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oderne Arbeitspolitik muss dazu beitragen, bestehende

Arbeitspldtze zukunftssicher zu machen. Arbeitsplatze
kénnen gesichert werden durch konkurrenzfahige Betriebe
und Belegschaften.

Deshalb missen wir in die Menschen investieren. Nur so kén-
nen sie den sich stdndig wandelnden Arbeitsanforderungen
gerecht werden und Innovationen vorantreiben.

Insbesondere die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in kleinen und mittleren Un-
ternehmen wollen wir stiarken. Deren Fahigkeiten, Kompetenzen und Qualifikationen
sind gerade fiir die kleinen Betriebe das entscheidende Kapital um sich am Markt be-
haupten zu kdénnen.

Deshalb unterstiitze ich als Arbeitsminister kleine und mittlere Betriebe und ihre Be-
schéftigten dabei, ihre Wettbewerbs- und Beschaftigungsfahigkeit selbststandig und
nachhaltig zu verbessern.

Gemeinsam muss es gelingen,

B die Entwicklung von Handlungskompetenz zu fordern,

B Selbstverantwortung und Einsatzbereitschaft zu honorieren,

B Mitwirkung der Beschéftigten zu unterstiitzen und

B gesundes Arbeiten bis ins Alter zu ermdglichen.

Eine moderne Arbeitsorganisation, intelligente betriebliche Arbeitszeitmodelle, gesund-
heitsférdernde Arbeitsbedingungen sind dafiir ebenso wichtig wie lebensbegleitendes

Lernen.

Das beginnt im Betrieb. Alle betrieblichen Gruppen miissen eng zusammen arbeiten,
um die notwendigen Rahmenbedingungen zu schaffen.

Das setzt auch voraus, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Erkenntnisse tber ihre in-
dividuelle Beschéftigungsfahigkeit gewinnen kdnnen.

Der hier vorgelegte SelbstCheck hilft Menschen dabei, die eigenen Potenziale zu er-
kunden. Er hilft auch dabei, zu Gberpriifen, wo die eigenen Grenzen sind und gibt Hin-
weise auf Handlungsmaoglichkeiten. Dabei treffen die Fragen das, was die Menschen in
den Betrieben bewegt.

Ich wiinsche mir, dass moglichst viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer den
Check nutzen, um damit systematisch ihre berufliche Situation aufzuarbeiten. Sie ge-
hen damit einen wichtigen Schritt zur Verbesserung ihrer eigenen beruflichen Situation.

.
=
/Wf 2.
Karl-Josef Laumann
Minister fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales NRW
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Beschéiftigungsféihigkeit ist das wichtigste Ziel von Arbeits-
politik. Als Bestandteil der Europdischen Beschéftigungs-
strategie und der nordrhein-westfalischen Regionalpolitik bie-
tet das Konzept neue Ansétze und Chancen fir die Gestaltung
zukunftssicherer Arbeitsplatze.

Wichtig fir die Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit ist
das gemeinsame Handeln aller Verantwortlichen. Das Leitbild
Beschéftigungsfahigkeit bietet dabei eine gute Grundlage, um
betriebliche Verdnderungen und Anpassungen an neue Rahmenbedingungen so
durchzufiihren, dass Nutzen fiir Beschéaftigte und Unternehmen entsteht. Im Zentrum
stehen dabei die Beschéftigten. Gefordert durch attraktive Rahmenbedingungen wer-
den sie aktiv und beteiligen sich an der Schaffung von Innovationen und zukunftsféhi-
gen Arbeitsplatzen.

Risiken der Forderung nach mehr Beschéftigungsfahigkeit liegen darin, die Verantwor-
tung hierflr einseitig zu verteilen. Schuldzuweisungen an Arbeitnehmer und Arbeits-
lose, die sich , beschaftigungsfahig machen* sollen, missverstehen, dass weder der Ein-
zelne und sein Handeln, noch die Gestaltung von guten Rahmenbedingungen allein
Beschéftigungsfahigkeit verbessern konnen. Die Gewerkschaften nehmen ihre Verant-
wortung in diesem Bereich wahr und tragen das Leitbild der gemeinsamen Verant-
wortung von Arbeitnehmern, Arbeitgebern fiir Beschaftigungsfahigkeit.

Das wichtigste Handlungsfeld fur Beschaftigungsfahigkeit ist der Betrieb. Hier entschei-
det sich tagtaglich, ob Chancen genutzt und die Zukunftsfahigkeit verbessert wird.

Das Projekt ,Beschéftigungsfahigkeit im Betrieb” der TBS NRW hat in der Praxis er-
probt, wie dies gelingen kann. Die vielféltigen Erfahrungen damit, was Beschaftigungs-
fahigkeit beinhaltet und wie sie verbessert werden kann finden sich zusammengefasst
in dem hier vorliegenden SelbstCheck sowie dem UnternehmensCheck Beschéfti-
gungsfahigkeit.

Mit den beiden Instrumenten stehen Interessenvertretungen, betrieblichen Gruppen
und jedem Einzelnen praxiserprobte Hilfestellungen zur Verbesserung von Beschéfti-
gungsfahigkeit zur Verfiigung. Ich wiinsche mir vielféltige Ideen und Initiativen zur
Verbesserung von Beschéaftigungsfahigkeit. SelbstCheck und UnternehmensCheck

koénnen hierzu allen Verantwortlichen wichtige AnstoRe liefern.

Walter Haas
Vorsitzender des Vorstandes TBS e.V.
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M Einleitung

Der vom TBS-Projekt , Beschaftigungsfahigkeit im Betrieb” (BiB) entwickelte Selbst-
Check Beschaftigungsfahigkeit ist ein EDV-gestltztes Instrument fiir alle Beschéftigten
und Menschen mit Berufserfahrung. Sie kdnnen mit dem SelbstCheck herausfinden,
wie ihre Beschaftigungsfahigkeit gestaltet ist und wo die eigenen Stérken und Grenzen
liegen. Darliber hinaus hilft der SelbstCheck dabei, erste Schritte zur Verbesserung der
eigenen Beschaftigungsféhigkeit zu gehen.

Zugleich kann der SelbstCheck als Befragungsinstrument in Unternehmen und Abtei-
lungen dienen. Auf der Grundlage einer ausreichend groRRen Zahl an Daten kénnen mit
statistischen Mitteln Informationen zur Selbsteinschdtzung einer Gruppe von Be-
schéftigten oder einer Abteilung gewonnen werden. Durch einen Abgleich mit weite-
ren Informationen zur Situation im Unternehmen konnen so Malnahmen zur Verbes-
serung der Beschaftigungsfahigkeit entwickelt werden, die den Bedarfen der einzelnen
Beschéftigten gerecht werden. Eine passgenaue Unterstiitzung dabei bietet der eben-
so durch das Projekt BiB entwickelte UnternehmensCheck Beschaftigungsfahigkeit, der
gleichfalls kostenlos als Broschiire und im Internet (www.bib-nrw.de) verfligbar ist.

Die vorliegende Broschiire beschreibt Inhalte, Anwendungsméglichkeiten und prakti-
sche Erfahrungen mit dem SelbstCheck. Die nachfolgenden Kurzbeschreibungen ge-
ben einen Uberblick tiber die Themenfelder der einzelnen Kapitel.

Alle Leserinnen und Leser mdchten wir ermuntern, mit der Lekttire dort zu beginnen,
wo das grofte Interesse liegt. Die Kapitel der Broschiire bilden jeweils in sich geschlos-
sene Einheiten und kdnnen unabhéngig voneinander gelesen werden.

Das nachfolgende Kapitel beschreibt, was unter Beschaftigungsfahigkeit zu verstehen
ist, und erldutert, wie dieses Konzept im SelbstCheck in ein Instrument zur Einschat-
zung individueller Beschaftigungsfahigkeit umgesetzt ist.

Die Darstellung von Zielen und Zielgruppen des SelbstChecks im zweiten Kapitel gibt
erste Einblicke in die praktische Nutzung. Abgerundet wird dieses Kapitel durch Hin-
weise zur Installation und zum Datenschutz. Letzterer spielt fir den SelbstCheck mit
seiner Fulle sensibler personlicher Daten eine grofRe Rolle.

Moglichkeiten und Anregungen fur den Einsatz des SelbstChecks illustrieren im dritten
und vierten Kapitel fiktive Fallbeispiele. Wie es mit dem SelbstCheck gelingt die eige-
nen Potenziale einzuschdtzen und Ziele zu entwickeln ist das Thema in Kapitel 3. Die
Moglichkeiten mit dem SelbstCheck Befragungen von Gruppen durchzuftihren und
auszwerten werden in Kapitel 4 beschrieben.

Erfahrungen mit dem SelbstCheck aus der Perspektive von Anwenderinnen und An-
wendern sind durch das Projekt BiB auf einem Workshop der Offentlichkeit vorgestellt
worden. Eine Zusammenfassung dieser Ergebnisse in Interviewform findet sich in Kapi-
tel 5.
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Ein kurzer Ausblick in Kapitel 6 verbindet eine Bilanz der vorliegenden Erfahrungen mit
dem SelbstCheck mit Uberlegungen tber weitere Einsatz- und Anwendungsméglich-
keiten.

Der Anhang dokumentiert alle Fragen des SelbstChecks.

M 1. Beschiftigungsfihigkeit:
Der Mensch im Mittelpunkt der Arbeit

1.1 Wieso ist Beschaftigungsfahigkeit ein Thema fiir jeden?

Abnehmende Beschéftigungssicherheit und steigende Anforderungen an Beschaftigte
und Unternehmen kennzeichnen die Arbeitswelt der Gegenwart. Restrukturierungen
und Personalanpassungen treffen Unternehmen unabhéangig von GréRe und Branche.
Die Schwierigkeiten ergeben sich oft kurzfristig, die Anlédsse sind oft schwer im Voraus
auszumachen. Viele Beschéftigte belastet dieser Verlust an Sicherheit. Verstarkt wird
der Effekt durch Veranderungen im Arbeitsbereich selbst: Die Arbeitsinhalte und -struk-
turen verdndern sich immer schneller und erfordern eine bestdndige Anpassung an
neue Anforderungen. Bieten sich nur geringe individuelle Handlungs- und Gestaltungs-
moglichkeiten, stellt sich leicht ein Geflihl des , Ausgeliefert-Seins” ein. Als Folge er-
scheint die Zukunft als Bedrohung, nicht als Chance, und statt Verdnderung entsteht
Ldhmung.

Das Konzept Beschéftigungsfahigkeit begegnet dieser Herausforderung, indem es den
Menschen in den Mittelpunkt seiner Betrachtung stellt. Jeder verfligt mit seinen Fahig-
keiten, Einstellungen, Neigungen und sozialen Bindungen (iber vielfdltige Potenziale.
Die Auseinandersetzung mit der eigenen Beschéaftigungsfahigkeit hilft, Starken und
Grenzen zu entdecken, ohne den Blick auf wenige Handlungsfelder zu beschranken.
Damit wird deutlich, welche Potenziale genutzt und welche Féhigkeiten noch ausge-
baut werden missen, um die Anforderungen im Arbeitsumfeld besser bewaltigen zu
kénnen. Wertvoll ist das Wissen um das eigene Profil der Beschaftigungsfahigkeit auch
dann, wenn eine berufliche Neuorientierung erforderlich ist.

1.2 Was leistet Beschiftigungsfihigkeit?

Die Beschaftigungsfahigkeit wird erfolgreich verbessert, wenn ein kontinuierlicher Pro-
zess in Gang gesetzt wird, durch den neue Zukunftschancen entdeckt und realisiert
werden.

Das Kernziel des Konzepts Beschaftigungsfahigkeit liegt in der Pravention von (Be-
schéftigungs-)Krisen und in der Foérderung von Innovation. Sackgassen, die aus einem
. Weiter so" entstehen konnen, werden frihzeitig erkannt und bewertet. Gezielt wer-
den Malnahmen entwickelt, die gegebenenfalls Risiken begrenzen oder tragfahige
Alternativen aufzeigen.
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Die standige Anpassung an sich verdndernde Anforderungen im Beruf hat dabei eine
doppelte Wirkung. Zum einen wird verhindert, dass sich Veranderungsbedarfe ,an-
stauen" und zu einer untberwindbaren Hirde werden. Zum anderen , trainiert" die
fortlaufende Weiterentwicklung und fiihrt schrittweise an die Bewaltigung auch hohe-
rer Anforderungen heran.

Das Ziel ,Beschaftigungsfahigkeit verbessern” kennzeichnet gleichzeitig die Grenzen
dieses Konzepts: Eine verbesserte Beschéftigungsfahigkeit erhoht die Sicherheit von
Beschaftigung, kann diese aber nicht verbindlich gewahrleisten. Dies kann nur im be-
trieblichen Kontext organisiert werden, z.B. durch Vereinbarungen zur Beschéftigungs-
sicherung.

