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A. Definition und Ziele des Behordlichen Gesundheitsmanagements

A. Definition und Ziele des Behordlichen
Gesundheitsmanagements

1. Definition

Das Behordliche Gesundheitsmanagement (BGM) umfasst alle ge-
meinsamen Malihahmen des Dienstherrn/Arbeitgebers und der Be-
schaftigten zu Schutz, Erhalt und Verbesserung von Gesundheit und
Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Es bedeutet die Entwicklung integ-
rierter Strukturen und Prozesse, die die gesundheitsforderliche Ges-
taltung von Arbeit, Organisation und Verhalten am Arbeitsplatz zum
Ziel haben und den Beschaftigten und dem Arbeitgeber/Dienstherrn
gleichermalien zugute kommen. Hierbei ist eine vorausschauende
Planung, Steuerung und eine ganzheitliche Sichtweise notwendig;
ein nur schwerpunktmafiges Aufgreifen einzelner Problembereiche
hingegen wurde der Bedeutung des BGM nicht gerecht. Das BGM
setzt zum einen auf die Eigenverantwortung des Einzelnen, nimmt
aber zum anderen auch ganz wesentlich den Dienstherrn/ Arbeitge-
ber und die FUhrungskrafte in die Pflicht. Es umfasst die Pravention
vor krankmachenden Faktoren und die Unterstitzung gesundheits-

fordernder Faktoren.

Schutz und Férderung der Gesundheit der Beschaftigten ist als dau-
erhaftes und strategisches Ziel der Verwaltung zu verstehen. Dazu
muss die Behordliche Gesundheitsforderung als integraler Bestand-
teil von Personalmanagement, Personalfihrung und Organisation

ausgestaltet sein.
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2. Ziele des Gesundheitsmanagements

Ein erfolgreiches Gesundheitsmanagement hat sowohl flr den
Dienstherrn/Arbeitgeber als auch fur die Beschaftigten enorme Vor-
teile. Ziel eines Behordlichen Gesundheitsmanagements ist der Er-
halt und die Verbesserung der Gesundheit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter und eine Steigerung des Wohlbefindens am Arbeitsplatz,
indem die Arbeitsbedingungen optimiert und die Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen zu einer aktiven und gesunden Lebensfuhrung befahigt
werden. Dieses Ziel konnen Dienstherr/Arbeitgeber und Mitarbeite-

rinnen und Mitarbeiter nur gemeinsam erreichen.

Die Durchfihrung von Mallhahmen dient insbesondere folgenden

Einzelzielen:

» Erhalt und Steigerung der Arbeitszufriedenheit, Leistungsfahigkeit
und Motivation

* Verbesserung von Arbeitsablaufen und -effektivitat

» Erhoéhung von Flihrungskompetenzen

» Erschlielung und Forderung von Potenzialen und Ressourcen

* Forderung des Betriebsklimas und der Zusammenarbeit

* Fehlzeitenreduzierung

* Verbesserung der Kommunikation und Kooperation

* Verhaltens- und Verhaltnispravention

* Fodrderung des Gesundheitsbewusstseins

* Suchtpravention
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B. Handlungsfelder des Gesundheitsma-
nagements

1. Ubersicht zu den Handlungsfeldern
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2. Arbeitsschutz

In jeder Dienststelle sind die erforderlichen MalRinahmen des Arbeits-
schutzes, d. h. Malnahmen zur Verhitung von Unfallen bei der Ar-
beit und arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren einschliel3lich Maf3-
nahmen der menschengerechten Gestaltung der Arbeit, nach den
Vorgaben des Arbeitsschutzgesetzes, der darauf gestitzten Rechts-
verordnungen sowie der einschlagigen Unfallverhitungsvorschriften
unter Berlcksichtigung aller, die Sicherheit und Gesundheit der Be-
schaftigten betreffenden Umstande durchzufluhren. Auf die personal-
vertretungsrechtliche Beteiligung nach Art. 79 BayPVG wird hinge-

wiesen.

Insbesondere ist zur Ermittlung der erforderlichen Arbeitsschutz-
maflnahmen in jeder Dienststelle eine Beurteilung der mit der Arbeit
verbundenen Gefahrdung durchzuflihren und deren Ergebnis zu do-
kumentieren. Die Gefahrdungsbeurteilung ist als Prifung zu verste-
hen, welche Umstande die Beschaftigten bei ihrer Arbeit gesundheit-
lich gefahrden und welche Vorkehrungen dagegen zu treffen sind.
Die Beurteilung ist je nach Art der Tatigkeit vorzunehmen. Bei
gleichartigen Arbeitsbedingungen ist die Beurteilung eines Arbeits-
platzes oder einer Tatigkeit ausreichend; bei wesentlichen Abwei-
chungen sind jedoch die abweichenden Arbeitsbedingungen einer

eigenen Beurteilung zu unterziehen.

3. Arbeitsplatzgestaltung

Die Arbeit ist so zu gestalten, dass eine Gefahrdung von Leben und

Gesundheit mdglichst vermieden und eine evil. verbleibende Ge-

fahrdung moglichst gering gehalten wird. Dabei sind Stand der
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Technik, Arbeitsmedizin und Hygiene sowie sonstige arbeitswissen-

schaftliche Erkenntnisse zu berucksichtigen.

Die Arbeitsbedingungen sind den Beschaftigten anzupassen. Eine
zentrale Rolle bei der Arbeitsplatzgestaltung spielt die Ergonomie.
Alle Komponenten eines Arbeitsplatzes von der Umgebung, der
Hardware bis hin zum Mobiliar einschlieBlich der Arbeitsablaufe sind
zu beachten und aufeinander abzustimmen. Die einzelnen Arbeits-
platzelemente sind an die korperlichen Malde der/des Beschaftigten
und an die zu erledigende Aufgabe anzupassen. Ein ergonomisch
gestalteter Arbeitsplatz minimiert Gesundheitsgefahren und ermadg-
licht ein angenehmes Arbeiten. Die Mitwirkung der Personalvertre-
tung nach Art. 76 Abs. 2 Nummer 3 BayPVG ist zu beachten.

4. Ausbildung zur Ersthelferin/zum Ersthelfer

Der Arbeitgeber/Dienstherr hat dafur zu sorgen, dass zur Ersten Hil-
fe die erforderlichen Einrichtungen und Sachmittel (zum Beispiel Sa-
nitatsraume, Erste-Hilfe-Material) sowie das erforderliche Personal,
insbesondere Ersthelferinnen/Ersthelfer, zur Verfugung stehen. Die
Anzahl der Ersthelferinnen/Ersthelfer und die erforderlichen Einrich-
tungen und Sachmittel orientieren sich an der Grofle und der Ge-
fahrdungssituation der einzelnen Dienststelle. Naheres hierzu ist in
der UnfallverhGtungsvorschrift GUV-V A 1 ,Grundsatze der Praventi-

on“ geregelt.
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5. Arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen

Arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen dienen der Friher-
kennung arbeitsbedingter Gesundheitsstorungen sowie der Feststel-
lung, ob bei Ausubung einer bestimmten Tatigkeit eine erhohte ge-
sundheitliche Gefahrdung besteht. Eine arbeitsmedizinische Vorsor-
geuntersuchung kann sich auch auf ein Beratungsgesprach be-
schranken, wenn zur Beratung korperliche oder klinische Untersu-
chungen nicht erforderlich sind. Arbeitsmedizinische Vorsorgeunter-
suchungen umfassen Pflichtuntersuchungen, Angebotsuntersuchun-
gen und Wunschuntersuchungen. Im Einzelnen wird auf die Verord-

nung zur arbeitsmedizinische Vorsorge (ArbMedVV) verwiesen.

Soweit eine Betriebsarztin/ein Betriebsarzt bestellt ist, sind die ar-
beitsmedizinischen Untersuchungen von dieser/diesem durchzufiih-
ren. Im Ubrigen hat der Arbeitgeber/Dienstherr eine Arztin/einen Arzt
zu beauftragen, die/der die in § 7 ArbMedVV genannten Vorausset-

zungen erfallt.

6. Betriebsarztliche und sicherheitstechnische Betreuung

Die arbeitsmedizinische und sicherheitstechnische Betreuung der
Beschaftigten wird - soweit vorhanden - durch die Bestellung von
Betriebsarztinnen/Betriebsarzten und Fachkraften fur Arbeitssicher-
heit gewahrleistet. Die Bestellung erfolgt durch die oberste Dienst-
behdorde nach Mallgabe des Arbeitssicherheitsgesetzes und der
Richtlinien Uber die Gewahrleistung eines arbeitsmedizinischen und
sicherheitstechnischen Arbeitsschutzes in der staatlichen Verwaltung

des Freistaats Bayern.
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7. Fehlzeitenmanagement

Fehlzeitenmanagement ist die systematische Erfassung und Analyse
von Fehlzeiten sowie die Entwicklung und Anwendung von systema-

tischen MaRnahmen zu ihrer Verringerung.

Die Fehlzeiten der Beschaftigten des Freistaates Bayern werden im
zweijahrigen Turnus erhoben und auf allen Ebenen statistisch aus-
gewertet. Anhand dieser Auswertungen konnen Entwicklungen und
eventuelle Defizite erkannt und gegebenenfalls notwendige Steue-
rungsmalnahmen entwickelt werden.

