher Entgrenzung
kollektive Prozesse der Interessenformulierung und —vertretung organisieren?
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