So liefert die Zielsetzung Beschéftigungsféhigkeit auch in diesem Handlungsfeld neue
Gestaltungsoptionen: Als Leitbild einer betrieblichen Strategie formuliert sie eine Hand-
lungsmaxime, die konsequent auf die Erarbeitung von Zukunftschancen ausgerichtet
ist. Damit ist das Konzept tiber seine Funktion als Krisenprdvention hinaus auch als Stra-
tegie zur Krisenbewdltigung wirksam. Wo Krisenprozesse Vertrauen erschittert haben,
eroffnen sich mit der Verbesserung von Beschaftigungsfahigkeit neue Quellen der Mo-
tivation und des Engagements fir Beschéftigte und Unternehmensleitung.

Wenn aufgrund der Rahmenbedingungen die Beschaftigungssicherheit nicht mehr
garantiert werden kann, erhdlt die Verbesserung von Beschéftigungsféhigkeit eine
grundlegende Bedeutung. Als Leitbild von Unternehmen, die nur bedingt Beschaf-
tigungssicherheit bieten kénnen, erdffnet Beschaftigungsfahigkeit Verhandlungs- und
Gestaltungsspielrdume, die sowohl neue Formen der Sicherheit fiir die Beschéftigten als
auch Nutzenpotenziale fur die Unternehmen bieten.

1.3 Was kennzeichnet Beschiftigungsfihigkeit?

Beschaftigungsfahigkeit beschreibt die Moglichkeiten von Menschen zur Teilhabe am
wirtschaftlichen und sozialen Leben. Um Beschaftigungsfahigkeit zu fordern, sind zwei
Vorgehensweisen méglich. Zum einen koénnen die Schwellen, die einer Teilhabe am
wirtschaftlichen und sozialen Leben entgegenstehen, gesenkt werden. Zum anderen
kénnen die Fahigkeiten der Menschen, diese Schwellen zu Gberwinden, ausgebaut
werden.

Eine Bestandsaufnahme der individuellen Beschéaftigungsfahigkeit macht deutlich,
inwieweit sich die eigenen Moglichkeiten mit den gegenwartigen und zukiinftigen
Anforderungen im Beruf und sozialen Umfeld decken. Das Ergebnis ist dabei keine fest-
stehende GroRe: Was heute eine gute Beschaftigungsfahigkeit ausmacht, kann morgen
bereits an Bedeutung verlieren. Ebenso kdnnen sich individuelle F&higkeiten mit der
Zeit verandern (z.B. die Mobilitdt) und dadurch eine Verschlechterung der Beschaf-
tigungsfahigkeit bewirken.

Fur die Gestaltung der Beschaftigungsfahigkeit hat dieser Gegensatz von Fahigkeiten
und Bedingungen zur Folge, dass MaBnahmen sinnvollerweise an beiden Eckpunkten
ansetzen. Die Fahigkeiten der Menschen miissen gestarkt und zugleich optimale Rah-
menbedingungen geschaffen werden, um zu gewéhrleisten, dass moglichst jeder dau-
erhaft am wirtschaftlichen und sozialen Leben teilhaben kann.
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Ganzheitlich orientierte Instrumente und Werkzeuge zur Unterstiitzung der Beschéf-
tigungsfahigkeit tragen dieser Erfordernis Rechnung. Mit dem SelbstCheck und dem
UnternehmensCheck Beschaftigungsfahigkeit der TBS NRW liegt fiir die Gestaltung
von Beschéftigungsfahigkeit in Unternehmen ein sich ergdnzendes, praxiserprobtes In-
strumentarium vor.

1.4 Inhalte individueller Beschaftigungsfahigkeit

Die Fahigkeit zur Teilhabe am wirtschaftlichen und sozialen Leben beruht auf vielfalti-
gen individuellen Féhigkeiten, Einstellungen und Werten sowie sozialen Bindungen.
Beschéftigungsféhig zu sein bedeutet entsprechend dieser Definition: in einem
Arbeitsverhaltnis zu stehen, dieses erhalten zu kénnen, aber auch die eigenen sozialen
Beziehungen in Familie und Freundeskreis zu pflegen. Es wird deutlich, dass tber die
vielfaltigen Kompetenzen zur Aufgabenbewaltigung in Beruf und Privatleben hinaus
die Herausforderung darin besteht, beide Bereiche in Einklang zu bringen.

Das durch das Projekt BiB entwickelte Modell der Beschéftigungsfahigkeit erfasst diese
Vielfaltigkeit in sechs inhaltlichen Dimensionen. Die Grundkonzeption gilt gleicherma-
Ren fir die individuelle Beschaftigungsféhigkeit als auch fiir die Beschaftigungsfahigkeit
von Unternehmen.

Individuelle

Beschiftigungsfihigkeit des

Beschiftigungsfahigkeit Unternehmens

Kommunikative Kompetenzen

Ausdauer und Frustrationstoleranz Anforderungen der Arbeitsplatze an:

Organisationsfahigkeit - allgemeines und fachliches Wissen
Innovations- und
Kompetenz - Fachkompetenz
Verdnderungsfahigkeit P i P
- soziale Kompetenz
Vernetztes Denken
- Methodenkompetenz

Ubereinstimmung von Job
und Kompetenz

Physische Belastungen am Arbeitsplatz

Psychische Belastungen
am Arbeitsplatz

Gesundheitsforderliche Gestaltung
der Arbeit

Individuelle kérperliche Beschwerden

Lernmotivation

Bereitschaft, neue Aufgaben
zu Ubernehmen

Lernfihigkeit

Fahigkeit, neue Aufgaben
zu Uibernehmen

Lernerfahrungen

Gesundheitsforderliche Potenziale der
Arbeit und der Arbeitsgestaltung

Merkmale der Arbeitssicherheit
Praventive Konzepte der

Gesundheitsférderung und ihre
Umsetzung

Lernforderlichkeit von Arbeitsplatzen
und Arbeitsorganisation

Innovationsfahigkeit des
Unternehmens
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Individuelle Beschiftigungsfihigkeit des
Beschaftigungsfihigkeit Unternehmens

; Konzepte und Zielsetzungen
Soziale Netzwerke zur Forderung und Integration
Bereitschaft zur Wissensweitergabe benachteiligter Gruppen
Konsensfahigkeit Integration Horizontale und vertikale Entwick-
lungsmoglichkeiten flr Beschéftigte

Konzepte zur Kooperation
in der Arbeit

Teamfahigkeit
Aufgeschlossenheit flr Unterstitzung

Fordernde und férdernde
Arbeitsorganisation

Kontinuierliche Verbesserungsprozesse

Balance von Arbeit und Leben
Arbeitsklima

Emotionale Stabilitat (Selbst-)
Riumliche Mobilitit (\ELEre e Effiziente Arbeitsorganisation

Aufgeschlossenheit fiir flexible Gute Fiihrungsarbeit
Arbeitszeiten

Entscheidungs- und
Verantwortungsbereitschaft Wahrgenommene soziale
Verantwortung flir Verbesserungen Va0 g Verantwortung flr Beschaftigung und
und Unternehmensentwicklung Beschaftigungsfahigkeit

Weiterbildungsbereitschaft

1.5 Meilensteine der Beschiftigungsfihigkeit

Was individuelle Beschaftigungsfahigkeit ausmacht, wird besonders bei wichtigen
Einschnitten und Verdnderungen im Berufsleben deutlich, z.B. bei einer neuen Ge-
wichtung von Arbeit und Beruf im Rahmen einer neu begonnenen Teilzeittatigkeit. Fur
die meisten Menschen hat in diesem Zusammenhang die Entwicklung ihrer Erwerbs-
und Arbeitssituation einen besonderen Stellenwert. Dies ist aus zwei Griinden der Fall:

B Der Erfolg bei der Arbeitssuche und beim Erhalt von Beschéftigung ist der Grad-
messer dafiir, wie gut die eigene Beschéaftigungsfahigkeit den Anforderungen und
Moglichkeiten des Arbeitsmarktes entspricht.

B Der individuelle Verlauf des Arbeitslebens beeinflusst die Entwicklung der Fahig-
keiten, Einstellungen und Motivation und schafft die Grundlage der zukiinftigen
Moglichkeiten im Arbeitsleben.
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1.6 Beschiftigungsfihigkeit im Handlungsfeld Betrieb

Beschaftigungsfahigkeit entwickelt sich sowohl innerhalb als auch auRerhalb des
Arbeitslebens. Die Einflussfaktoren sind zahlreich. Entscheidend ist, dass einige
Faktoren durch den Einzelnen direkt beeinflusst werden kdnnen, wihrend andere
durch Rahmenbedingungen bestimmt sind. Beispiele hierflir sind einerseits individuelle
Entscheidungen firr einen bestimmten Ausbildungsgang und andererseits beschrankte
Zugangsmoglichkeiten zu Aus- und Fortbildungen.

Bei der Entwicklung und Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit kommen damit
dem Einzelnen viele Gestaltungsmoéglichkeiten und eine hohe Verantwortung zu.
Gleichzeitig ist entscheidend, welche Moglichkeiten zur Gestaltung das jeweilige
Umfeld bietet. Dem Arbeits- und Erwerbsleben kommt an dieser Stelle fur die
Entwicklung individueller Beschéftigungsfahigkeit eine besondere Bedeutung zu. Mit
dem Eintritt in das Berufsleben werden Gestaltung und Inhalt der Arbeit zum prégen-
den Faktor fur die Entwicklung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit. Wenn die
Beschaftigungsfahigkeit durch die aktuelle Arbeitssituation eher verschlechtert wird,
sind die Moglichkeiten sehr begrenzt, individuell gegenzusteuern.

Damit Beschaftigungsfahigkeit im Arbeitsverhdltnis nachhaltig, d.h. dauerhaft und
erfolgreich verbessert werden kann, bedarf es zwei Voraussetzungen:

B Beschéftigte engagieren sich fur ihre Beschaftigungsfahigkeit: Sie initiileren und
nutzen Moglichkeiten, diese bei der Arbeit und dariiber hinaus zu verbessern.

B Unternehmen fordern Beschaftigungsfahigkeit: Arbeit ist so gestaltet, dass alle
Beschéftigten in fordernde und fordernde Prozesse eingebunden sind. Sie verbes-
sern dadurch kontinuierlich ihre Féhigkeiten und Voraussetzungen zur Bewdltigung
aktueller und zuklnftiger Anforderungen.

Beschaftigungsfahigkeit im Betrieb kann erfolgreich gesichert und verbessert werden,
wenn Beschaftigte und Unternehmen dieses Ziel als gemeinsame Verantwortung er-
kennen und sich gemeinsam flir die Umsetzung engagieren.

Gemeinsame Verantwortung

Aktivitait

Individuum tragt

Unternehmen tragen

die Verantwortung

die Verantwortung

Fordern / Forder®

Stagnierende Dynamische Verbesserung Stagnierende
Beschaftigungsfihigkeit der Beschaftigungsfihigkeit Beschaftigungsfihigkeit
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1.7 Bausteine fiir eine verbesserte Beschaftigungsfihigkeit

Die Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit ist ein Prozess, der unmittelbar mit der
jeweiligen Ausgangssituation verknipft ist. Ebenso wenig wie es ein klar umrissenes
Profil optimaler Beschéftigungsfahigkeit gibt, kann es eine allgemein giiltige Zielmatrix
zu ihrer Verbesserung geben. Voraussetzung fir die Formulierung von Zielen und MaB-
nahmen ist eine systematische Bestandsaufnahme des Ist-Zustandes.

Die Instrumente SelbstCheck und UnternehmensCheck Beschéftigungsfahigkeit der
TBS NRW bieten hierzu eine systematische Unterstiitzung. Die detaillierte Bestands-
aufnahme individueller und betrieblicher Handlungsfelder in den sechs Dimensionen
der Beschaftigungsfahigkeit (vgl. Kap. 1.4) fuhrt zur Identifizierung und Eingrenzung
von Handlungsbedarfen. Die Einschdtzung der individuellen Potenziale erfolgt auf der
Grundlage eines Stdrken-Schwéchen-Modells. Handlungsschwerpunkte sind dort sinn-
voll zu setzen, wo Erfolge durch den Ausbau bestehender Starken schnell erreicht wer-
den kénnen. Der Abbau von Schwachen ist vor allem dort sinnvoll, wo dadurch der
Prozess des Starken-Ausbaus unterstiitzt wird oder Defizite den Erhalt und Ausbau von
Starken geféhrden.