In den jeweiligen Fehlzeitenberichten des Freistaates Bayern, he-
rausgegeben vom Bayerischen Staatsministerium der Finanzen,
werden konkrete Personalfihrungselemente und Steuerungsmal3-
nahmen vorgeschlagen und denkbare Handlungsmdglichkeiten auf-
gezeigt. Mitarbeiter- und Ruckkehrgesprache kdonnen beispielsweise
helfen, im Einzelfall Defizite im beruflichen, aber auch Probleme im
privaten Umfeld der Beschaftigten festzustellen, um Abhilfe zu schaf-

fen beziehungsweise Hilfe anzubieten.

Der aktuelle Fehlzeitenbericht ist im Internet abrufbar unter

www.stmf.bayern.de/oeffentlicher dienst/fehlzeitenbericht.

8. Wiedereingliederung von Erkrankten

Mit arbeitsunfahigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern kann
nach langerer Erkrankung im Einvernehmen mit dem zustandigen
Rehabilitationstrager eine befristete Herabsetzung der wochentlichen
Arbeitszeit vereinbart werden, soweit sie nach arztlicher Feststellung
ihre bisherige Tatigkeit teilweise wieder verrichten kdnnen und sie

nach arztlicher Einschatzung durch eine stufenweise Wiederauf-
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nahme ihrer Tatigkeit voraussichtlich wieder besser in das Erwerbs-
leben eingegliedert werden konnen. Die arbeitsvertraglich vereinbar-
te wochentliche Arbeitszeit bleibt hiervon unberthrt. Beamtinnen und
Beamten soll eine entsprechende Arbeitszeit eingeraumt werden.
Durch eine stufenweise, zeitlich gestaffelte Wiederaufnahme der Ta-
tigkeit soll der arbeits-/dienstunfahige Beschaftigte kontinuierlich an
die Belastungen seines/ihres Arbeitsplatzes wieder herangefihrt
werden. Auch hier ist Voraussetzung, dass sich der/die Bedienstete

mit der stufenweisen Wiedereingliederung einverstanden erklart.

9. Betriebliches Eingliederungsmanagement

§ 84 Abs. 2 SGB IX verpflichtet den Arbeitgeber zur Durchfihrung
eines Betrieblichen Eingliederungsmanagements. Durch friihzeitiges
Handeln bei der Erkennung von gesundheitlichen Beeintrachtigun-
gen von Beschaftigten sowie die Einleitung praventiver und rehabili-

tativer MaRnahmen sollen folgende Ziele erreicht werden:

« Uberwindung der Arbeitsunfahigkeit;
* Vorbeugung vor erneuter Arbeitsunfahigkeit;
 Erhalt des Arbeitsplatzes/Vermeidung von Erwerbs-/Dienst-

unfahigkeit.

Ein erfolgreiches Betriebliches Eingliederungsmanagement liegt im
Interesse sowohl der Beschaftigten als auch des Dienst-
herrn/Arbeitgebers. Das Betriebliche Eingliederungsmanagement
kann Malnahmen der Pravention (zum Beispiel Vermeidung von
arbeitsbedingten, gesundheitlichen Beeintrachtigungen und Belas-
tungsrisiken) und der Rehabilitation (Suche nach geeigneten

Einsatzmoglichkeiten und Tatigkeitsbereichen) umfassen.
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Es ist durchzufihren, wenn ein Beschaftigter/eine Beschaftigte in-
nerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder
wiederholt arbeitsunfahig ist (siehe auch Tz. lll 2. der Bekanntma-
chung des Staatsministeriums der Finanzen Uber die Rehabilitation
und Teilhabe behinderter Angehoriger des offentlichen Dienstes in

Bayern (,Fursorgerichtlinien)). Jedoch gilt der Grundsatz:

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement ist vom Freistaat Bay-
ern als Dienstherr/Arbeitgeber anzubieten; die Annahme oder Ab-
lehnung dieses Angebots ist fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
freiwillig, diese Entscheidung treffen ausschlieldlich die Beschaftig-

ten.

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement nach § 84 Abs. 2 SGB
IX ist als eigenstandiges Verfahren zu begreifen, aber nicht isoliert,
sondern im Kontext mit und als Erganzung zu bereits bestehenden
Regelungen etwa in den Beamtengesetzen (Fursorgegedanke) oder
im Arbeits- und Tarifrecht zu sehen. Das Betriebliche Eingliede-
rungsmanagement kann nicht losgelost vom Gesundheitsmanage-
ment betrachtet werden. Auch die im Rahmen des Gesundheitsma-
nagements durchgefuhrten MalRnahmen konnen fur das Betriebliche

Eingliederungsmanagement Nutzen bringen.

10. Sucht: Pravention und Rehabilitation

Unter Sucht versteht man ein Verlangen nach einem bestimmten
Gefuhls- oder Bewusstseinszustand. Dieses Verlangen ist insbeson-
dere von Wiederholungszwangen, Dosissteigerungen, korperlicher
und/oder psychischer Abhangigkeit sowie von Entzugserscheinun-
gen gepragt. Suchtkrankheiten sind in Deutschland weit verbreitet

und kommen in allen sozialen Schichten vor. Die Palette reicht von
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der Abhangigkeit nach bestimmten Stoffen (zum Beispiel Alkohol,
Tabak, Medikamente) bis zur Abhangigkeit nach einem bestimmten
Verhalten beziehungsweise Handeln (zum Beispiel Kaufsucht,
Sportsucht, Spielsucht, Essverhalten). Alkoholmissbrauch ist haufig
Ursache von mangelnder Arbeitsqualitat, nachlassendem Leistungs-

vermdgen und Arbeits- beziehungsweise Dienstunfahigkeit.

Suchtpravention heifdt nicht nur Risikominimierung und Vorbeugung,
sondern auch frihzeitige Intervention sowie gezielte Nachsorge und
Ruckfallbekdmpfung bei betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

tern. Folgende MalRnahmen kommen in Betracht:

* Verbot von Alkoholkonsum wahrend der Dienstzeit

» Durchfuihrung von Informationsveranstaltungen beziehungsweise
Verteilung von Informationsbroschuren

» Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, insbesonde-
re der Vorgesetzten

* Fruherkennung ernsthafter Suchtgefahrdung von Kolleginnen und
Kollegen (Indizien konnen sein: Zittern, SchweiRausbriche,
Atemgeruch, Leistungsabfall, Krankmeldungen beziehungsweise
Erholungsurlaub haufig an Einzeltagen).

* Information Dritter (zum Beispiel Vorgesetzte, Personalvertre-
tung, Betriebsarztlicher Dienst) — insbesondere bei Verharmlo-
sung oder Verleugnung des beziehungsweise der Betroffenen.
Mit Wegschauen ist keinem geholfen.

» Vertrauliche Gesprache mit Gefahrdeten beziehungsweise Be-
troffenen

» Motivation Betroffener zur Inanspruchnahme von Hilfsleistungen

Alle Erfahrungen bestatigen, dass Vorgesetzte Betroffenen Hilfe am

besten nach dem Muster des sog. ,5-Stufen-Plans® gewahren. Vor-

13
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rangiges Ziel hierbei ist, dass die betroffene Mitarbeiterin bezie-
hungsweise der betroffene Mitarbeiter sich selbst das Vorliegen der
Suchtkrankheit eingesteht und aktiv an der Wiederherstellung seiner
Gesundheit mitwirkt. Beim ,5-Stufen-Plan“ handelt es sich um eine
Gesprachsfolge mit zunehmendem dienst- und arbeitsrechtlich rele-
vantem Charakter. Die hohere Stufe ist einzuleiten, wenn durch die
bisher gefuhrten Gesprache nicht die vorher vereinbarte Zielsetzung

erreicht wurde.

1. Gesprach zwischen dem/der unmittelbaren Vorgesetzten und
dem/der Betroffenen

2. Gesprach zwischen dem/der unmittelbaren Vorgesetzten,
dem/der Dienstvorgesetzten und dem/der Betroffenen

3. Gesprachsteilnehmer wie 2: Erste dienst- und arbeitsrechtli-
che Konsequenzen

4. Gesprachsteilnehmer wie 2 und 3 sowie Vertreter/-in der Per-
sonalstelle: Ankundigung schwerer dienst- und arbeitsrechtli-
cher Konsequenzen

5. Fortsetzung des disziplinarrechtlichen beziehungsweise ar-

beitsrechtlichen Vorgehens bis hin zur Entlassung/Kindigung.

Auf Wunsch der/des Betroffenen nehmen auch Personalvertretung
und je nach Einzelfall auch die Schwerbehindertenvertretung bezie-

hungsweise der/die Gleichstellungsbeauftragte teil.



C. Fuhrungsverantwortung

C. Fihrungsverantwortung

FUhrungskrafte haben im Rahmen eines ganzheitlichen Gesund-
heitsmanagements eine besondere Bedeutung. Denn die Art und
Weise, in der die Fuhrungsverantwortung wahrgenommen wird, kann
sich nachweislich auch auf Gesundheit und Wohlbefinden der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter auswirken. Hierzu wird insbesondere auf
die Leitlinien zur Fihrung und Zusammenarbeit in der Bayerischen
Staatsverwaltung hingewiesen. Zudem sollen die Flhrungskrafte die
Ein- und Durchfuhrung des Gesundheitsmanagements aktiv beglei-

ten und ihre Vorbildrolle auch in diesem Punkt ernst nehmen.