SelbstCheck und UnternehmensCheck, die vorliegende Dokumentation sowie die wei-
teren Materialien des Projekts BiB bieten Hinweise zur Anwendung und liefern Beispiele
aus der Praxis, wie Beschéftigungsfahigkeit eingeschatzt und MaBnahmen zur Verbes-
serung entwickelt werden kdnnen. Weitere Unterstlitzung kann im Rahmen betriebli-
cher Beratungsprozesse erfolgen.

1.8 Beschiftigungsfihigkeit - was ist zu tun?

Beschaftigungsfahigkeit ist ein Thema fiir alle. Es betrifft Beschéftigte und Arbeitssu-
chende. Die Krise auf dem Arbeitsmarkt erhoht die Brisanz der Thematik. Neue Kon-
zepte sind gefordert und sich bietende Chancen missen genutzt werden.

Unternehmensleitungen und betrieblichen Interessenvertretungen féllt bei der Gestal-
tung von Bedingungen im Arbeitsumfeld, die Beschaftigungsfahigkeit férdern und for-
dern, eine Schliisselrolle zu. Gerade in Unternehmen wird die Beschaftigungsfahigkeit
entscheidend beeinflusst. Es ist der Prozess der Arbeit, der umfangreiche Gestaltungs-
moglichkeiten zur Férderung der Beschaftigungsfahigkeit bietet. Dort, wo diese hohe
Verantwortung ernst genommen wird, entfalten sich neue Moglichkeiten zur Be-
waltigung zuklnftiger Anforderungen.

Die Erfahrungen der TBS NRW aus der Entwicklung und Umsetzung betrieblicher Kon-
zepte zur Verbesserung von Beschaftigungsféhigkeit zeigen, dass mit der Zielsetzung
Beschaftigungsfahigkeit im Betrieb gute Grundlagen fiir neue Handlungsméglichkeiten
und zum gemeinsamen Nutzen von Beschaftigten und Unternehmen erschlossen wer-
den kénnen. Unternehmen und Interessenvertretungen profitieren ebenso wie die Be-
schéftigten, wenn letztere sich fir ihre eigene Beschaftigungsfahigkeit engagieren. Die-
se Erfolge werden dann moglich, wenn Beschaftigungsfahigkeit als ganzheitliches Kon-
zept realisiert wird. Die Ergebnisse sind in der Folge vielfaltig: Belastungen werden ver-
ringert, Flexibilitit und Know-how werden erhoht. Eine groRere Integrationsfahigkeit
und schlieBlich besseres (Selbst-)Management starken die Nachhaltigkeit und sichern
Zukunftschancen.
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M 2. Der SelbstCheck Beschaftigungsfahigkeit

2.1 Ziele und Zielgruppen

Ziele

Im Berufsleben wird es zunehmend wichtiger, Verantwortung und Initiative fir die
eigene berufliche Entwicklung und Zukunft zu Gbernehmen. Mit dem Konzept der
Beschaftigungsfahigkeit sind Fahigkeiten, Kompetenzen und Qualifikationen ange-
sprochen, die erworben und ausgebaut werden kdnnen und die in der Summe indivi-
duelle Chancen der Beschéftigung im Unternehmen und am Arbeitsmarkt verbessern.
Der SelbstCheck greift an dieser Stelle, indem er Beschéftigten ermdglicht, ihre indivi-
duelle Beschaftigungsfahigkeit zu ermitteln.

Neben der Moglichkeit, das Profil der eigenen Beschaftigungsfahigkeit einzuschatzen,
bietet der SelbstCheck Handlungsanleitungen und Hinweise, mit denen jeder zur
Verbesserung seiner individuellen Beschaftigungsfahigkeit aktiv werden kann.

Durch das Beantworten von Fragen und die Auseinandersetzung mit den ermittelten
Ergebnissen in den Dimensionen und Themenschwerpunkte sensibilisiert er fur das
Thema Beschéaftigungsfahigkeit insgesamt. Darliber hinaus ermdéglicht der SelbstCheck
eine konkrete Aufschliisselung des komplexen Begriffs Beschaftigungsfahigkeit in ver-
schiedene Themenschwerpunkte wie kommunikative Kompetenz, Lernerfahrung oder
Weiterbildungsbereitschaft und vereinfacht dadurch fir alle Interessierten den Zugang
zum Thema. Dabei scharft der SelbstCheck den Blick fir die eigenen Potenziale und
Grenzen. Mit dieser Sensibilisierung und einer Anleitung zur Formulierung eigener
Prioritdten, Ziele und MaRnahmen tragt er zur Aktivierung der Beschéftigten und zur
Verbesserung ihrer personlichen Beschaftigungsfahigkeit bei.

Zielgruppen

Der SelbstCheck richtet sich an alle Berufstatigen und Menschen mit Berufserfahrung,
die an einer Auseinandersetzung mit der eigenen Beschéaftigungsfahigkeit interessiert
sind. Das kann zum einen bedeuten, sich mit Hilfe des SelbstChecks zunichst einen
Uberblick ber den aktuellen Stand der eigenen Beschaftigungsfahigkeit zu verschaf-
fen. Zum anderen ermoglicht der SelbstCheck, Verbesserungspotenziale und Priori-
taten zu identifizieren und die Weiterentwicklung der eigenen Beschaftigungsfahigkeit
anhand von personlichen Zielen und MaBnahmen voranzubringen. Der SelbstCheck ist
als Instrument zur individuellen Nutzung flr Beschaftigte bis zur mittleren Fiihrungs-
ebene entwickelt.

Uber die Einzelanwendung fiir Beschéftigte hinaus kénnen Beraterinnen und Berater
sowie alle Interessierten in Betrieben den SelbstCheck fir die Arbeit mit Beschaftig-
tengruppen nutzen, da das Instrument auch Gruppenauswertungen erméglicht. Die
Ergebnisse einer solchen Auswertung kénnen zur gemeinsamen Sensibilisierung und
Aktivierung der Beschéftigten genutzt werden sowie — insbesondere in Verbindung mit
den Ergebnissen des UnternehmensChecks — als gemeinsame Gesprachsgrundlage der
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beteiligten Akteure und zur Identifizierung von Handlungsfeldern auf der betrieblichen
Ebene.

Der SelbstCheck erhebt Kompetenzen und Einstellungen in Bezug auf verschiedene Si-
tuationen des Berufsalltags. Er ist nicht zur beruflichen Erstorientierung oder zur Berufs-
wabhl firr Schul- und Studienabgénger/-innen konzipiert. Hierzu liegen andere geeigne-
te Instrumente und Broschiiren vor, z.B. von der Bundesagentur fiir Arbeit.

Individuelle Beschaftigungsféhigkeit, d.h. die Fahigkeit zur Teilhabe am wirtschaftlichen
und sozialen Leben, l4sst sich nicht an einem absoluten MaRstab messen und in Zahlen
fassen. Die in der Auswertung des SelbstChecks verwendeten Prozentwerte geben das
Ergebnis einer Selbsteinschatzung wieder. Sie sind insofern subjektiv, als dass sie davon
abhéngig sind, welcher MaRstab individuell zur Bewertung der durch den SelbstCheck
abgefragten Themen herangezogen wird. Sinnvoll ist diese Form der Darstellung, weil
durch sie eine Visualisierung der Ergebnisse in einem Profil tber alle sechs Dimensionen
des SelbstChecks moglich wird. Mit dieser Art der Bewertung und Auswertung regt der
SelbstCheck zu einer intuitiven Auseinandersetzung mit den verschiedenen Aspekten
der eigenen Beschaftigungsfahigkeit an. Gleichzeitig wird deutlich, dass bei Vergleichen
zwischen Ergebnissen verschiedener Personen oder Gruppen das Augenmerk auf deut-
lichen Unterschieden in den Profilen und nicht auf geringen Differenzen bei einzelnen
Ausprdgungen liegen muss.

2.2 Die Software und ihre Bedienung

Mit dem SelbstCheck Beschaftigungsfahigkeit kann die eigene Beschaftigungsfahigkeit
mit Hilfe eines Windows-PCs in kurzer Zeit erfasst und ausgewertet werden. Auch bei
der Interpretation der Auswertung und bei der MaBnahmenplanung unterstitzt die
Software. Hierzu muss der SelbstCheck auf einem PC installiert werden. Das Programm
benotigt ca. 74 MB Speicher auf der Festplatte und lduft unter dem Betriebssystem
Windows 98 oder héher.

Die Installation des SelbstChecks ist einfach: Die entsprechende Installationsdatei kann
von der dieser Broschiire beiliegenden CD gestartet oder aus dem Internet (www.bib-
nrw.de oder www.tbs-nrw.de) heruntergeladen und installiert werden. Alle weiteren
erforderlichen Schritte erldutert das Installationsprogramm. Um die Ergebnisse des
SelbstChecks auch als Datei (im PDF-Format) speichern zu kénnen, z.B. um sie per E-
Mail weiterzuleiten, muss eine zusitzliche Software installiert werden. Auf der CD und
im Internet steht hierfiir ein eigenes Setup-Programm zur Verflgung.

Mit der elektronischen Form des SelbstChecks kénnen mehrere Nutzerlnnen jeweils
eine unbeschrankte Anzahl Fragebogen erfassen und auswerten. Es konnen auch Fra-
gebogen einschlieBlich der darin erfassten Daten aus der SelbstCheck-Anwendung ex-
portiert und importiert werden, z.B. um von verschiedenen Benutzern an verschiede-
nen PCs erfasste Fragebogen flr eine Gruppenauswertung zusammenzufiihren.

Die Bearbeitungsreihenfolge der Fragenblocke ist beliebig. Einzelne Fragen kdnnen
vorlaufig oder endgliltig unbeantwortet bleiben und so von der Auswertung ausge-
nommen werden. Die Auswertung kann jederzeit aufgerufen werden und ermoglicht
eine Ubersicht iiber den aktuellen Stand der Fragebogen-Bearbeitung und gibt Einsicht
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in Zwischenergebnisse. Die Fragen des SelbstChecks sind komplett im Anhang dieser
Broschure aufgefihrt.

Bei der Einzelauswertung wird aus den Daten eines Fragebogens ein Profil der indivi-
duellen Beschéftigungsfahigkeit erstellt. Dieses Ergebnis wird in einer Tabelle dargestellt
und durch eine Spinnennetz-Grafik illustriert. Weitere Details der Auswertung werden
bei der Diskussion der einzelnen Dimensionen (vgl. Kap. 3.3) présentiert. Eine
Balkengrafik bietet einen visuellen Eindruck des Gesamtergebnisses. Eine schematische
Darstellung der Ergebnisse in den einzelnen Themenschwerpunkten der Dimension
ermoglicht schlieBlich eine detaillierte Analyse der eigenen Stdrken und Grenzen. Zur
weiteren Vertiefung sind zu jedem Themenschwerpunkt die Nummern der Fragen an-
gegeben, aus deren Bewertungen sich das Ergebnis zusammensetzt.

Im Anschluss an die Auswertung gibt es die Moglichkeit, angeleitet durch das
Programm personliche Schlussfolgerungen zu ziehen. Im Einzelnen werden dabei:

B den Ergebnissen des SelbstChecks eigene Einschatzungen und Erwartungen
gegenlbergestellt;

B Stdrken und Grenzen in eigenen Worten beschrieben;
B Ziele und Prioritaten bestimmt;
B MaBnahmen zur Verbesserung der eigenen Beschaftigungsfahigkeit erarbeitet.

Der SelbstCheck schlieBt mit Hinweisen auf Kontaktstellen fiir weitere Unterstitzung
sowie mit empfehlenswerten Informationsangeboten zur beruflichen Orientierung und
zu Weiterbildungsangeboten im Internet.

Die Gruppenauswertung ist mit einem Uberblick, einer Auswertung nach Themen-
schwerpunkten und der Darstellung von moglichen Schlussfolgerungen genauso auf-
gebaut wie die Einzelauswertung. Darlber hinaus lassen sich abgespeicherte Fragebd-
gen fur die Auswertung zu Gruppen zusammenfassen. Bei den Ergebnissen werden an-
stelle der Einzelergebnisse in Prozentwerten Mittelwert und Standardabweichung der
Einzelergebnisse in der Gruppe angegeben.

Méglichkeiten zum Ausdruck von Fragebdgen und Ergebnissen sowie verschiedene
Hilfe-Funktionen runden die Anwendung ab.

Sie konnen sich den Fragebogen auch selber ausdrucken. Sie finden ihn als Datei (im
PDF-Format) auf der dieser Broschiire beiliegenden CD. Oder Sie laden ihn als Datei
aus dem Internet (www.bib-nrw.de oder www.tbs-nrw.de) herunter.