1. Vorbildrolle

Moderne Fluhrung erfordert vielfaltige Kompetenzen. Die Flhrungs-
krafte mussen Vorbild fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sein.
Personalfihrung ist eine ihrer Hauptaufgaben. Flhrungskrafte sollen
sich durch personliche, soziale, methodische und fachliche Kompe-
tenz auszeichnen. Gegenlber Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sol-
len Verantwortungsbewusstsein gezeigt und Kooperationsbereit-
schaft sowie Einsatzfreude geférdert werden. Flhrungskrafte mus-
sen Entwicklungen vorausschauend erkennen und aktiv steuern.
Dabei gilt es eigenverantwortlich zu handeln, Entscheidungsbereit-
schaft zu zeigen, neue lIdeen und Ziele zu entwickeln und sie umzu-
setzen sowie komplexe Zusammenhange verstandlich darzustellen.
Inwieweit FUhrungskrafte diesen Anforderungen entsprechen, wird
von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beobachtet und wirkt sich

auf deren Handeln aus. Gerade aus diesem Grund soll das Gesund-
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heitsmanagement von den Fuhrungskraften in ihrer speziellen Vor-

bildrolle gelebt und gefordert werden.

2. Sensibilisierung und Starkung der Fiithrungsverantwor-
tung im Rahmen der Fortbildung

Den Fuhrungskraften kommt im Zusammenhang mit dem Gesund-
heitsmanagement eine zentrale Rolle zu. Sie sind der Schlussel fur
Innovation und Wertschopfung. Sie vermitteln den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern die Zielsetzungen der Verwaltung, verkorpern ethi-
sche Werte und sind Vorbilder. Der Qualitat der Fuhrungskrafte und

ihrer Qualifizierung sollte daher eine Prioritat eingeraumt werden.

Unter dem Blickwinkel der Gesundheit sollten die Fihrungskrafte im

Rahmen der Fortbildung in ihrer FiUhrungsverantwortung gestarkt

und fur die Gesundheitsbelange ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterin-

nen sensibilisiert werden. Ziel ist, dass sie ihre wichtige Rolle fur die

Gestaltung eines ,gesunden Arbeitsumfeldes® kennen, insbesondere

« die wesentlichen Einflussfaktoren auf die Gesundheit am Arbeits-
platz (Ablaufe, Organisation, Ergonomie etc.),

« die Anzeichen einer Gesundheitsbeeintrachtigung bei ihren Mit-
arbeiterinnen/Mitarbeitern,

« die Bedeutung des Fuhrungsverhaltens fur die Gesundheit der
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter und

* den eigenen Beitrag zur Erhaltung und Wiederherstellung der
Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiterin-

nen/Mitarbeiter

und ihre FUhrungsverantwortung gezielt wahrnehmen.
Daneben sollten Fortbildungen angeboten werden, mit denen sich

FUhrungskrafte auf sensible, belastende oder sonstige besondere
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FUhrungssituationen speziell vorbereiten kdnnen (wie zum Beispiel
auf Gesprachsflhrung im Zusammenhang mit dem Betrieblichen
Eingliederungsmanagement, das Fuhren von Mitarbeitergesprachen,

Umgang mit Mobbing im Team oder ahnliches).

Nicht zuletzt sind FUhrungskrafte Vorbild fir ihre Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Hinblick auf das eigene Gesundheitsverhalten, die
eigene Kompetenz zur Stressbewaltigung und das eigene Konflikt-,
Problemldse- und Kooperationsverhalten. Sie sollten daher bei Be-
darf durch Fortbildungen unterstitzt werden, ihre eigenen Fahigkei-

ten in diesen Bereichen weiter auszubauen.

Viele der genannten Themen werden bereits im Rahmen der beste-
henden Fortbildungen fur Fihrungskrafte (zum Beispiel Fihrungskol-
leg) und fur kunftige FUhrungskrafte (zum Beispiel EinfUhrungslehr-
gang) abgedeckt. In diesem Zusammenhang sollte der jeweilige Auf-
traggeber darauf hinwirken, dass verstarkt der konkrete Bezug des
FUhrungsverhaltens zur Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter betont wird. Gleiches qilt fur Inhouse-Seminarangebote zu
speziellen Einzelthemen, wie zum Beispiel Kommunikationstechni-
ken, Konfliktmanagement, Verhalten bei Mobbing, Stressbewaltigung
und Selbstorganisation. Dieses Angebot soll auch weiterhin regel-

maldig an den Bedarf angepasst werden.

Im Rahmen der verfugbaren Mittel kbnnen daruber hinaus im Einzel-
fall Fihrungskrafte in besonders belastenden Einzelsituationen (zum
Beispiel bei Umgang mit psychischen Erkrankungen im Team) durch

Malinahmen des Einzel- oder Gruppencoachings unterstitzt werden.

17
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3. Mitarbeitergesprach

Ein sehr wichtiges Element bei der Wahrnehmung der Fuhrungsver-
antwortung stellt das Mitarbeitergesprach dar. Neue Aufgabenstel-
lungen und technische Entwicklungen sowie gestiegene Erwartun-
gen der Gesellschaft an die Verwaltung auf der einen Seite und der
Wunsch der Beschaftigten nach mehr Eigenverantwortlichkeit, Selb-
standigkeit und Einbindung in Entscheidungen andererseits erfor-
dern mehr denn je einen konstruktiven Dialog zwischen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern und Vorgesetzten. Hierzu soll das Mitarbei-
tergesprach einen Beitrag leisten. Neben der taglichen Routine be-
steht die Notwendigkeit, regelmalig uber gemeinsame Ziele und
Aufgaben, Uber erreichte Ergebnisse und Leistungen aber auch Gber
die Zusammenarbeit und das Arbeitsumfeld sowie personliche Per-
spektiven und Entwicklungsmoglichkeiten zu sprechen. Das Ge-
sprach eroffnet die Moglichkeit, geleistete Arbeit anzuerkennen aber
auch konstruktive Kritik zu aulern. Es ist damit sowohl fur Vorge-
setzte als auch fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein wichtiger
Gradmesser des eigenen Verhaltens. Mitarbeitergesprache werden
grundsatzlich zwischen den Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern und
den unmittelbaren Vorgesetzten geflhrt und sollen mindestens alle
zwei Jahre durchgefuhrt werden. Im Rahmen des Mitarbeiterge-
sprachs kann und soll grundsatzlich alles angesprochen werden,
was den Gesprachspartnern wichtig erscheint. Folgende Themen-
komplexe, die bereits in den Rahmenregelungen zum Mitarbeiterge-
sprach enthalten sind, sollten zweckmaRigerweise Bestandteile des
Mitarbeitergesprachs sein:

* Arbeitsaufgaben

* Arbeitsumfeld

e Zusammenarbeit und Fuhrung

* Veranderungs- und Entwicklungsperspektiven.
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Es bietet sich gerade auch im Mitarbeitergesprach an, den gesund-

heitlichen Aspekt der vorgenannten Themen zu beleuchten.
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D. Gesundheitsforderung

1. Dienstrechtliche Rahmenbedingungen

1.1 Arbeitszeitanrechnung und Dienstbefreiung

* Arbeitszeitanrechnung

Eine Anrechnung auf die Arbeitszeit kann grundsatzlich nur fir sol-
che Veranstaltungen erfolgen, die auf der Grundlage der Entschei-
dung der Dienststellenleitung von der Dienststelle organisiert
werden oder die Organisation von dieser Dritten Ubertragen wird,
wahrend der regelmaBigen Arbeitszeit stattfinden und sich hin-
sichtlich der Teilnahme grundsatzlich an alle Beschaftigten der
Dienststelle richten. Die Entscheidung Uber die Anrechnung auf die

Arbeitszeit obliegt der Dienststellenleitung.

* Dienstbefreiung

Gemal § 16 Abs. 1 Satze 2 bis 4 UrlV kbnnen Beamte, soweit eine
Dienstbefreiung nach dem Katalog des Satzes 1 nicht gewahrt wer-
den kann, in begrindeten Fallen im erforderlichen Umfang vom
Dienst freigestellt werden. Der Dienstvorgesetzte kann im Rahmen
der vorhandenen Stellen und Mittel auf die grundsatzlich vorgesehe-
ne Einarbeitung der versaumten Arbeitszeit in besonders begrinde-
ten Fallen ganz oder teilweise verzichten. Die Teilnahme an Mal-
nahmen zum Gesundheitsmanagement kann, wenn dienstliche
Griinde nicht entgegenstehen, als besonders begrundeter Fall im
Sinne dieser Vorschrift anerkannt werden, wenn die Malinahmen in
geringem zeitlichen Umfang und grundsatzlich in Raumen der

Behorde durchgeflihrt werden. Im Arbeitnehmerbereich kann ent-
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sprechend verfahren werden. Auf eine Festlegung des ,geringen
zeitlichen Umfangs® wird bewusst verzichtet, um erheblichen Verwal-
tungsaufwand bei den Zeiterfassungsstellen zu vermeiden. Diese
Entscheidungen sind von den Dienststellenleitungen veranstaltungs-
und personenbezogen selbst zu treffen. Fur Gesundheitsmanage-
mentveranstaltungen, die im Anschluss an den Dienst und somit au-
Rerhalb der regelmafigen Arbeitszeit stattfinden, kann keine Dienst-

befreiung gewahrt werden.

Die Letztentscheidung uber die allgemeine Moglichkeit der Anerken-
nung von Malinahmen des Gesundheitsmanagements als beson-
ders begrundeten Fall im Sinne des § 16 Abs. 1 Satze 2 bis 4 UrlV
kann aufgrund des verfassungsrechtlich verankerten Ressortprinzips
nur von den jeweiligen Ressorts fur den dortigen Bereich getroffen

werden.

Davon ausgenommen bleiben Lehrerinnen und Lehrer sowie samtli-
ches Lehrpersonal an den Fachhochschulen, Kunsthochschulen und
Universitaten. Die Lehrerinnen und Lehrer kdnnen innerhalb der un-
terrichtsfreien Zeit und das Lehrpersonal an den Fachhochschulen,
Kunsthochschulen und Universitaten kann innerhalb der vorlesungs-
freien Zeit beziehungsweise aullerhalb ihrer Lehrveranstaltungs-

stunden an Gesundheitsmanagementmalinahmen teilnehmen.

* Personelle Kapazitatsverluste
Personelle Kapazitatsverluste durch die Arbeitszeitanrechnung und
Dienstbefreiung sind im Rahmen der vorhandenen Stellen und Mittel

von den Dienststellen selbst zu tragen.
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1.2 Dienstunfall- und gesetzlicher Unfallschutz

Hinsichtlich des Dienstunfall- sowie des gesetzlichen Unfallschutzes

gelten die allgemein gultigen Regelungen.

1.3 Bezuschussung und Eigenbeteiligung der Beschiaftigten

Soweit MaRnahmen des Gesundheitsmanagements durch den
Dienstherrn/Arbeitgeber finanziell bezuschusst werden, soll eine fi-
nanzielle Eigenbeteiligung der Beschaftigten von 50 Prozent vorge-

sehen werden.

1.4 Haftung

Eventuelle Haftungsrisiken sind von den Ressorts in eigener Zustan-

digkeit moglichst gering zu halten.

2. Vergaberecht und Wettbhewerbsrecht

Das Vergaberecht und Wettbewerbsrecht sind bei der Planung be-
ziehungsweise Durchfuhrung von Mallnahmen des Gesundheitsma-

nagements zu beachten.

3. Mogliche Vorgehensweise

Essentiell ist eine umfangreiche Beteiligung der Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter. Bei der Vorgehensweise sind somit die Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter als zentraler Punkt einzubinden.
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3.1 Handlungsmodell zur Vorgehensweise

Zur Durchfuhrung des behordlichen Gesundheitsmanagements bie-

tet sich folgendes Handlungsmodell an:

MaRnahmen-

Situationsanalyse

planung

Bewertung und

Verbesserung

23
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3.2 Situationsanalyse

Zur Ermittlung des Handlungsbedarfs ist eine Analyse der Arbeits-

und Gesundheitssituation sowie der Einflussfaktoren auf die Ge-

sundheit, Motivation und Leistungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter erforderlich.

Eine Bestandsaufnahme kann beispielsweise umfassen:

Organisationsstrukturen

Mitarbeiterstruktur (zum Beispiel Lehrkrafte, Verwaltungskrafte,
technisches Personal)

Altersstruktur der Beschaftigten

Geschlechterspezifische Problemlagen und unterschiedliche Ge-
sundheitsbedurfnisse von Mannern und Frauen

Arbeitsablaufe

FUhrungsverhalten

Betriebsklima

Untersuchung der krankheitsbedingten Fehlzeiten und der Hau-
fung in bestimmten Arbeitsgebieten

Gefahrdungspotentiale an den einzelnen Arbeitsplatzen (Feststel-

lung gegebenenfalls durch Arbeitsplatzbegehungen).

Bereits vorhandene oder geplante Aktivitaten und Malinahmen im

Hinblick auf die Gesundheit der Beschaftigten sind bei der Situati-

onsanalyse einzubeziehen. Die bereits vorhandenen Malnahmen

sollten auch auf ihre Wirksamkeit Uberpruft werden.

In einer Bestandsaufnahme sind die Einschatzungen, Erfordernisse

und Winsche sowie die Kritikpunkte der Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter zu berucksichtigen.
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3.3 Mafnahmenplanung

Um die durch die Situationsanalyse und Mitarbeiterbefragung fest-
gestellten Mangel oder Probleme beheben zu kdnnen und Anregun-
gen und Wunsche zu verwirklichen, sind systematisch gesundheits-
fordernde MalRnahmen zu erarbeiten und umzusetzen. Zu beruck-
sichtigen ist dabei, dass sich Gesundheit, Motivation und Leistungs-
vermdgen gegenseitig bedingen und daher nicht isoliert betrachtet

werden konnen.

Bei der Erstellung eines Plans zur EinflUhrung des Gesundheitsma-
nagements werden unter anderem folgende Punkte zu bericksichti-

gen sein:

Abgleich des Ist- und Sollzustands

Welche Verbesserungen und Ziele sollen erreicht werden?
Welche Vorschlage wurden gemacht?

Welche Vorschlage sind realistisch?

Welche Kritikpunkte gibt es und welche MalRnahmen machen sie
erforderlich?

Welche Raumlichkeiten sind notig?

Welche finanziellen Mittel sind erforderlich?

Welches und wie viel Personal wird benotigt?

Welches themenspezifische Know-how ist bereits vorhanden?
Sind Kooperationen mit anderen Stellen méglich und sinnvoll?
Benennung von Ansprechpartnern und Verantwortlichen.

Werden externe Fachleute bendtigt?
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3.4 Umsetzung

Neben den gesetzlich vorgeschriebenen arbeitsmedizinischen Mal}-
nahmen und Vorsorgeuntersuchungen bieten sich eine Vielzahl von
Maoglichkeiten an, die gesetzten Ziele des Gesundheitsmanagements
zu erreichen. Die entsprechenden Analysen werden dazu eine Viel-
zahl von Erkenntnissen und Vorschlagen beitragen. Anregungen
konnen hierzu der nachfolgende Punkt 4 ,praktische Anregungen®

sowie die Behordennetzseite geben.

3.5 Bewertung und Verbesserung

Wichtig ware eine Dokumentation und Analyse, ob die angebotenen
und durchgefuhrten MalRnahmen im Rahmen des Gesundheitsma-
nagements sinnvoll und erfolgreich sind und die angestrebten Ziele
damit erreicht werden. Eine Evaluation sollte sich - immer im Hinblick
auf die angestrebten Ziele - sowohl auf die geschaffenen Strukturen
und Prozesse wie auch auf die durchgefihrten MalRnahmen, ihre
Ergebnisse sowie die weitere Vorgehensweise beziehen und kdnnte
somit fur die laufende Planung zum Generieren von Verbesserungs-
vorschlagen genutzt werden. Nur so kann der Nutzen des Gesund-
heitsmanagements festgestellt und seine Akzeptanz nachhaltig ge-

fordert werden.

In der Evaluation sollte festgestellt werden, in welcher Weise die an-
gebotenen MalRnahmen die Ziele des betrieblichen Gesundheitsma-
nagements beeinflussen und unterstutzen und ob spurbare Verbes-
serungen eingetreten sind (zum Beispiel geringerer Krankenstand,
Senkung von Unfallzahlen, Senkung von Dienstunfahigkeitsfallen,
Senkung von Mitarbeiter-Fluktuation, Senkung von gesundheitlichen

Beschwerden, hohere Arbeitszufriedenheit, Erhdhung von Produkti-
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vitat und Leistungsqualitat, Erhohung der Arbeitsmoral und innerbe-
hordlicher Kooperation, allgemeines positives Feedback zum Ge-

sundheitsmanagement).

Dabei ist insbesondere zu bertcksichtigen, dass der Blick auf ein
Kriterium alleine, wie beispielsweise die krankheitsbedingten Fehl-
zeiten, kein geeignetes Kontrollinstrument und Evaluationskriterium

ist.

Auch Uber die Ergebnisse der Erfolgskontrolle sind die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in geeigneter Weise zu informieren. Der behor-
deninterne Analyse- und Lernprozess wird dann unter Einbeziehung
der Ruckschlusse aus den Ergebnissen neu beginnen und zu einer

weiteren Optimierung des Gesundheitsmanagements beitragen.

3.6 Instrumente

a) Anonyme Mitarbeiterbefragung

Die Mitarbeiterbefragung bietet sich als geeignetes Instrument ins-
besondere bei der Situationsanalyse sowie der Bewertung und Ver-
besserung an. Mitarbeiterbefragungen kénnen ein adaquates Mittel
sein, die Notwendigkeit, Zweckmafigkeit und Akzeptanz der konkret
angebotenen Malnahmen festzustellen, zu hinterfragen und neue
Vorschlage beziehungsweise ldeen fur weitere Malinahmen zu
sammeln. So konnte das Angebot korrigiert und/oder erganzt wer-

den.

Durch Mitarbeiterbefragungen kénnen vor allem aber auch Fehlbe-
lastungen aufgedeckt werden, die schadlich fir die Gesundheit und

das Betriebsklima sind. Dies kodnnen beispielsweise schwelende
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psychosoziale Konflikte, Fuhrungsmangel oder Defizite im Arbeits-
schutz sein, die allein durch Betriebsbegehungen nicht erkennbar
sind. Angebot und Nachfrage kdénnen besser aufeinander abge-

stimmt werden.