2.3 SelbstCheck und Datenschutz

Der elektronische SelbstCheck Beschaftigungsfahigkeit kann sowohl privat als auch im
Betrieb angewendet werden. Fiir beide Bereiche sind unterschiedliche Datenschutzhin-
weise relevant, die im Folgenden néher ausgefiihrt werden.
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Datenschutz bei individueller Anwendung am PC

Bei den Antworten des Fragebogens und den Ergebnissen von Auswertung und
Schlussfolgerungen handelt es sich um Daten zu lhrer Person, die vor allem im berufli-
chen Zusammenhang sensibel sind. Dazu gehéren z.B. Angaben zu lhrer Gesundheit,
zu personlichen Einstellungen, Einschdtzungen lhrer verschiedenen Kompetenzen oder
Ihre personlichen Prioritaten, Ziele und MaRnahmen. Deshalb sollten Sie darauf achten,
dass diese Daten nicht in falsche Hande geraten.

Wenn Sie den SelbstCheck selber nutzen, sind Sie auch fiir den Datenschutz verant-
wortlich. Der SelbstCheck stellt keine Vorkehrungen zur Sicherung Ihrer personlicher
Daten, die Sie damit erfassen und bei der Auswertung und den Folgeschritten erzeu-
gen, bereit. Sie sollten ihn daher nur auf einem PC einsetzen, wenn die SelbstCheck-
Anwendung dort vor dem Zugriff durch unberechtigte Personen gesichert ist. Dies ist
z.B. der Fall, wenn Sie den SelbstCheck auf Ihrem privaten PC installieren und sicher-
stellen koénnen, dass nur Sie oder Personen lhres Vertrauens darauf Zugriff haben.
Hinweise zum Schutz von Computern vor unbefugtem Zugriff Dritter finden sie u.a.
beim Bundesamt fiir Sicherheit in der Informationstechnik (www.bsi.de).

SelbstCheck Daten vor unbefugtem Zugriff sichern.

SelbstCheck-Daten kénnen vergleichsweise einfach vor Zugriffen Gber ein Netzwerk
gesichert werden, wenn Sie die Hauptanwendung des SelbstChecks von einem trans-
portablen Datentrdager (z.B. USB-Stick) ausfiihren. Kopieren Sie hierzu die Datei
.SelbstCheck” bzw. ,SelbstCheck.mdb” aus dem jeweiligen Programmverzeichnis
(z.B. ,C:\Programme\TBS\SelbstCheck") auf den USB-Stick und starten Sie die
Anwendung direkt von dort durch einen Doppelklick. Weitere Moglichkeiten zum
Datenschutz bestehen z.B. durch Verschliisselung und Absicherung der Datenbank-

Datei mit Passwortern.

Datenschutz bei betrieblicher Anwendung und Auswertung durch andere
Personen (Einzel- oder Gruppenanwendung)

Wéhrend die Anwendung am eigenen PC unter Datenschutz-Aspekten eher unkritisch
ist, sieht das bei der Anwendung des elektronischen SelbstChecks im Betrieb anders
aus. Dort sind bei Eingabe und Auswertung verschiedener Fragebdgen organisatorische
Regelungen fur einen angemessenen Datenschutz zu treffen. Denn bei den Angaben
handelt es sich durchweg um sensible personenbezogene Daten, deren Erhebung und
Weitergabe im betrieblichen Kontext sorgféltig geplant und gewissenhaft umgesetzt
werden muss. Hierliber miissen sich alle Beschéftigten, die sich an Befragungen mit
dem SelbstCheck beteiligen, im Klaren sein. Um zu verhindern, dass SelbstCheck-Daten
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unkontrolliert auf Rechner oder Netze eines Unternehmens gelangen, empfehlen wir,
dafiir Sorge zu tragen, dass ausschlieBlich die jeweils Ausfiillenden und die zur Samm-
lung und Auswertung Befugten darauf Zugriff haben.

AuBerdem sollte hnen naturlich die Installation und Benutzung der Software durch den
Arbeitgeber erlaubt sein. Sollten Sie Uber einen dieser Punkte im Zweifel sein, fragen
Sie lhre betriebliche Interessenvertretung, ihren Vorgesetzten oder den betrieblichen
Datenschutzbeauftragten.

Wird der SelbstCheck im Unternehmen eingesetzt, z.B. im Rahmen einer Gruppenaus-
wertung fur eine Abteilung, sind auch entsprechende rechtliche Rahmenbedingungen
zu beachten. Demnach darf ein Einsatz des SelbstChecks nur mit Zustimmung des
Betriebs- oder Personalrats nach §87 (1) 6 des Betriebsverfassungsgesetzes bzw. § 72
(3) 2 des Landespersonalvertretungsgesetzes / NRW (fur die Mitarbeitervertretungen
gelten entsprechende Paragraphen) erfolgen, weil die Daten geeignet sind, die Leis-
tung und das Verhalten der Beschéftigten zu kontrollieren.

Beschaftigte sollten ihre Teilnahme an einer SelbstCheck Befragung von einer verbind-
lichen Klarung folgender Punkte abhédngig machen:

a) Wer hat Einblick in die Daten?
b) Wer macht die Auswertung?
c) Wo werden die Daten gelagert?

d) Wie wird die Freiwilligkeit von Angaben zum Namen, zur Ausbildung etc. sicher-
gestellt?

e) Wie wird mit den Angaben zur Person umgegangen?
f) Was passiert, wenn Daten versehentlich nach auen gelangen?

g) Wie werden die Ergebnisse der Geschaftsleitung und wie der Belegschaft prasen-
tiert?

Sollte die Namensangabe erwiinscht sein, so muss dies begriindet werden. In diesem
Fall muss die Dauer der Speicherung der personenbezogenen Daten festgelegt sein.

Einsicht in die Rohdaten der einzelnen SelbstCheck-Frageb&gen sollte in der Regel we-
der die Geschaftsleitung noch die Interessenvertretung als Ganze erhalten. Diesen bei-
den Gruppen kommt die Aufgabe zu, die anonymisierten Ergebnisse der Befragung
auszuwerten und daraus MaBnahmen zur Verbesserung abzuleiten. Eine Kenntnis von
Daten, die Riickschliisse auf einzelne Personen ermdglichen, ist hierzu nicht erforder-
lich.

Der Schutz vor Missbrauch von Daten aus einer SelbstCheck-Befragung kann dann be-
sonders leicht gewéhrleistet werden, wenn die Erfassung und Auswertung durch eine
unabhéngige Institution oder Personen des Vertrauens erfolgen. Dies kann, wie z.B. in
den Beratungsféllen des Projekts BiB umgesetzt, durch externe, an Vereinbarungen zu
Datenschutz und Anonymitdt gebundene Beraterinnen erfolgen.
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SelbstCheck-Daten fiir Gruppenauswertung anonym erheben.
SelbstCheck-Daten kénnen einfach anonym zwischen Befragten und Auswertenden
ausgetauscht werden. Erforderlich sind das Markieren aller Frageb6gen mit einem
Nummerncode und die Weitergabe in verschlossenen Umschldgen ohne Angaben zur
Person. Beschéftigte, die eine Riickmeldung zu ihren Ergebnissen wiinschen, merken
sich ihren Code bzw. erhalten diesen mit ihrem Fragebogen als Abholzettel. Gegen
Vorlage des Abholzettels werden die in einem ebenfalls verschlossenen Umschlag
befindlichen Ergebnisse ausgegeben.

Bei anonymen Gruppenauswertungen ist darauf zu achten, dass die Auswertungen kei-
nerlei Ruckschllsse auf einzelne Personen zulassen. Das heifit, es sollten nur Aussagen
ausgewertet werden, die auf einer Basis von mindestens flinf Nennungen beruhen, um
die Moglichkeit von Riickschliissen auf Einzelpersonen zu vermeiden.

Beispielsweise kann eine Auswertung nach den vier Altersgruppen ,unter 30-Jahrige",
»30- bis 39-Jahrige", ,,40- bis 49-Jahrige", ,50 und &lter" erfolgen, wenn jeweils min-
destens funf Teilnehmer und Teilnehmerinnen so alt sind. Eine Auswertung nach Aus-
bildungsabschlissen sollte z.B. nicht erfolgen, wenn es unter den Teilnehmenden nur
zwei Beschéaftigte mit gleichem Schulabschluss gibt.

Eine Gruppenauswertung kann auch so organisiert werden, dass die teilnehmenden Be-
schéftigten ihre Angaben mit einer elektronischen SelbstCheck-Anwendung am eige-
nen PC ausflllen, diesen Fragebogen exportieren und die Auswertenden die einzelnen
Fragebogen flr die Gruppenauswertung importieren. In diesem Fall ist es erforderlich,
die SelbstCheck-Anwendungen der Beschaftigten und die exportierten Fragebogen
ebenso wie die fur die Gruppenauswertung genutzte SelbstCheck-Anwendung auf
dem kompletten Weg vom erfassenden zum auswertenden PC vor unbefugten Zugrif-
fen zu schitzen.

B 3. Heinz Fitt -
ein fiktives SelbstCheck-Beispiel

Wie eingangs des vorigen Kapitels erldutert, gibt es fiir den SelbstCheck Beschafti-
gungsfahigkeit zwei Anwendungsformen: Er kann zum einen von einzelnen Beschaf-
tigten genutzt werden, um sich mit der eigenen Beschaftigungsfahigkeit auseinander
zu setzen, und er kann zum anderen zur Befragung und Auswertung von Beschéftig-
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tengruppen genutzt werden. In diesem Kapitel wird die Einschdtzung der eigenen Be-
schaftigungsfahigkeit mit dem SelbstCheck an einem fiktiven Beispiel vorgestellt.

Heinz Fitt arbeitet als Zerspaner in der Produktion des Autozulieferers Wendig GmbH.
Er hat in den letzen Jahren erlebt, wie von den Kunden immer anspruchsvollere Pro-
dukte mit immer klrzeren Produktzyklen angefordert wurden. Das bedeutete schon
verschiedentlich fiir einige seiner Kollegen, dass sie sich auf neue Maschinen und Ver-
fahren einstellen mussten. Fiir einige Altere war das in der Vergangenheit ein Grund,
sich mit dem Arbeitgeber auf ein vorzeitiges Ausscheiden durch Altersteilzeit zu ver-
standigen. Fir Heinz Fitt und seine Generation geht das aufgrund der gesetzlichen
Regelungen nicht mehr.

Auf der letzten Betriebsversammlung war nun von neuen, weiter gehenden Pro-
duktionsumstellungen die Rede. Heinz Fitt wird plétzlich klar, dass er selber schon seit
sieben Jahren an derselben Maschine beim gleichen Arbeitgeber arbeitet, und er fragt
sich: Wie gut stehe ich eigentlich mit meinen Kenntnissen und Qualifikationen auf dem
heutigen Arbeitsmarkt da — sei es intern, bei Umstellungen in meinem Betrieb, sei es
extern, wenn es bei der Wendig GmbH fiir mich gar nicht mehr weitergehen sollte?

In dieser Situation wird Heinz Fitt durch einen Bericht im Internet auf das Thema Be-
schaftigungsféhigkeit und den SelbstCheck aufmerksam, mit dem die eigene Beschaf-
tigungsfahigkeit in mehreren Aspekten gepruft werden kann. Er ist sich nicht ganz
sicher, wie gut seine Qualifikationen, Fahigkeiten und Kompetenzen zum Arbeitsmarkt
passen und ist neugierig darauf, den SelbstCheck auszuprobieren und sich ein besseres
Bild seiner eigenen Beschaftigungsfahigkeit zu verschaffen. Er Iadt sich zu Hause den
SelbstCheck aus dem Internet auf seinen PC und installiert ihn.

3.1 Fragebogen

Heinz Fitt startet den SelbstCheck. Hier liest er zunéchst die Einfihrung und erfahrt,
was der SelbstCheck genau ist und fur welche Zielgruppe er entwickelt wurde. Die
genaue Handhabung, also wie sich der SelbstCheck in den einzelnen Schritten benut-
zen lasst, wird in der Hilfe erkléart. Heinz Fitt ldsst das gesonderte Fenster, das sich hier-
fur 6ffnet, auf seinem Bildschirm stehen, um ab und zu nachsehen zu kénnen, wie es
weitergeht. Danach klickt er zur Anmeldung (s. Abbildung) und meldet sich mit einem
Namen fur den Benutzer und einem Namen fir den Fragebogen an.

Dann klickt er sich zundchst fir eine grobe inhaltliche Orientierung durch die sechs
Dimensionen des Fragebogens. Er beschlieft, zundchst die Fragen zu den beiden
Dimensionen zu beantworten, die ihn zum Thema Beschéftigungsfahigkeit unmittelbar
ansprechen: Kompetenz und Gesundheit. Die meisten Fragen zu diesen beiden Dimen-
sionen kann er schnell beantworten. Einige stellt er aber zurtick, weil er sich dazu auf
der Arbeit einen Tag selber beobachten will. Die Frage 3 nach dem Vortrag vor Vor-
gesetzten will er ganzlich unbeantwortet lassen, weil er noch nie in dieser Situation war.
Er stellt sich das zwar schwer vor, méchte sich da aber nicht so genau festlegen. Die
Frage, ob er auch in zehn Jahren noch gesundheitlich fit fiir seinen Job sein wird, stellt
er sich allerdings auch zum ersten Mal.
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Beim elektronischen SelbstCheck kdnnen Fragen vorlaufig oder endgtltig unbeantwor-
tet bleiben. Der jeweils aktuelle Zwischenstand bleibt gespeichert.

Heinz Fitt merkt auch, dass es ihm bei manchen Fragen schwer fallt zu unterscheiden,
wie er gerne wdre und wie er ist. So kreuzt er bei ,Es fallt mir leicht, anderen zuzuho-
ren und sie ihre Standpunkte darstellen zu lassen” zunachst ,trifft zu" an. Er Gberlegt
noch einmal und ihm wird klar, dass diese Antwort etwas zu positiv ausfallt. Er korri-
giert seine Antwort auf , trifft eher zu" — er macht den SelbstCheck ja nur fir sich per-
sonlich und mochte ein realistisches Bild von sich erhalten.

' SelbstCheck-(Anmeldung) =

BiB - Starten sie die Bearbeitung des SelbstChecks Beschaftigungsfahigkeit
mit der Auswahl eines Benutzers und eines Fragebogens!
Hier legen Sie entweder einen neuen Benutzer an oder wéhlen aus
der Liste einen bestehenden Benutzernamen aus.

Startseite Mit der Funktionstaste ,16schen” kénnen Sie ausgewahlte Benutzer 16schen.
Einfihrung
T SselbstCheck P
F e Neu I [anlegen |
Auswertung Vorhanden [ Heinz Fitt =l
Kontakt
Hilfe Nachdem Sie einen Benutzer neu angelegt oder einen bestehenden
Beenden Benutzernamen ausgewdhlt haben, legen Sie bitte einen neuen Fragebogen an

oder wahlen aus der Liste unten einen bestehenden Fragebogen aus.

Fragebogen
Nar ! ]|
Vorhanden | bogen 1 =l

aktueller Benutzer
Heinz Fitt
ueller Fragebogen
bogen 1
1— welter

© TBS-NRW 2005

3.2 Auswertung

Nachdem er so fast alle Fragen zu Kompetenz und Gesundheit beantwortet hat, sieht
sich Heinz Fitt die Auswertung in diesen beiden Dimensionen an. Unter , Auswertung
aktueller SelbstCheck” werden in der ,Ubersicht” nach allgemeinen Hinweisen zur
Auswertung des Fragebogens zunéchst die Ergebnisse der Dimensionen in Zahlen pra-
sentiert (, Datentibersicht”). Einen Klick weiter sieht er das daraus entwickelte persén-
liche Spinnennetz-Diagramm, das sein Beschaftigungsfahigkeitsprofil illustriert. Er liegt
in beiden Dimensionen bei 70% des moglichen Ergebnisses. Heinz Fitt fuhlt sich beru-
higt und bestétigt und wirft (unter ,Dimensionen”) einen Blick auf seine Einzelergeb-
nisse. In beiden Dimensionen bescheinigt ihm der SelbstCheck eine solide Basis und
teilweise Uiberdurchschnittliche Starken. In einzelnen Themenschwerpunkten kénnten
Verbesserungen sinnvoll sein, das solle er aber abwégen gegeniiber Verbesserungen in
anderen Dimensionen.
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Auswertung des Fragebogens - Spinnennetz-Diagramm
Zwischenergebnis

Kompetenz
1 offene Frage

100%

Verantwortung | Gesundheit
13 offene Fragen :\
D
(Selbst-)Management Lernfihigkeit
13 offene Fragen 13 offene Fragen

Integration
13 offene Fragen

Spinnennetz-Diagramm der (Zwischen-)Auswertung von zwei Dimensionen

3.3 Dimensionen und Themenschwerpunkte

Bevor er sich den tbrigen vier Dimensionen zuwendet, studiert Heinz Fitt also noch
seine Ergebnisse in den einzelnen Themenschwerpunkten zu Kompetenz und Gesund-
heit. Dabei bekommt er einen schnellen Uberblick durch die Balkendiagramme. In der
~Kompetenz"-Dimension steht er in den meisten Themenschwerpunkten mit Gber
50% des moglichen Ergebnisses ganz gut da, findet er und in der , Ubereinstimmung

von Job und Kompetenz" mit Gber 75% sogar sehr gut.

Die einzige Ausnahme féllt ihm auch direkt ins Auge: ,, Ausdauer und Frustrationsto-
leranz", wo er unter 50% liegt. Hier sieht er sich an, wie das Ergebnis zustande kommt.
Heinz Fitt hatte bei seinen Antworten auf die Fragen 6 bis 9 markiert, dass er Aufgaben
bei Maschinenstérungen , eher nicht” zu Ende bringt, und dass ihn Misserfolge im
Arbeitsleben , eher nicht” anspornen, es erneut zu versuchen — obwohl er sich schon
~eher" fur Ziele und Aufgaben begeistern kann und auch gegeniiber Vorgesetzten
seine Anliegen ,eher"” voranbringen kann. In den beiden ersten Fragen sieht er aller-
dings wenig Anderungsmoglichkeiten — und auch wenig Anderungsbedarf im Vergleich

zu den anderen Punkten, wo er besser dasteht, die er aber auch fur wichtiger halt.
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Balkengrafik zur Darstellung der Ergebnisse in den Themenschwerpunkten der Dimension Kompetenz

0% |25,1%[50,19|75.1%| 1st

zugehﬁrlge

Themenschwerpunkte ] . - . mir | Fragen
25% | 50% | 75% |100% |wichtig

Kommunikative Kompetenzen 1bis5
Wie leicht fallt es lhnen Kontakte zu knipfen und fir I;
einen sicheren Informationsfluss zu sorgen?
Ausdauer und Frustrationstoleranz 6 bis 9
Wie stark gelingt es lhnen Ihre Ziele auch gegeniiber II
Dritten und gegen Widerstande zu verfolgen?
Organisationsfahigkeit 10 und 11
Wie erfolgreich sind Sie in der Organisation und II
Abwicklung von Aufgaben?
Innovationsfahigkeit 12 bis 15
Sind Sie fir Neuerungen und Veranderungen I;
aufgeschlossen?
Vernetztes Denken 16 und 17
Welche Bedeutung hat fiir Sie der sprichwértliche I;
.Blick Gber den Tellerrand"?
Ubereinstimmuna von Job und Kompetenz F'_ 18 und 19

Passt Ihr augenblicklicher Arbeitsplatz gut zu Thnen?

Ergebnisse im Detail nachvollziehbar

Wie die Ergebnisse in den einzelnen Themenschwerpunkten zustande kommen, I&dsst
sich Uber die Angabe der zugehorigen Fragen in der Balkengrafik der Dimensions-
Auswertung verfolgen. Wie wichtig einem die einzelnen Themenschwerpunkte einer
Dimension sind, kann man sich durch die Eingabe personlicher Bewertungen in der ent-
sprechenden Spalte des Diagramms klarmachen. Das ist u.a. hilfreich fur die Entwick-
lung personlicher Ziele.

Bei der Gesundheit sieht es fiir Heinz Fitt ahnlich aus. Hier schneidet er am schwéch-
sten bei der Frage nach physischen Belastungen ab. Er hat mit Staub und L&rm zu tun,
muss beim Ein- und Ausspannen der Teile haufiger auch schwer heben und empfindet
zudem den Schichtdienst belastender als noch vor zehn Jahren. Das kann er, wie er fin-
det, wenig beeinflussen, wahrend er bei den anderen Punkten gut bis sehr gut dasteht.
Er nimmt sich aber vor, auf diese Faktoren zu achten, wenn er bei der angekiindigten
Produktionsumstellung die Wahl zwischen verschiedenen neuen Arbeitsplatzen haben
sollte. Vielleicht kann er ja auch eine Tatigkeit auRerhalb des Schichtdienstes tiberneh-
men, etwa wenn in der Qualitatssicherung oder der Instandhaltung jemand gesucht
wird. Viel Erfahrung in der Produktion bringt er ja mit. Er misste sich mal erkundigen,
was er dafiir noch an zusatzlichen Qualifikationen braucht. An seinem jetzigen Arbeits-
platz will er zumindest beim Larmschutz und beim Heben wie bisher sorgfaltig auf seine
Gesundheit achten.
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Auswertung des Fragebogens - Spinnennetz-Diagramm

Kompetenz
1 offene Frage

Verantwortung Gesundheit

(Selbst-)Management Lernfihigkeit

Integration

Spinnennetz-Diagramm der Auswertung aller sechs Dimensionen

Nun flllt er auch die Fragen zu den restlichen Dimensionen aus. Den Punkt ,, Allgemei-
ne Fragen", wo er seinen beruflichen Werdegang notieren und Angaben zur Zufrie-
denheit mit seiner jetzigen Arbeitssituation machen kann, tberspringt er. Das wéren
interessante Hintergrundangaben, wenn bei einer Gruppenauswertung ein Berater
Heinz Fitt eine Riickmeldung zu den Ergebnissen seines SelbstCheck geben sollte. Er

selbst aber kennt seinen eigenen Werdegang gut genug.

Das Ergebnis in den anderen vier Dimensionen ist flr ihn deutlich irritierender als bei
Kompetenz und Gesundheit. Er liegt zwar in allen Dimensionen tber 50%, und bei
Integration hat er mit 71% ein ganz gutes Ergebnis, aber die Ubrigen beiden fallen mit
52% und 58% deutlich ab. Bei ndherer Betrachtung stellt Heinz Fitt fest, dass in seiner
Auswertung die Themenfelder , Arbeitsklima*, ,,emotionale Stabilitidt" und , rdumliche
Mobilitat (Dimension [Selbst-IManagement)”, , Bereitschaft fir neue Aufgaben (Lern-
fahigkeit)" und ,Entscheidungs- und Verantwortungsbereitschaft (Verantwortung)”
unter 50% liegen. Ein gutes Arbeitsklima findet Heinz Fitt wichtig, aber daftr fuhlt er
sich nicht allein verantwortlich. In der Frage der rdumlichen Mobilitdt will er sich aus
personlichen Griinden nicht verdndern und stuft sie fir sich als nicht so wichtig ein. Zu
denken geben ihm die tibrigen drei Themenschwerpunkte, in denen er nicht so gut ab-
geschnitten hat. Hier sieht er sich die dazugehdrigen Fragen genauer an und nimmt das
als Anlass, seine Einstellungen z.B. zu Zukunftsplanung und Arbeitsplatzwechsel in
néchster Zeit noch mal in der Hinsicht zu tberprifen, ob er da nicht aktiver eigene Vor-
stellungen entwickeln will. Bei der Betrachtung der kérperlichen Belastungen hatte er

ja schon erste Gedanken in diese Richtung entwickelt.
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3.4 Fremdeinschitzung

Da Heinz Fitt durch die Fragen und ihre Bewertung etwas verunsichert ist, druckt er
den leeren Fragebogen aus und bittet am néchsten Tag seinen Lieblingskollegen Franz
Anders, mit dem er seit fast zehn Jahren zusammenarbeitet, ihn anhand des Bogens aus
seiner Sicht als langjahriger Kollege einzuschatzen. Franz Anders tut das, und Heinz Fitt
legt einen Ausdruck seiner eigenen Antworten und den von Franz Anders ausgefullten
Bogen zum Vergleich nebeneinander. Zu seiner Beruhigung stellt er fest, dass Franz
Anders ihn meist besser eingeschatzt hat. Einige Fragen konnte der natirlich nicht
beantworten — unter anderem Fragen zu gesundheitlichen Beschwerden. In der Ein-
schatzung des Arbeitsklimas (,,mittel”) sind sich beide einig: Das kénnte besser sein!

Die eigenen Einschitzungen priifen

Andere nehmen einen oft anders wahr als man selber. Daher ist es sinnvoll — ein ent-
sprechendes Vertrauen vorausgesetzt — eine Fremdwahrnehmung gezielt zur Uberprii-
fung der Selbsteinschdtzung zu nutzen! Ausgefiillte und leere Fragebogen sowie die
Auswertungen lassen sich ausdrucken oder als druckbare PDF-Datei ausgeben. Nahere

Erlauterungen dazu werden in der SelbstCheck-Hilfe gegeben.