Insofern kann die Mitarbeiterbefragung, sofern auch die Meinung zu
bisherigen MalRnhahmen aus dem Bereich des Gesundheitsmanage-
ments abgefragt wird, nicht getrennt von der Situationsanalyse ge-
sehen werden. Durch entsprechende, konkret auf das Thema Ge-
sundheit bezogene, Mitarbeiterbefragungen kann bei den Beschaf-
tigten das Thema Gesundheit mehr in den Fokus rucken. Die Mitar-
beiterbefragung eignet sich insofern besonders gut als Initialzindung
zur EinfGhrung des ganzheitlichen und integrierten behordlichen Ge-

sundheitsmanagements.

Bei der Abfrage und Analyse der ,personlichen Ausgangssituation
mussen die Daten hierzu anonym erhoben werden. Dies betrifft vor
allem Fragen, die uber den rein dienstlichen Bereich hinausgehen
(Fragen uber Art, Haufigkeit und Intensitat von gesundheitlichen Be-

schwerden oder Fragen Uber das Freizeitverhalten).

Eine sich zweckmaligerweise nur auf das Thema Gesundheit be-
schrankende, anonyme Mitarbeiterbefragung konnte Fragen zu fol-

genden Punkten beinhalten:

* Geschlecht und Altersgruppe

* aktueller Gesundheitszustand

* Dbereits durchgefihrte Aktivitaten/Sport

* gewunschte Gesundheitsmanagementveranstaltungen

* gewulnschte Veranderung/Verbesserung der Arbeitsbedingungen/

der Arbeitsplatzsituation
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* Arbeitsablaufe
* Vorgesetzte

* Kolleginnen und Kollegen

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung mussen allen Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeitern zur Verfugung gestellt werden.

b) Steuerungskreise und Beauftragte fiir Gesundheitsmanagement

Ein weiteres wesentliches Instrument des behordlichen Gesund-
heitsmanagements kann die Einrichtung von Steuerungskreisen wie
Gesundheitszirkel und Beauftragte fur Gesundheitsmanagement
sein. Steuerungskreise wie Gesundheitszirkel und Beauftragte flr
Gesundheitsmanagement machen es sich zur Aufgabe, das Thema

Gesundheit vor Ort kontinuierlich zu verfolgen.

Der Steuerungskreis ist das Gremium, das beispielsweise die Situa-
tionsanalyse und die durch die Mitarbeiterbefragung gewonnenen
Erkenntnisse und Vorschlage auswertet und koordiniert, sowie die
verschiedeneren Malinahmen fachlich und zeitlich aufeinander ab-
stimmt. Der Steuerungskreis prift, ob die Vorschlage mit Blick auf
die Zielsetzung des behordlichen Gesundheitsmanagements in kon-
krete Angebote und MalRnahmen umgesetzt werden kénnen und sol-
len. Dieses Gremium soll auch Losungen erarbeiten und abstimmen
sowie entsprechende Beschllisse fassen. Zugleich Uberwacht der

Steuerungskreis die Umsetzung der Mal3nahmen.
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Der Steuerungskreis kann aus folgenden Mitgliedern bestehen:

* Dienststellenleitung oder ein von ihr bestimmte/-r Personalverant-
wortliche/-r

* Personalabteilung

* Arbeitsgruppen-, Sachgebiets- oder Referatsleiter/-in

» Sachbearbeiter und Sachbearbeiterinnen (Beamtinnen und Be-
amte, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Voll- und Teilzeitbe-
schaftigte)

* Personalvertretung

* Schwerbehindertenvertretung

* Gleichstellungsbeauftragte/-r

» Beauftragte/-r fir Gesundheitsmanagement

» Betriebsarztin/ Betriebsarzt

o Fachkraft fir Arbeitssicherheit

Bereits bestehende Gremien wie beispielsweise ein Arbeitskreis Ge-
sundheit sollen einbezogen werden. Eine Unterstitzung durch eine

externe Fachkraft ware ebenfalls moglich.

Die/der Beauftragte fir Gesundheitsmanagement kann zum Beispiel
Vorgesprache fuhren, Besprechungen organisieren und vermitteln.
Er oder sie sollen Ansprechpartner/-in fur alle Beteiligten und Be-

schaftigten sein.

Aus den durch die Situationsanalyse, Mitarbeiterbefragung sowie
den Erfahrungsaustausch gewonnen Erkenntnissen und Vorschla-
gen kénnen weitere konkrete Mallnahmen fir das Gesundheitsma-

nagement abgeleitet werden.
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4. Praktische Anregungen

Im Bereich der Gesundheitsforderung sind zwei Bereiche zu unter-
scheiden:

Verhaltenspravention

Verhaltenspraventive MaRnahmen zielen auf die Forderung gesund-
heitsgerechter Verhaltensweisen und richten sich vorwiegend an die
einzelnen Personen. Der/die einzelne Beschaftigte soll zu einer akti-
ven und gesunden Lebensflhrung befahigt werden. Zu den einge-
setzten Verfahrensweisen zahlen dabei sowohl Information und Auf-
klarung als auch die Vermittlung von Bewaltigungstechniken (zum
Beispiel Stressmanagement, Bewegung etc.) und die Forderung von
Handlungskompetenzen in der Auseinandersetzung mit konkreten

Anforderungen und Belastungen (Qualifikation, Kompetenztraining).

Verhaltnispravention

Verhaltnispraventive Mallnahmen zielen auf die Gestaltung gesund-
heitsforderlicher Strukturen (Verhaltnisse). Beispiele der Verhaltnis-
pravention im betrieblichen Kontext sind der Abbau belastender Ar-
beitsbedingungen (Gestaltung der Arbeitsumgebung und des Ar-
beitsplatzes, Storungen, enge Terminvorgaben, Umstrukturierungen,
mangelnde Aufgabentransparenz), die Verbesserung des Kooperati-

onsklimas oder die Erweiterung von Handlungsspielraumen.

In einem umfassenden Ansatz sollten - im Rahmen der zur Verfu-
gung stehenden Mittel - MalRnahmen in beiden Bereichen gepruft
und umgesetzt werden. Dabei ist davon auszugehen, dass in den

meisten Behorden bereits eine Vielzahl von Gesundheitsmafinah-
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men eingefuhrt und etabliert ist, auf denen weitere geeignete Mal3-

nahmen aufbauen konnen.

Teilweise kann auch auf Angebote Externer (Krankenkassen, Versi-
cherungen, Landesunfallkasse, Universitatskliniken) zuruckgegriffen
werden, die teilweise sogar kostenlos zur Verfigung stehen. Zu pru-
fen ist auch, wie Fachkompetenzen in anderen oder in der eigenen
Behdrde besser genutzt werden kdnnen. So kann versucht werden,
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit entsprechenden Qualifikationen,
beispielsweise fur Vortrage zu gesundheitsbezogenen Themen, oder

als Gruppenleiter/Gruppenleiterin fur Sportgruppen zu gewinnen.

Nachfolgend wird - als Ideenpool - ein Uberblick tber madgliche
MaRnahmen zur Gesundheitsférderung gegeben. Uber die Umset-
zung solcher Mallinahmen entscheidet jede Behodrde selbstverant-
wortlich im Rahmen ihrer - finanziellen, rdumlichen und personellen -

Maoglichkeiten.

Im Behordennetz unter www.stmf.bybn.de unter der Rubrik Gesund-

heitsmanagement sind erganzend hierzu als Hilfestellung fir die
praktische Umsetzung umfangreiche konkrete Informationen und
praktische Erfahrungen eingestellt. Zur Vereinfachung der Arbeit fur
Personalverwaltungen und andere mit einem Gesundheitsmanage-
ment in den Behdrden Beauftragte sind insbesondere hilfreiche
Links, Ansprechpartner/Ansprechpartnerinnen und konkrete Muster

fur Veranstaltungen und Unterlagen zusammengestellt.
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4.1 Verhaltenspraventive Mafnahmen

4.1.1 Sport und Bewegung

a) Sportangebote/Bewegungsanreize in der Behorde

Ein Sportangebot in einer Behorde sollte darauf abzielen, mdglichst
viele Beschaftigte anzusprechen. Sinnvoll sind daher Sportarten, die
alle Altersgruppen und alle Fithessgrade ausliben kdnnen (zum Bei-
spiel Nordic Walking) oder die einen optimalen Ausgleich zur berufli-
chen Tatigkeit (zum Beispiel zur Uberwiegend sitzenden Bildschirm-
arbeit) bieten. Auf groReres Interesse stollen Angebote bei den Be-
schaftigten in der Regel auch dann, wenn es sich um moder-
ne/aktuelle oder ,Trend“-Sportarten handelt (zum Beispiel Pilates).
Sportarten, die unkompliziert und ohne groRen Raum- oder Ausstat-
tungsbedarf ausgeubt werden kdnnen, sind leichter zu organisieren

und werden daher auch haufiger dauerhaft akzeptiert.

» Sportgemeinschaft/Sportgruppen

In vielen Behorden gibt es bereits Sportgemeinschaften oder Sport-
mannschaften/-gruppen. Vielfach sind diese aber den Beschaftigten
nicht prasent, weshalb man im Rahmen des Gesundheitsmanage-
ments zunachst fur die bestehenden Angebote werben sollte (zum

Beispiel Uber Intranet).