3.5 Schlussfolgerungen

Heinz Fitt passt seine Selbsteinschdtzung in ein paar Punkten an und nutzt dann den
Teil ,, Schlussfolgerungen" der Auswertung, um fiir sich Konsequenzen zu ziehen.

Im ersten Schritt kann er in der ,Selbsteinschatzung” seine Eindrticke festhalten: worin
die Ergebnisse ihn bestarkt haben, Gber welche Ergebnisse er sich gewundert hat oder
mit welchen Ergebnissen er vielleicht nicht einverstanden ist. Im zweiten Schritt
(., Profilbildung") restimiert er seine Starken und Grenzen aus dem SelbstCheck in eige-
nen Worten: Er sieht sich fachlich und sozial kompetent, auRerdem ist er gesund. Seine
Grenzen liegen im Umgang mit Widrigkeiten und Fehlschldgen sowie bei der Bereit-
schaft zu Veranderungen — etwa einem Arbeitsplatzwechsel —, zu Entscheidungen und
zur Verantwortung. Ebenso wie der erste Schritt dient die Profilbildung dazu, seine
spontanen Eindriicke festzuhalten und sie im weiteren Verlauf nutzen zu kénnen. Bei
der Frage im dritten Schritt (, Typbestimmung"), welchem von drei Typen in Sachen
Zufriedenheit und Veranderungswiinschen er sich zuordnet, entscheidet er sich fiir den
Typ ,.b": Er ist weitgehend zufrieden, mochte sich aber in einigen Bereichen fiir die Zu-
kunft verbessern.

Um das Herausarbeiten konkreter Bereiche fir mogliche Verbesserungen geht es im
vierten Schritt, der ,Zielentwicklung”. An dieser Stelle betrachtet Heinz Fitt nochmals
seine in den vorherigen Schritten gemachten Angaben. Wo lagen Starken und Gren-
zen, welche Aspekte in den Ergebnissen bestarkten ihn, was an den Ergebnissen wun-
derte ihn? Er schaut auch nochmals zuriick in die Themenschwerpunkte der Dimensio-
nen. Nun notiert er sich die Bereiche, in denen er Verbesserungen anstrebt. Das kann
sowohl im Sinne von ,Stdrken stdrken" geschehen, also sich dort verbessern zu wol-




I SelbstCheck Beschiftigungsfihigkeit

len, wo schon gute Werte erreicht wurden. Es kédnnen aber ebenso Bereiche angegan-
gen werden, in denen weniger gute Werte erzielt wurden. Heinz Fitt halt drei Bereiche
fest: Bereitschaft zu Verantwortung, Bereitschaft zu neuen Aufgaben und emotionale
Stabilitat. Nun hat er die Moglichkeit, diese Bereiche (durch Auswahl eines Pfeilsym-
bols) jeweils mit einer bestimmten Prioritdt zu versehen und sie dann nach Wichtigkeit
sortieren zu lassen. Daraus formuliert er fiir sich schlieBlich die drei Entwicklungsziele:

1. Ich will starker Gber einen Arbeitsplatzwechsel im Betrieb nachdenken.
2. Ich will mehr Eigenverantwortung Gibernehmen.
3. Ich will meine emotionale Stabilitat starken.

Als erstes Ziel wéhlt er fur eine MaBnahmenplanung (fiinfter Schritt) den Vorsatz aus,
starker und bewusster Uiber Arbeitsplatzwechsel im Betrieb nachzudenken. Er hat dann
die Moglichkeit, in mehreren Teilschritten alle — auch kleinste — MaBnahmen aufzu-
schreiben, die zur Zielerreichung erforderlich sind. Hierzu Uberlegt er genau, was er
alles tun kann:

1. sich vergegenwadrtigen, welche Arbeitspldtze es im Betrieb Giberhaupt gibt;
2. die Augen offen halten flr Verdnderungsmoglichkeiten;

3. im Gesprdach mit Kollegen und Vorgesetzten Offenheit flir neue Aufgaben
signalisieren.

Das alles kann er auch von sich aus und systematisch in den von der Firma angebote-
nen Personalgesprachen ansprechen. Was er gewinnt, wenn er sein Ziel erreicht?
Wahl- und Verbesserungsmoglichkeiten sowie Attraktivitdt fir den Arbeitgeber und
damit Arbeitsplatzsicherheit. Wann er anfangen will? Ab morgen. In etwa einem hal-
ben Jahr hofft er dann, geklart zu haben, was fir ihn geht und was nicht.

Von den im sechsten Schritt genannten Unterstitzungsmdglichkeiten passt zu seinen
Zielen vor allem, sich im Betrieb Gespréchs- und Ansprechpartner zu suchen: Betriebs-
rat, Vorgesetzte und Kollegen. Die genannten Quellen fiir Weiterbildungs- und Forder-
moglichkeiten will er kontaktieren, wenn sein zukunftiger Veranderungswunsch Quali-
fizierungsbedarf mit sich bringen sollte.
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M 4. Die SelbstCheck Gruppenauswertung -
ein fiktives Beispiel

Einige Tage spdter unterhdlt sich Heinz Fitt noch mal mit Franz Anders. Der hat inzwi-
schen auch zu Hause fir sich einen SelbstCheck gemacht und dabei erneut festgestellt,
dass es ihm mit der Einschatzung des Arbeitsklimas dhnlich wie Heinz Fitt geht. ,Ware
doch mal interessant, wie das in unserer Abteilung insgesamt aussieht?!", fragen sich
die beiden. Da Franz Anders Betriebsrats-Mitglied ist, spricht er die Idee im Gremium
an. Dem Betriebsrat macht die Produktionsabteilung wegen wiederholter Klagen von
Mitarbeitern in Einzelgesprachen schon langer Sorgen. Deswegen stoBt die Idee, in der
Abteilung eine Befragung mit dem SelbstCheck zu machen, auf Anhieb auf Interesse.

4.1 Anwendungsmaoglichkeiten

Da der Betriebsrat wenig Erfahrung mit der Durchfiihrung und Auswertung von Befra-
gungen und mit MaBnahmen zur Verdnderung des Arbeitsklimas hat und sich zudem
mehr Akzeptanz flir sein Vorhaben bei Vorgesetzten und Belegschaft verspricht, wenn
er hierzu auf eine externe , neutrale” Unterstlitzung zuriickgreift, setzt er sich mit Bera-
tern der TBS in Verbindung, von denen der SelbstCheck ja entwickelt worden ist.

Die Berater schlagen vor, die Befragung von vornherein so anzulegen, dass mogliche
Erkenntnisse auch Konsequenzen haben. Deshalb wird beschlossen, zundchst Vorge-
setzte aus der Abteilung und dann die Personalverantwortliche des Betriebs dazuzuzie-
hen. Der Betriebsrat ladt zu einem ersten Gespréach ein, in dem Chancen, Ziele und
Verfahren einer Abteilungsbefragung mit dem SelbstCheck besprochen werden.
Voraussetzungen einer Gruppenbefragung im Unternehmen

Wie bereits in Kapitel 2 dargestellt, sind Zielgruppe der Anwendung des SelbstChecks
fur Gruppenauswertungen Berater und Beteiligte an betrieblichen Entscheidungspro-
zessen (wie Personalverantwortliche, Abteilungsleitungen und Interessenvertretun-
gen). Im weiteren Vorgehen ist zu beachten, dass nicht nur das Zustandekommen, son-
dern auch die Ausgestaltung einer betrieblichen Befragung wie dem SelbstCheck Be-
schaftigungsfahigkeit auf jeden Fall der gesetzlichen Mitbestimmung der betrieblichen
Interessenvertretung (Betriebsrat, Personalrat oder Mitarbeitervertretung) unterliegt
und ein angemessener Datenschutz zu gewdhrleisten ist.

Sowohl der Leiter der Produktionsabteilung als auch die Personalverantwortliche lassen
sich fir den Vorschlag gewinnen. Beide hatten auch schon &hnliche Eindriicke vom

Arbeitsklima und sehen in einer Befragung eine Moglichkeit, die Beschéftigten fiir die-
ses Thema zu sensibilisieren und eventuelle weitere Felder auszumachen, in denen




I SelbstCheck Beschiftigungsfihigkeit

Betrieb und Beschéftigte zusammen etwas firr die Verbesserung der gemeinsamen
Zukunftsfahigkeit tun kdnnen. Die TBS wird beauftragt, die Befragung zu organisieren,
durchzufiihren und auszuwerten sowie darauf aufbauend mit Vorgesetzten, Betriebsrat
und Beschéftigten MaRnahmen zu entwickeln.

4.2 Vorbereitung durch den UnternehmensCheck

Als Vorbereitung auf die Befragung fiillen Betriebsrat, Abteilungsleitung und die Perso-
nalverantwortliche unter Anleitung der TBS-Berater gemeinsam den Unternehmens-
Check Beschéftigungsfahigkeit aus, um die betrieblichen Rahmenbedingungen fiir Be-
schéftigungsfahigkeit zu bewerten und spéter zu den Ergebnissen der SelbstCheck-
Gruppenauswertung in Bezug setzen zu kénnen. Der UnternehmensCheck ergibt gute
Werte fiir Kompetenz und mittelméaRige Werte in den tbrigen Dimensionen Gesund-
heit, Integration, Lernféhigkeit, (Selbst-)Management und Verantwortung.

Der UnternehmensCheck Beschéaftigungsfahigkeit kann von Beratern und Beteiligten
an betrieblichen Entscheidungsprozessen ergdnzend zu einer SelbstCheck-Gruppen-
auswertung eingesetzt werden, um betriebliche Rahmenbedingungen fiir Beschéfti-
gungsfahigkeit zu beurteilen und Handlungsfelder zu identifizieren. Er baut auf den
gleichen sechs inhaltlichen Dimensionen auf und kann wie der SelbstCheck als Soft-
ware-Version unter www.bib-nrw.de heruntergeladen werden. Seine Anwendung wird
in einer eigenen Broschiire der TBS erldutert.

4.3 Grundsatze fiir die Befragung

Um eine hohe Beteiligung der Beschéftigten und moglichst ehrliche Antworten zu errei-
chen, einigt man sich auf einige Grundsatze fur die Befragung:

B Freiwilligkeit: Jeder Beschéftigte der Abteilung kann teilnehmen, niemand muss.

B Anonymitat: Es soll bei der Auswertung fur die Abteilung nicht zuriickverfolgbar
sein, wer teilgenommen hat und wer welche Antworten gegeben hat, damit sich
alle moglichst frei fihlen und méglichst offen antworten.

B Einzelergebnisse: Trotzdem sollen alle Beschéftigten die Moglichkeit erhalten, die
Ergebnisse des SelbstChecks fir ihre eigene Person zu erfahren.

B Beratungsmoglichkeit: Auf Wunsch soll jedem Beschaftigten ein Gesprach mit
einem TBS-Berater offen stehen, um die persénlichen Einzelergebnisse und per-
sonliche Handlungs- und Verbesserungsmoglichkeiten zu beraten. Aufgrund der
Beratung konnen anschlieBend weitere Gesprache des Beschéftigten mit Be-
triebsrats-Mitgliedern, der Abteilungsleitung oder der Personalverantwortlichen
erfolgen.

B Riickmeldung und Konsequenzen: Das Ergebnis der Gruppenauswertung, eine
Bewertung sowie mogliche Konsequenzen fir die Abteilung sollen durch TBS,
Betriebsrat, Abteilungsleitung und Personalverantwortliche auf einer Abteilungs-
versammlung zwei Wochen nach Abschluss der Befragung vorgestellt werden.
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B Transparenz: Eine Beschreibung von Ziel und Ablauf der Befragung soll mit den
Fragebogen verteilt und auf einer Abteilungsversammlung vorgestellt werden.
Daraus soll auch erkennbar und nachvollziehbar sein, dass Freiwilligkeit, Ano-
nymitdt, Rickmeldung und Umsetzung von Konsequenzen sichergestellt sind.

4.4 Verfahren

Damit fur die Beschéftigten erkennbar die Anonymitit gewdhrleistet ist, wird folgen-
des Verfahren fir die Verteilung, Auswertung und Riickgabe der Fragebdgen gewahlt:

B In Papierform werden leere Exemplare des SelbstChecks in der Abteilungsver-
sammlung der Produktionsabteilung verteilt, oder sie kdnnen beim Betriebsrat ab-
geholt werden. Mit den Fragebdgen werden neutrale Umschldge ausgegeben, und
die Beschaftigten konnen aus einem Vorrat von nicht fortlaufend nummerierten
Abholzetteln einen ziehen. Ihren ausgefllten Fragebogen sollen sie dann mit der
gezogenen Nummer versehen und im verschlossenen, unbeschrifteten Umschlag
im Biiro des Betriebsrats abgeben.