In einem nachsten Schritt sollte - gegebenenfalls gemeinsam mit den
bestehenden Sportgruppen oder Uber eine Mitarbeiterbefragung -
gepruft werden, ob und wie das bestehende Angebot um weitere
Elemente fUr unterschiedliche Interessens- und Altersgruppen erwei-
tert werden kann. Bei einer Mitarbeiterbefragung ist es unter Um-
standen hilfreich, wenn neben den allgemeinen Vorstellungen kon-

kret das Interesse an einer bestimmten Sportart abgefragt wird (zum
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Beispiel wenn fur eine Sportart ein/-e Behdérdenangehdrige/-r als
Gruppenleiter/-in zur Verfugung steht, oder zu einer Sportart, die be-
sonders aktuell und fur alle Altersgruppen und Fitnessgrade geeignet
ist, wie zum Beispiel Nordic Walking). Hilfreich ist es auch, in der
Mitarbeiterbefragung zugleich nach Beschaftigten zu fragen, die be-

reit und in der Lage waren, eine Sportgruppe zu leiten.

» Spezielle Sportangebote der Behorde selbst
Hier ist als Ausgleich zu Uberwiegend sitzender Burotatigkeit, viel-
fach vor dem Computer, insbesondere an das Angebot einer Ri-

ckenschule/Ausgleichsgymnastik zu denken:

In Betracht kommen einerseits eintagige Seminare zum Thema RU-
ckenschule, bei denen einen Tag lang entsprechende Ubungen vor-
gestellt und eintrainiert werden. Teilweise gibt es auch Ruckenschul-
kurse mit mehreren Einheiten (zum Beispiel 10 x 45 Minuten). In
beiden Fallen hat sich gezeigt, dass die Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer nach Beendigung des Kurses vielfach nicht alleine weiter-
trainieren und damit der gewunschte Trainingseffekt nicht dauerhaft
eintritt. Um ein regelmaRiges Uben zu erreichen, hat sich ein wo-
chentlicher Treff als deutlich erfolgversprechender erwiesen. Denn in
der Gruppe ist die Motivation, die Ubungen auszufiihren, erheblich
grofRer. Zugleich ist durch die fachliche Anleitung sicher gestellt,
dass die Ubungen dauerhaft richtig ausgefiihrt werden; gegebenen-

falls kann auf besondere Belange eingegangen werden.

*  Weitere Sportanreize durch die Behorde
- Teilweise kann auch ohne Grundung einer Sportgruppe allein
durch das Schaffen einer Sportmaoglichkeit, beispielsweise
durch das Aufstellen einer Tischtennisplatte, ein Bewegungs-

anreiz geschaffen werden.
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Vielfach steht der sportlichen Betatigung der Beschaftigten nur
im Wege, dass keine geeigneten Sportpartner gefunden wer-
den. Hier ist zu Uberlegen, im Intranet oder am Schwarzen
Brett ein Forum zu schaffen, in dem Sportpartner (beispiels-
weise fur Lauftreffs, Inline-Skating, Badminton, Squash oder

Tennis) gesucht werden kénnen (,Sportpartnerborse®).

Duschmaoglichkeit in der Behorde

Viele Beschaftigte wirden gerne regelmalig mit dem Fahrrad
in die Arbeit fahren, scheuen dies aber gerade bei langeren
Fahrwegen, wenn in der Behorde keine Duschmoglichkeit be-
steht. Oft besteht auch Interesse, eine Nordic-Walking-Gruppe
oder einen Lauftreff in der Mittagspause stattfinden zu lassen;
auch dies setzt Duschmaoglichkeiten in der Behorde voraus.
Es sollte daher geprift werden, ob vorhandene Duschen

durch die Beschaftigten genutzt werden konnen.

Durch gezielte Information der Beschaftigten Uber Hinweise im
Intranet/per Mail kbnnen Bewegungsanreize gesetzt werden.

In Betracht kommen zum Beispiel:

= aktuelle Aktionen (Initiative ,Mit dem Rad zu Arbeit®),

= Kataloge mit Ubungen gegen Verspannungen und Rii-

ckenbeschwerden bei Burotatigkeit:

Auf dem PC am Arbeitsplatz sollte eine Demonstration von

Bewegungsubungen abgerufen werden konnen, die be-

sonders fur Menschen mit sitzender Tatigkeit wichtig sind,
= allgemeine Hinweise zur Bedeutung von Sport/Bewegung

(zum Beispiel Tipps, wie man Bewegung in den Arbeitsall-

tag integrieren kann).
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» gegebenenfalls Hinweise auf durch den Personalrat ange-
botene vergunstigte Konditionen oder auf besonders gins-
tige externe Sportkurse (Pilates, Yoga, Riuckenschule,
Tanzkurse und vieles mehr) von Bildungseinrichtungen wie

zum Beispiel Volkshochschulen.

b) Zusammenarbeit mit anderen Behorden

In verschiedenen Behorden befinden sich bereits Sporteinrichtun-
gen. Es bietet sich daher an, mit den ortlich nahegelegenen Behor-
den Kontakt aufzunehmen, um zu klaren, ob und wie diese Angebote
auch fur die eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nutzbar ge-
macht werden konnen. Im Intranet sollten die Beschaftigten hierauf

aufmerksam gemacht werden.

4.1.2 Erndhrung

a) Information zur gesunden Ernahrung

Das Interesse an gesunder Ernahrung und gesundem und erfolgrei-
chem Abnehmen ist grof3, tatsachlich sind ernahrungswissenschaftli-
che Informationen oft aber nicht in ausreichendem Malf} vorhanden,

veraltet oder mit Irrtimern behaftet.

Mit Vortragen zur gesunden Ernahrung, Schautafeln oder Infostan-
den, bspw. in der Kantine, kdnnen den Beschaftigten aktuelle Infor-
mationen vermittelt werden. HierfUr kdnnen teilweise die Kranken-
kassen gewonnen werden, auch bei verschiedenen Behorden kon-
nen Angebote zur Ernahrungsberatung angefragt werden. Daneben

kommen private Ernahrungsberatungen flr Vortrage in Betracht.
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Einschlagige Bucher zur gesunden Ernahrung konnten beschafft und
in der Bibliothek allen Beschaftigten zuganglich gemacht werden.

Hierauf sollten die Beschaftigten hingewiesen werden.

b) Unterstitzen von Gewichtsreduktion

Gesundheitliche Probleme resultieren vielfach aus Ubergewicht und
falscher Ernahrung. Abnehmwillige sollten daher unterstitzt werden.

Folgende EinzelmalRnahmen kommen unter anderem in Betracht:

* Hinweis auf die jahrliche deutschlandweite Aktion fur eine gesun-

dere Ernahrung ,Leichter leben in Deutschland®.

 Foodcoaching

Verschiedene Oecotrophologen bieten an, Abnehmwillige Uber
einen langeren Zeitraum in regelmaiigen Treffen zu begleiten
und dabei sowohl Wissen zum gesunden Abnehmen zu vermit-
teln, als auch psychologisch motivierend beim Erreichen des

gesteckten Abnehmziels zu helfen.

c) Essensangebot in den Kantinen

Wichtig ist, dass die Kantine gutes, abwechslungsreiches und ge-
sundes Essen anbietet, zum Beispiel mit reichlich Salat, Obst und
Gemuse und maglichst wenig (Halb-) Fertigprodukten mit ,versteck-

ten® Kalorien.

Popular sind insbesondere im Fruhling Aktionswochen mit leichter
und frischer Kost, die gut auch mit Schautafeln oder Infostanden zur
gesunden Ernahrung abgerundet werden konnen. In Betracht kommt

auch, in den Kantinen jeden Tag mind. ein Gericht unter 600 Kalo-
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rien anzubieten oder eine Kalorien-/Nahrwertangabe fur die angebo-
tenen Essen einzufuhren.

Im Gesprach mit den Kantinenbetreibern sollen die Optimierungs-
moglichkeiten erortert werden. Unter Umstanden kommt auch die
Festschreibung in Pachtvertragen in Betracht, dass ein bestimmtes
Angebot an frischem Obst, Gemuse, Getreideprodukten (Vollkorn)
und Kartoffeln, Milchprodukten, mageren Fleisch- und Wurstsorten
oder auch Diatessen vorgehalten werden soll und auf Zusatze wie

Geschmacksverstarker zu verzichten ist.

d) Getrankeangebot bei Besprechungen

Es wird insgesamt deutlich zu wenig getrunken. Neben einer Infor-
mation der Beschaftigten Uber die besondere Bedeutung ausrei-
chenden Trinkens sollte gepruft werden, wie in allen Besprechungs-
raumen Wasser zur kostenlosen Nutzung durch Besprechungsteil-
nehmer bereit gestellt werden kann (Leitungswasser in Krlgen,

Wasserspender, und ahnliches).

e) Informationen im Intranet

Auch zum Thema Ernahrung bietet es sich an, fur die Beschaftigten
im Intranet entsprechende Informationen und Hinweise zusammen-

zustellen; in Betracht kommen unter anderem Informationen Uber:

» ernahrungswissenschaftliche Fakten
» aktuelle Aktionen (Leichter leben in Deutschland und so weiter)

» Externe Vortrage zum Thema Ernahrung und Kochkurse
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4.1.3. Sonstiges rund ums Thema Gesundheit

a) Gesundheitstage

In vielen Behorden hat sich die Durchfuhrung eines Gesundheitsta-
ges, bei dem den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verschiedene
Beratungs- und Informationsmdoglichkeiten zu gesundheitsbezoge-
nen Themen, aber auch kleinere Gesundheitschecks sowie Schnup-
perkurse zur Bewegung und Entspannung angeboten werden, sehr
gut bewahrt. Es zeigt sich, dass eine Mischung aus Vortragen, In-
formationsangeboten und Angeboten zum Mitmachen sehr gut auf-
und angenommen wird. Vielfach werden die Gesundheitstage unter

ein bestimmtes Motto gestellt.

Im Behdrdennetz sind verschiedene Gesundheitstage, die in unter-
schiedlichen Behdrden mit Erfolg durchgefuhrt wurden, als Beispiele
dargestellt. Damit soll allen Behorden eine Hilfestellung bei der teil-
weise sehr aufwandigen Vorbereitung eines Gesundheitstages ge-

geben werden.

b) GesundheitsvorsorgemafBnahmen, insbesondere Impfungen

Die Vereinbarung von Arztterminen stellt Berufstatige oft vor auf-
wendige Terminabstimmungen. Dies fuhrt dazu, dass Impfungen, die
nicht zwingend erforderlich sind, vielfach einfach nicht durchgefuhrt
werden. Gerade Grippeschutzimpfungen oder die teilweise sehr
empfohlene Zeckenschutzimpfung sind jedoch ein wichtiger Beitrag
zur Gesunderhaltung. Es ist deshalb wichtig und letztlich auch im
Interesse des Arbeitgebers/Dienstherrn, dass Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter entsprechende Impfungen wahrnehmen. In Behoérden, in
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denen entsprechende Impfmallnahmen durchgefuhrt wurden, hat

sich teilweise grolRes Interesse der Beschaftigten gezeigt.

Es sollte daher im Rahmen der vorhandenen Ressourcen untersucht
werden, wie - beispielsweise unter Einbindung betriebsarztlicher
Leistungen oder des Gesundheitsdienstes - Impfungen ermdglicht

werden konnen.

Beispielsweise im Rahmen einer betriebsarztlichen Sprechstunde
kénnten zusatzlich - sofern aus Kapazitatsgrinden maoglich - auch
besondere Impfaktionen durchgeflhrt werden, bei der die Impfpasse
kontrolliert und gegebenenfalls erforderliche Impfungen (auch Teta-

nus oder ahnliches) vorgenommen werden.

c) Umgang mit Stress/Entspannung

Die moderne Verwaltung stellt die Beschaftigten taglich vor hohe An-
forderungen. Durch die rasche Kommunikation Uber die neuen Me-
dien (E-Mail) haben sich auch die allgemeinen Arbeitsablaufe erheb-
lich beschleunigt. Dies fihrt zu Stress bei den Beschaftigten, der
noch dadurch erhdht wird, dass sich die Rahmenbedingungen auch
im o6ffentlichen Dienst zunehmend verscharfen (unter anderem durch
Personaleinsparungen, Verlangerung der Lebensarbeitszeit, Um-
strukturierungen). Stress gilt als der arbeitsweltbezogene Hauptrisi-
kofaktor fur psychische Stérungen. Es ist daher wichtig, den Be-
schaftigten im Umgang mit Stress Hilfestellung zu geben und ihnen

Entspannungsmaglichkeiten aufzuzeigen.

Hierzu gibt es eine Vielzahl Vortragen, die sowohl theoretische The-
men (Stressmanagement) abdecken, als auch praktische Eindbung

von Entspannungstechniken (zum Beispiel Qi Gong, Progressive
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Muskelentspannung) umfassen koénnen. Daneben kommen auch
Hinweise im Intranet auf Entspannungsmoglichkeiten (Ubungskata-

loge) in Betracht.

d) Raucherentwohnung

Raucher sollten bei dem Vorhaben, das Rauchen aufzugeben, un-
terstitzt werden. In Betracht kommt die Durchflihrung von Raucher-
entwohnungskursen, wobei sich wegen des erfahrungsgemaf relativ
geringen Interessentenkreises vielfach eine behdrdenlbergreifende

Durchfihrung anbietet.

e) Vortrage zu gesundheitsbezogenen Themen

Insbesondere die Krankenkassen bieten kostenlose Vortrage rund
um das Thema ,Gesundheit (zum Beispiel Allergien, Krebsvorsorge,
Reisemedizinische Beratung und so weiter) an. Hierauf kdnnen die
Beschaftigten, bspw. im Intranet, hingewiesen werden. Bei entspre-
chendem Interesse konnen Vortrage zu verschiedenen, gesund-
heitsbezogenen Themen (zum Beispiel Essstérungen, Wenn Arbeit
krank macht, Psychische Erkrankungen) auch in der Behorde selbst,

gegebenenfalls behdrdenubergreifend, organisiert werden.

f) Ubungen fiir gesunde Augen

In der Verwaltung gehort das Arbeiten am Bildschirm, das fur die
Augen sehr anstrengend sein kann, haufig zum Alltag. Bei ange-
strengten Augen kann durch einfache Ubungen oftmals effektiv Bes-
serung erreicht werden. Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen konnen
dabei durch einen Ubungskatalog im Intranet oder durch spezielle

Seminare/Trainings unterstutzt werden.

a1
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g) Hilfestellungen fiir Beschaftigte im sozialen und personlichen
Bereich

Uberlegenswert erscheint es auch, den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern Hilfestellungen im sozialen und personlichen Bereich anzu-
bieten, zum Beispiel durch Vermittlung von Anlaufstellen zu Konflikt-
beratung, Eheberatung, Schuldnerberatung, Familienservice und

ahnliches.

4.1.4. Besondere MaRnahmen fiir den Schulbereich:

a) Einrichtung von Supervisions- und Coachingangeboten

Lehrkrafte bewaltigen tagtaglich im Umgang mit Schulerinnen und
Schulern, Eltern, Kolleginnen und Kollegen, Dienstvorgesetzten eine
Vielzahl unterschiedlicher sozialer Situationen, nicht selten unter
Zeit- und Handlungsdruck. Fur die Auseinandersetzung mit Stresssi-
tuationen und den Belastungen und Schwierigkeiten, die daraus re-
sultieren konnen, bleibt in der Regel im schulischen Alltag kaum
Raum und Zeit.

Supervision in Gruppen oder auch fur einzelne Lehrkrafte bietet die
Maglichkeit, Erfahrungen und Fragestellungen der beruflichen Arbeit
mit fachlicher Begleitung zu reflektieren. Supervision ist ein Verfah-
ren der professionellen Beratung, bei der die Ressourcen der Teil-
nehmenden neu aktiviert und Losungsstrategien erarbeitet werden.
Ziel ist in jedem Falle die Starkung der eigenen Personlichkeit, die
Bewusstheit sowie die Steigerung der eigenen Kompetenzen und
der Berufszufriedenheit allgemein. Durch Supervision werden Hand-
lungsmaoglichkeiten und Sichtweisen erweitert und neue Mdoglichkei-
ten im Umgang mit schwierigen beruflichen Herausforderungen ge-

funden.
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Coaching als spezielle Form der Supervision bedeutet vor allem Be-
ratung von Fuhrungskraften und Teams. Im Coachingprozess stehen
ganz besonders die angestrebten Ziele im Blickpunkt. Beispiele fur
Coachingauftrage: Konfliktcoaching zum Beispiel bei akuten Kon-
fliktsituationen; Coaching fur Personen, die neue Aufgabenbereiche

ubernommen haben; Teamcoaching.

b) Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner an den staatlichen

Schulberatungsstellen

An jeder der staatlichen Schulberatungsstellen koordiniert eine Be-
auftragte/ein Beauftragter fur Lehrergesundheit MalRnahmen fur Leh-
rerinnen und Lehrer, die sich um den Erhalt und/oder die Verbesse-
rung ihrer Gesundheit sorgen. Zusammen mit erfahrenen Schulpsy-
chologinnen und Schulpsychologen und Beratungsfachkraften wird

ein breit gefachertes Angebot bereit gehalten:

schwerpunktmallig Beratung, Supervision und die Durchfihrung
von Fallbesprechungsgruppen zu Fragen der beruflichen Belas-

tungen fur Lehrkrafte,

Coaching fur Fuhrungskrafte in der Schule,

Begleitung von Lehrkraften in der Rehabilitation,

Information Uber Angebote zur Gesundheitsforderung aulerhalb
der Schule.

4.2 Vorschlage fir verhaltnispraventive MaBnahmen

Arbeits- und organisationspsychologische Untersuchungen zeigen,
dass insbesondere die Arbeitsorganisation, die Art der Fuhrung und

die herrschende Verwaltungskultur wesentlich zur Gesundheit bei-
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tragen oder ,krankmachen® konnen. Diese ,Stellschrauben® mussen

daher gezielt genutzt werden.

Zur Schaffung/Optimierung einer ,gesunden Arbeitswelt* gibt es zwei

wesentliche Ansatzpunkte.

* Wichtigster Ansatzpunkt ist die Unterstutzung der Flihrungskrafte
in ihrer an der Gesundheit orientierten FUhrungsverantwortung.
Hierzu kommen im Wesentlichen Fortbildungen in Betracht.

(vgl. hierzu die Ausfihrungen oben unter Punkt C)

* Weiterer Ansatz ist die Reduktion belastender Arbeitsbedingun-
gen flUr die einzelne Mitarbeiterin bzw. den einzelnen Mitarbeiter
durch die Optimierung von Ablaufen, Organisation und Struktu-
ren. Soweit moglich kdnnte jedoch versucht werden, auch den
Stress der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aus Familienverpflich-
tungen (Kinderbetreuung, Betreuung pflegebedurftiger Angehori-
ger) zu reduzieren, da sich dieser in ganz erheblichem Malde
auch auf Leistungsfahigkeit und -bereitschaft und die Gesundheit

auswirken kann.