B Die Fragebdgen werden nach Ablauf einer Abgabefrist von der TBS ausgewertet.
Die TBS-Berater sind bezliglich der Einzelfragebdgen zur Verschwiegenheit ver-
pflichtet. Sie sollen insbesondere darauf achten, dass bei der Gruppenauswertung
nicht durch die Kombination von Angaben auf einzelne Beschéftigte zurlickge-
schlossen werden kann. Sie erstellen neben der Gruppenauswertung auch fur
jeden Fragebogen eine Einzelauswertung. Diese kann — wiederum im verschlosse-
nen Umschlag, der aber diesmal mit der Abholnummer versehen ist — gegen
Vorlage des Abholzettels beim Betriebsrat abgeholt werden.

B Fir eventuelle Einzelberatungen kénnen die TBS-Berater von den Mitarbeitern
individuell angesprochen werden. Zur Beratung ist dann nattrlich die Auswertung
mitzubringen. Vor oder wahrend der Beratung kann von den Mitarbeitern der Teil
+Schlussfolgerungen” im Ausdruck der Auswertung bearbeitet werden (da ihnen
der SelbstCheck ja nicht elektronisch zur Verfligung steht).

Kriterien fiir das Verfahren bei Gruppenauswertungen sollten sein: Freiwilligkeit, Ano-
nymitét, Ergebnisumsetzung und Transparenz des Verfahrens. Wie deren Einhaltung si-
chergestellt werden kann, zeigt das vorliegende Beispiel.

Wenn alle Beschaftigten Uber einen PC verfligen, gibt es eine Alternative zum papier-
basierten Verfahren. In diesem Fall fiillen alle ihren Fragebogen elektronisch aus und
die Bdgen werden Uber die Export- und Import-Funktion des SelbstChecks zusammen-
gefuihrt. Nahere Erlauterungen zur Handhabung dieser Funktion finden sich in der Hilfe
des SelbstChecks. Auch dabei sollte durch ein geeignetes Verfahren die Anonymitét der
Befragung gewéhrleistet werden!

4.5 Auswertung und Ergebnisse

Der Fragebogen-Ruicklauf ist mit 25 von 32 Mitarbeitern in der Produktion gut. Die
Gruppenauswertung wird von der TBS zundchst im Kreis von Betriebsrat, Abteilungs-
leitung und Personalverantwortlichen présentiert (und fallt &hnlich aus wie der Selbst-
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Check von Heinz Fitt): gute Werte fiir Kompetenz, Gesundheit und Integration, etwas
besser als mittelmaRige Werte fur Lernfahigkeit, (Selbst-)Management und Verant-
wortung. Insbesondere bei der physischen Belastung, beim Arbeitsklima und bei der
Bereitschaft, neue Aufgaben bzw. Verantwortung zu tibernehmen, liegen die Einschét-
zungen der Beschéftigten im Durchschnitt unter 50%. Niedrige Standardabweichun-
gen signalisieren geringe Unterschiede zwischen den Ergebnissen der einzelnen Selbst
Checks. Das zeigt, dass sich die Beschéftigten da auch weitgehend einig sind.

Statistische MessgréBen der Gruppenauswertung

Mittelwert und Standardabweichung sind beschreibende (deskriptive) statistische
MessgroRen. Der Mittelwert, auch arithmetisches Mittel genannt, bestimmt den theo-
retischen Durchschnittswert einer Menge von Zahlen. Dieses Verfahren wird z.B. einge-
setzt um den Notendurchschnitt in einer Schulklasse zu bestimmen. Anders als der Mit-
telwert driickt die Standardabweichung aus, wie stark Werte einer ZufallsgroRe streu-
en. Eine grolRe Varianz liegt im Beispiel mit den Schulnoten dann vor, wenn die eine
Halfte der Klasse eine , Eins" erhalten hat, die andere aber eine , Fiinf". Der Mittelwert
mit der Note , Drei" besagt in diesem Fall wenig Uber die Leistungsstarke der Schiile-
rinnen und Schiler aus. Entscheidend fiir eine Beurteilung des Lernerfolgs wére unter
diesen Umstdnden, dass eine Halfte der Klasse sehr gute Leistungen zeigt und die an-
dere sehr schlechte.

Der versammelte Kreis sieht die wichtigsten Handlungsbedarfe in den Themenberei-
chen Arbeitsklima, Bereitschaft der Beschaftigten, neue Aufgaben zu tibernehmen, so-
wie Entscheidungs- und Verantwortungsbereitschaft der Beschaftigten. Das Ergebnis
zum Arbeitsklima erstaunt dabei umso mebhr, als die Bereitschaft zur Wissensweitergabe
und die Aufgeschlossenheit fir Unterstiitzung in der Befragung allgemein relativ hoch
eingeschétzt werden. Es wird beschlossen, dieses Ergebnis auf der geplanten Abtei-
lungsversammlung zur Diskussion zu stellen, um mehr Uber bestehende Unzufrie-
denheiten und Abhilfemdéglichkeiten zu erfahren.

Was sich tun lasst, um die Bereitschaft fiir neue Aufgaben zu erhéhen, dazu liefern eini-
ge Fragen des UnternehmensChecks erste Anregungen: Es soll mit den Mitarbeitern in
Personalgesprachen mehr Gber Stellenbeschreibungen und personliche Entwicklungs-
ziele gesprochen werden, und Uber die benétigte Unterstiitzung, damit sie neue Auf-
gaben tbernehmen kénnen. Dies erscheint umso wichtiger, als sich deutlich abzeich-
net, dass zuklinftige Kundenauftrage der Produktion groBere Flexibilitdt abverlangen
werden — z.B., dass in Zukunft alle Mitarbeiter an mehr als einer Maschine arbeiten
konnen sollten. Voraussetzungen fir eine wirksame Umsetzung dieser Idee sind die Er-
stellung von realistischen und verstdndlichen Stellenbeschreibungen und die Erarbei-




SelbstCheck Beschiftigungsfihigkeit I

tung von Standards fur Personalgesprache durch die Personalverantwortliche, die Ab-
teilungsleitung und den Betriebsrat sowie eine entsprechende Schulung der Vorgesetz-
ten.

Diese Ergebnisse und Vorschldge sollen zusammen mit einem Konzept fiir die Um-
setzung in der Abteilungsversammlung vorgestellt werden, um sie mit den Beschaftig-
ten auf ihre Wirksamkeit und Umsetzbarkeit hin zu diskutieren und eventuelle Verbes-
serungsmoglichkeiten auszuschopfen.

Die Gruppenauswertung mit dem SelbstCheck Beschaftigungsfahigkeit ist — wie der
UnternehmensCheck — ein Instrument, dass vor allem in beteiligungsorientierten Ver-
fahren eingesetzt werden kann, um eine gemeinsame Gesprachsgrundlage fur die Be-
teiligten zu schaffen. Eckpunkte fur das Vorgehen bei einer Gruppenauswertung des
SelbstChecks sind daher:

B Identifizierung von Handlungsbedarfen durch die Verantwortlichen;

B Information der Beschéftigten Uber Ergebnisse und abgeleitete Handlungsbe-
darfe;

B Ableitung umsetzungsféhiger MaBnahmen in der Diskussion mit den Beschaf-
tigten;

B Verfahren zur Umsetzung der MaBnahmen und zur Kontrolle ihrer Wirksamkeit.

H 5. Beispiele aus der Praxis

Erste Erfahrungen mit der Nutzung des SelbstChecks prasentierte das Projekt ,Be-
schéftigungsfahigkeit im Betrieb — BiB" der TBS auf einem Workshop im Juni 2005.
Projektbeteiligte aus Partnerunternehmen berichteten in Interviews tiber ihre Erfahrun-
gen mit dem SelbstCheck.

5.1 Manuela Mehler, Evangelisches Krankenhaus Bielefeld

Das Evangelische Krankenhaus Bielefeld (EvKB) ist am 1.1.2005 durch Umfirmierung
der Krankenanstalten Gilead gGmbH in das Evangelische Krankenhaus Bielefeld
gGmbH und der ,Verschmelzung" der Krankenhduser ,Mara” und ,Ev. Johannes-
Krankenhaus" entstanden. Im Zuge der Fusion wurde das Personal der Krankenhduser
Mara und des Ev. Johannes-Krankenhauses in die EvKB gGmbH Uberfiihrt. Heute bie-
tet das EvKB in 28 Fachabteilungen und drei Belegabteilungen mit ca. 1.700 stationa-
ren Betten Gesundheitsdienstleistungen in nahezu allen klinischen Disziplinen an.
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Das EvKB beschaftigt seit der Fusion ca. 4.200 Mitarbeitende (bzw. ca. 2.700 Vollkraft-
stellen). Im Rahmen der Fusion werden die einzelnen Bereiche reorganisiert und teil-
weise zusammengelegt. Fir die Beschéftigten gilt bis 2009 eine Vereinbarung zur Be-
schaftigungssicherung.

Das Projekt BiB hat den Auftrag, Anforderungen und Perspektiven der Personalent-
wicklung im Fusionsprozess zu benennen. Hierzu werden mit Beschéftigten in drei ver-
schiedenen Bereichen des Krankenhauses (Gynékologie/Geburtshilfe, Technik und
Physiotherapie) Interviews durchgefihrt. Die Ergebnisse werden in offenen Arbeits-
gruppen bewertet und erste Handlungsmoglichkeiten formuliert. Geschaftsfihrung
und Mitarbeitervertretung (MAV) nutzen diese Informationen zur weiteren Gestaltung
der Fusion, beispielsweise zur Regelung eines Personalauswahlverfahrens.

Die Anfrage des Projekts BiB zu einem Test des SelbstChecks stieR bei den Projektbe-
teiligten im EvKB auf groBes Interesse. Manuela Mehler erklérte sich bereit, den Selbst-
Check auszuftillen und tiber ihre Eindriicke zu berichten.

Was ist Ihr Arbeitsfeld, was machen Sie im Krankenhaus?

Manuela Mehler: Ich bin ausgebildete Krankenschwester und habe zwei Jahre in mei-
nem Beruf gearbeitet, bis ich in die MAV gewéhlt worden bin. Dort bin ich als freige-
stellte MAV seit zehn Jahren tétig. Die Arbeit in der MAV ist sehr vielféltig, wobei die
Rechtsberatung einen grofen Raum einnimmt. Aber auch mit ganz personlichen The-
men, bei denen es um Probleme und Hilfestellungen geht, kommen die Kollegen und
Kolleginnen zu mir.

Vor diesem Hintergrund haben Sie den SelbstCheck ausgefiillt. Wie kam es dazu, was
waren lhre Griinde, sich auf so ein Experiment einzulassen?

Manuela Mehler: Ein ganz entscheidender Grund war, dass das Projekt BiB bei uns sehr
engagiert lauft und groRen SpaR macht. Zum anderen finde ich es spannend, so ein In-
strument kennen zu lernen. Ich finde es wichtig zu wissen, wo ich stehe, was ich kann,
was ich weiB, aber auch, wo ich noch Verbesserungspotenzial habe. Aulerdem muss
ich natdrlich auch prifen, wie ein SelbstCheck funktioniert und was er bringt, wenn ich
die Kollegen und Kolleginnen dazu motivieren méchte, sich an einem SelbstCheck zu
beteiligen!

Ausfiillen des Fragebogens
Kénnen Sie kurz beschreiben, wie das abgelaufen ist?

Manuela Mehler: Beim SelbstCheck handelt es sich um einen Fragebogen, den unser
BiB-Berater mir vorgelegt hat. Ich wusste gar nicht, was da auf mich zukommt und
habe einfach angefangen, die Fragen zu beantworten. Ich hatte naturlich Bilder im
Kopf, wie ich dastehe und woran ich meine eigene Beschaftigungsfahigkeit festmache.
Die Fragestellungen, die ich an mich selber hatte, waren aber zum Teil ganz andere als
die in dem Fragebogen! Ich habe die Fragen beantwortet und alles Weitere haben wir
dann zusammen mit den BiB-Beratern ausgewertet.
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Berater: Wir hatten die sehr angenehme Situation, dass das Ausfullen des Fragebogens
unmittelbar mit der nachfolgenden Auswertung und einer Diskussion verbunden war —
was nicht immer so ist. Meistens fillen die Kollegen den Fragebogen aus und geben
ihn zur Auswertung an uns weiter. Im Anschluss daran vereinbaren wir dann einen
Termin zur Besprechung der Ergebnisse. Das passierte im vorliegenden Fall direkt hin-
tereinander, was naturlich das Erleben auch entscheidend gepragt hat. So gab es keine
groBe zeitliche und mentale Distanz der Art ,, Was habe ich da eigentlich angekreuzt?*,
sondern das Ausflllen des Fragebogens war bei der Diskussion der Ergebnisse noch
prasent.