Nachfolgend werden verschiedene Moglichkeiten zur Optimierung
des Arbeitsumfeldes dargestellt, die - soweit noch nicht geschehen -

aufgegriffen werden sollten.

4.2.1. Leitbild

Ein Leitbild fir eine Behorde kann viele Anstole fir ein ,gesundes”®
Miteinander in der Zusammenarbeit geben, insbesondere mit Aus-
sagen zur ziel- und aufgabenorientierten Arbeitsorganisation, zu ei-

genstandigem Handeln und zur Delegation von Verantwortung sowie
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zur gegenseitigen Achtung und Wertschatzung im Umgang mitein-

ander.

Leitbilder aus verschiedenen Behdrden und die Grundsatze der
Staatsregierung zur Fihrung und Zusammenarbeit sind in der Intra-

netplattform eingestellt.

Sofern bereits ein Leitbild erarbeitet wurde, zeigt die Erfahrung, dass
dieses nach einer bestimmten Zeit (auch wegen der Personalfluktua-
tion) vielfach in Vergessenheit gerat. Es ist daher oft sinnvoll, die
dort enthaltenen, zeitlosen und wichtigen Aussagen den Beschaftig-
ten in Erinnerung zu rufen (beispielsweise durch ein Schreiben der
Behordenspitze). In Betracht kommt auch, in kirzeren Abstanden
(zum Beispiel alle ein bis zwei Monate) immer wieder einzelne Kern-
punkte zur Zusammenarbeit, wie sie im Leitbild enthalten sind, in
kurzen ,Spots” im Intranet zu verdéffentlichen und so aktuell in Erin-

nerung zu rufen.

4.2.2 Personalentwicklung/Personalmanagement

Ziel der Personalentwicklung ist es, die Personalressourcen im Ein-
klang mit den Interessen der Beschaftigten mdglichst wirkungsvoll
zum Einsatz zu bringen. Der Begriff der Personalentwicklung ist da-
bei umfassend zu verstehen: Er schlie3t alle MalRnahmen ein, die
geeignet sind, die Potentiale der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
einschliel3lich der Fihrungskrafte zu férdern. Personalentwicklung ist
dann erfolgreich, wenn es gelingt, den individuellen Bedurfnissen
und Moglichkeiten der Beschaftigten unter Bericksichtigung der
dienstlichen Belange gerecht zu werden. Dies tragt mafigeblich zur
Motivation und Leistungsfahigkeit der Beschaftigten bei. Neben der

individuellen Forderung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen (zum
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Beispiel durch Jobrotation, Behorden-/Ressortwechsel, Hospitatio-
nen, Fortbildung) umfasst das Personalmanagement auch entspre-
chende organisatorische Mallhahmen zum Beispiel die Delegation
von Verantwortung und Entscheidungskompetenz, eine sinnvolle
Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung, Erweiterungen des Tatig-
keitsspektrums (Arbeitsanreicherung) fur Assistenz- und Service-
dienste und zuarbeitende Beschaftigte oder die Forderung von
Team- und Projektarbeit. Wichtig ist auch, dass das zur Erfullung der
Aufgaben erforderliche Personal zur Verfugung steht; dies stellt die
Personalverwaltungen im Hinblick auf die Einsparverpflichtungen,
insbesondere bei langeren Krankheitsausfallen, oft vor grofle
Schwierigkeiten. Es kdnnte daher zum Beispiel gepruft werden, ob
durch geeignete Assistenzdienste in besonders belasteten Berei-

chen Abhilfe geschaffen werden kann.

Ein entsprechend umfassendes und gezieltes Personalmanagement
fuhrt zu Motivation der Beschaftigten und tragt damit zu Gesundheit
und Wohlbefinden bei.

4.2.3 Ergonomie am Arbeitsplatz

Schon nach dem Arbeitsschutzgesetz ist die Einhaltung ergonomi-
scher Anforderungen am Arbeitsplatz durch regelmallige Gefahr-
dungsbeurteilungen sicherzustellen und bei sich andernden Arbeits-

platzverhaltnissen und Arbeitsablaufen anzupassen.

Wichtig ware die Bereitstellung von Informationen fur die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zur Ergonomie am Arbeitsplatz, also zum rich-
tigen Sitzen, zur Blickrichtung, zum Sehabstand usw. Hierfur kom-

men neben Informationen im Intranet auch Kurse in Betracht.
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4.2.4 Flexible Arbeitszeitregelung

Der Nutzen einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung ist - auch fur den
Arbeitgeber/Dienstherrn - vielfaltig. Ein wichtiger Vorteil ist, dass
notwendige Mehrarbeit ebenso wie kurzzeitig bendtigte Freizeit (fur
Arztbesuch, Elternsprechstunde und ahnliches) nicht burokratisch
beantragt und genehmigt werden muss. Diese ,Zeitsouveranitat®
wird von den Beschaftigten als sehr motivierend empfunden und
kann auch zu geringeren Fehlzeiten fuhren. Gleichzeitig wird die
Vereinbarkeit von Beruf und Familienpflichten vereinfacht, so dass

familiare Stresssituationen entscharft werden.

Soweit mit den dienstlichen Belangen vereinbar, sollte daher auf
moglichst flexible Arbeitszeitregelungen hingewirkt werden. Dabei ist
jedoch darauf zu achten, dass Uber die Arbeitszeitflexibilisierung die
Schutzvorschriften des Arbeitszeitgesetzes nicht umgangen und da-

durch neue Gesundheitsgefahrdungen geschaffen werden.

4.2.5. Erfassen und Bearbeiten groBer Informationsmengen -

~E-Mail-Flut«

Die Informationsflut, insbesondere tUber E-Mail, fihrt zu einer deutli-
chen Belastung der Beschaftigten. Vielfach werden Dokumente von
erheblichem Umfang - teilweise zur ,Absicherung“ - an einen grof3en
Verteilerkreis weitergeleitet, ohne dass eine konkrete Betroffenheit
der Empfanger besteht oder die konkrete Betroffenheit der Empfan-
ger erkennbar gemacht wird. Jeder Empfanger muss dann aus der
Fllle der Informationen aufwandig seine eigene Betroffenheit ermit-

teln; dies bindet in erheblichem Umfang Zeit.

Wichtig ist daher eine verbesserte Kommunikation Uber E-Mail und

insbesondere die Betonung der Verantwortung des Einzelnen dafur,
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dass nur die notigen Informationen in leicht zu erfassen-

der/verarbeitender Form Ubermittelt werden.

Es ist daher zu Uberlegen, den Beschaftigten Hinweise fur einen
sinnvollen und arbeitserleichternden Umgang im E-Mail-Verkehr an
die Hand zu geben. Im Behdrdennetz ist als Muster hierfur die Hand-
reichung fur alle Beschaftigten des Innenministeriums ,E-Mail-
Etikette - Leitlinien flr die Korrespondenz mit dienstlichen E-Mails®,

eingestellt.

Daneben kommen Seminare fur die Beschaftigten zum effektiveren
Lesen beziehungsweise zum besseren Bewaltigen der Informations-
flut in Betracht.

4.2.6. Work-Life-Balance - Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Im Hinblick auf die hohen Anforderungen, die an die Beschaftigten
der Verwaltung hinsichtlich Engagement, Einsatz und Belastbarkeit
vielfach gestellt werden, kann es zu Storungen der Work-Life-
Balance kommen. Den Belastungen aus der Arbeit steht oft nicht

genug Freizeit gegenuber.

In besonderem Male hat dies Auswirkungen auf die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Insbesondere Frauen, die neben einer Be-
rufstatigkeit auch Kinder erziehen, stehen unter immensem Druck
aus der Doppelbelastung. Die Sorge, wie und wo man einen Betreu-
ungsplatz fur ein Kind bekommt, wie und wo man das Kind in den
langen Schulferien betreuen lassen oder wie man einen pflegebe-
durftigen Angehdrigen betreuen kann, beeintrachtigen vielfach die
Leistungsfahigkeit und -bereitschaft in ganz erheblichem Ausmal.

Mit praktischer Hilfe, die die Beschaftigten in diesen Punkten wirklich
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entlastet, kdnnen sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter uneinge-
schrankt und unabgelenkt mit vollem Engagement und Einsatz ihrer
Arbeit widmen. Gesundheit und Wohlbefinden der betroffenen Mitar-
beiterinnen/Mitarbeiter aber auch der Arbeitserfolg wird dadurch in

ganz erheblichem Ausmal gesteigert.

Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, zum Bei-
spiel durch Hilfestellung bei der Organisation von Kinderbetreuungs-
platzen fur unter Dreijahrige (Krippenplatze, sofern am Ort Bedarf
besteht) und einer Kinderbetreuung in den Schulferien (gegebenen-
falls in Kooperation mit anderen Behorden, Einrichtungen) sollte da-
her auch unter Gesundheitsgesichtspunkten geprift werden. Letzt-
lich ist die Realisierbarkeit dieser Malknahmen insbesondere hin-

sichtlich ihrer Finanzierbarkeit zu prifen.
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E.Allgemeine Behordennetzseite

Weitere Informationen zum Thema Gesundheitsmanagement befin-

den sich im Behordennetz unter www.stmf.bybn.de unter der Rubrik

Gesundheitsmanagement.
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