Wie ist es Ihnen beim Ausfiillen gegangen?

Manuela Mehler: Ich war zum Teil sehr iberrascht. Das Thema Teamféhigkeit habe ich
beispielsweise ganz anders beurteilt. Meine Vorstellung war: Ich arbeite in einem Team,
mit dem komme ich gut zurecht, dann bin ich wohl teamféhig! Die Fragestellung im
SelbstCheck war eine komplett andere, und ich habe zwischendurch gedacht: Am Ende
wird herauskommen, dass ich gar nicht so teamfahig bin. Wenn man mit anderen
Fragestellungen daran geht, dann sieht man sich ganz anders. Verschiedene Fragen
haben mich schon wahrend des Ausflllens kritisch Giber mich nachdenken lassen — das
fand ich gut.

Ergebnisse des Fragebogens

Der ndchste Schritt war die Besprechung der Ergebnisse. Haben sie dabei neue Er-
kenntnisse (iber Stdrken und Schwéchen gewonnen? Gab es da Dinge, die Sie liber-
rascht haben, oder gab es auch Aspekte, wo Sie sich gesagt haben: , Das ist mir klar"?

Manuela Mehler: Also einige Aspekte waren mir klar — z.B. bei der Dimension Lern-
fahigkeit: Ich lerne gerne und gebe mein Wissen auch weiter. Hier war ich mir relativ
sicher, dass ein solches Ergebnis herauskommen wiirde. Genauso erging es mir in Bezug
auf die Integration und mein Selbstmanagement. Ich weil nun aber auch, dass es The-
men gibt, an denen ich noch arbeiten kann. Das wurde mir durch die neutrale Betrach-
tungsweise des SelbstChecks deutlich. Ich glaube, dass es zu groBen Uberraschungen
kommen kann, wenn man einen solchen Fragebogen ausfullt.

Gibt es fiir Sie im Nachhinein klare Prioritidten bei den Themenfeldern? Wie gewich-
ten Sie die Dimensionen?

Manuela Mehler: Es mag ein wenig naiv klingen, aber ich finde sie alle sehr wichtig und
sehe die Dimensionen auf einer Ebene. Nach meinem Empfinden misste die Lern-
féhigkeit einen nicht so groen Raum einnehmen.

Konsequenzen
Sehen Sie greifbare Konsequenzen, die sich fiir Sie aus dem Ausfiillen und der Aus-
wertung des SelbstChecks ergeben haben?

Manuela Mehler: Die erste Konsequenz ist, dass ich den Fragebogen in den Koffer ge-
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packt habe und im Urlaub meine beste Freundin bitten werde, mich auch einmal ein-
zuschatzen. Die Erkenntnis, dass ich im Selbstmanagement Schwéachen habe, bin ich
schon in derselben Woche angegangen und bearbeite dieses Thema, weil alles noch so
frisch ist.

Wie gehen Sie an dieses Thema ran? Denken Sie: ,, Ich brauche dringend eine Fortbil-
dung" und suchen Sie nach dem ndchsten Anbieter?

Manuela Mehler: Beim Thema Selbstmanagement hilft mir keine Fortbildung. Ich muss
mir selber bewusst machen, wo meine Grenze ist, und daran muss ich arbeiten. Bei
anderen Fragen hatte natirlich herauskommen kdénnen, dass eine Fortbildung nétig ist
und dann wdre ich gefordert gewesen, in diese Richtung aktiv zu werden. Eine
Schwéche von mir ist z.B. das Annehmen von Hilfe. Aber auch das muss ich zunachst
selber bearbeiten: Wenn man denkt, man kann alles am besten, dann nimmt man sel-
ten Hilfe an. Da muss ich héufiger tiberlegen, ob das wirklich so ist.

Was ergibt sich aus der Diskussion von Beschdftigungsfédhigkeit fiir Sie als Mitarbei-
terin in der Interessenvertretung?

Manuela Mehler: Als Interessenvertreterin hat das verschiedene Aspekte fiir mich.
Wenn jemand mit seinen Ergebnissen zu mir kommt, dann kann ich sehr viel tiber jeden
Einzelnen erfahren und ihm im Rahmen meiner Moglichkeiten Unterstlitzung und Hil-
festellung anbieten. Zum anderen kénnen wir als Interessenvertretung die Gesamtheit
der Ergebnisse daraufhin tiberpriifen, wo wir ansetzen kénnen und wo es Verdnde-
rungspotenziale gibt.

Wiirden Sie einen Gegencheck, also eine zweite Einschdtzung der Fragen durch eine
andere Person des eigenen Vertrauens generell empfehlen?

Manuela Mehler: Es kommt darauf an, was der- oder diejenige mit dem Ausfillen des
SelbstChecks erreichen will. Es ist etwas sehr Individuelles. Das sollte jeder zunéchst fur
sich tun und eigene Konsequenzen ableiten. Nattirlich kann man das gegenchecken
lassen, aber entscheidend ist, dass man dazu kommt, Fragen an sich selber zu stellen.

Wire es nicht auch eine Uberpriifung der eigenen Beschéftigungsfihigkeit, sich prak-
tisch in einer anderen Tétigkeit zu erproben?

Manuela Mehler: Grundsétzlich finde ich das richtig. Ich beteilige mich immer noch an
Bereitschafts- und Vertretungsdiensten, dadurch bekomme ich nach wie vor mit, wie
fit ich im eigentlichen Beruf bin, obwohl ich seit Jahren zu 100 Prozent fur die MAV
freigestellt bin.

5.2 Oliver Donath, Elco Kunststoffe GmbH, Giitersloh

Die Elco Kunststoffe GmbH stellt mit etwa 100 Beschaftigten in Gltersloh Spritzguss-,
Tiefzieh- und Extrusionsteile fur die Hausgerate-, Mobel- und Automobilzulieferindus-
trie her. Die Vielzahl der Produkte und Kunden mit unterschiedlichen Anforderungs-
profilen erfordert eine flexible und effiziente Arbeitsorganisation. Dies gilt umso mehr,
als der Kostendruck im Wettbewerb stark ist.
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Durch das Projekt BiB soll die Kompetenz der Mitarbeiter zur Bewaltigung neuer, kom-
plexer Anforderungen verbessert und damit eine Grundlage fir eine bessere Qualitat
der Arbeit geschaffen werden, die die Belastung reduziert. Zielgruppe sind dabei die
mittleren Fihrungskréfte als Trager wichtiger Schnittstellenfunktionen, die einen ent-
scheidenden Einfluss darauf haben, wie Arbeit gestaltet wird und wie transparent Infor-
mationen und Aufgaben vermittelt werden. Verbesserungen in diesem Bereich schaf-
fen verbesserte Bedingungen am Arbeitsplatz fir viele Beschaftigte.

BiB hat bei Elco eine Workshop-Reihe zum Thema , gute Filhrungsarbeit” und indivi-
duelle Coaching-Gesprache initilert und durchgefiihrt. In einem geschlitzten Raum
kénnen die Teilnehmenden die theoretischen Inhalte der Workshops aufarbeiten und
individuelle Handlungsstrategien entwickeln und reflektieren. Das direkte Feedback
ermoglicht es, die Inhalte der Workshops passgenau auf die Bedlrfnisse und Fragen der
Teilnehmenden zuzuschneiden und so eine Briicke zwischen Theorie und Praxis zu
schlagen.

Auf diese Weise gelingt es den Fihrungskréften, komplexe und schwierige Aufgaben,
wie z.B. Konfliktlosungen und die Umsetzung von Veranderungen, besser zu bearbei-
ten und die Handlungsspielrdume der gesamten Belegschaft zu erweitern — z.B. durch
die direkte Beteiligung der Mitarbeiter an der Qualitatssicherung.

Oliver Donath nimmt als mittlere Fiihrungskraft an Workshops und Coachings teil und
hat den SelbstCheck ausgefiillt.

Was machen Sie bei Elco?

Oliver Donath: Ich bin 33 Jahre alt, gelernter Kunststoffformgeber und habe mich zum
Industriemeister ,, Kunststoff und Kautschuk" fortgebildet. Ich arbeite in einer Wechsel-
schicht als Schichtfiihrer. Dort habe ich noch drei bis vier Facharbeiter unter mir und ca.
zehn bis zwolf Werker an den Maschinen. Die Personenzahl schwankt, denn zeitweise
greifen wir auch mal auf einen Zeitarbeiter zurlick, wenn wir mehr Arbeit zu leisten
haben. Ich habe eine gewisse Filhrungsverantwortung. Den Aufgabenbereich habe ich
erst vor ein paar Monaten neu tibernommen und bin noch in einer Lernphase. Vorher
war ich Facharbeiter und wurde gefiihrt — jetzt muss ich fihren. Zu diesem Thema gab
es Coachings im Rahmen des Projektes BiB, die sehr hilfreich waren, mich besser zu
organisieren.

Ausfiillen des Fragebogens

Wir haben Testkandidaten fiir den SelbstCheck gesucht und die Beschéftigten in den
Coaching-Gesprdchen gefragt, ob sie Lust haben, das auszufiillen. Sie haben mitge-
macht und standen auch diesem Interview positiv gegentiber. Was war fir Sie die Mo-
tivation, so zu reagieren?

Oliver Donath: Ich selber bin ein sehr neugieriger Mensch. AuBerdem habe ich in der
Meisterschule gelernt, dass Selbstreflexion sehr wichtig ist. Man wei8 aber selber hdu-
fig nicht, wie man reflektieren soll: Wie stellt man sich selbst die Fragen? Macht man
alles richtig? Wie steht man da? Deshalb fand ich es eine interessante Sache und war
neugierig darauf.
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Wie haben Sie das Ausfiillen erlebt? Sind Sie dabei auf etwas Neues gestoRen? Gab
es Uberraschungen? Was haben Sie iiber Ihre Stirken und Schwiéichen erkannt?

Oliver Donath: Einzelne Punkte, die im SelbstCheck abgefragt werden, habe ich vor-
her so noch nicht betrachtet. Da gab es im Detail Neues. Im Bereich Integration habe
ich festgestellt, dass ich im Privatleben den Schwerpunkt auf die Familie lege und weni-
ger auf Freunde und Bekannte.

Ergebnisse des Fragebogens
Wie haben Sie die Ergebnisse erlebt? Haben sich Ihre Erwartungen erfiillt?

Oliver Donath: Als wir die Auswertung bekommen haben, waren die Ergebnisse im
Allgemeinen so, wie ich sie erwartet hatte. Meine Einschdtzung der eigenen Starken
und Grenzen habe ich bestétigt gesehen. Bei Kompetenz und Lernfahigkeit stehe ich
gut da und ich arbeite schon ldnger daran, meine Kenntnisse durch Weiterbildungen zu
verbessern. Andererseits gab es Schwéchen, mit denen ich schon wahrend der Beant-
wortung der Fragen gerechnet hatte: Zum Beispiel im Hinblick auf Teamféhigkeit. Dort
brauche ich verniinftige Rahmenbedingungen. Mein Abschneiden im Bereich (Selbst-)
Management (55 %) fand ich schwach und ich habe mir angesehen, wie die Ergebnisse
zustande gekommen sind. Mir wurde klar, dass ich nicht beeinflussen kann, welche
Flexibilitat die Arbeitszeitregelung mir bietet, denn da gibt die Schichtarbeit wenig her.
Ich bin jedoch flexibel, was Uberstunden angeht. So relativiert sich das Ergebnis.

Konsequenzen
Was haben Sie liber Stdrken und Grenzen gelernt und was ist Ihnen dabei wichtig?

Oliver Donath: Ich sehe meine mir bekannten Stirken, die ich weiter férdern mochte:
Ich werde mich auf jeden Fall weiter fortbilden. Ich sehe aber auch ein paar Aspekte,
die ich verbessern kann, beispielsweise im Selbstmanagement. Das ist kein Thema, was
man in Seminaren lernen kann. Denn es geht darum, sich selber zu organisieren und
Selbstdisziplin zu iben. Hier versuche ich weiterzukommen.

Wo setzt man bei diesen Kompetenzen an?

Oliver Donath: In manchen Bereichen ist es schon schwer sich fortzubilden. Der
Industriemeisterkurs von der IHK, den ich besucht habe, war der erste Kurs seit 1989,
der berufsbegleitend stattfand. Ich habe gehort, dass Leute zehn Jahre warten muss-
ten, ehe so ein Kurs startet.

Integration ist nach meinem Empfinden die wichtigste Dimension und ich sehe fur mich
im Bereich der Teamfahigkeit ein Entwicklungspotenzial. Bei der Diskussion der Ergeb-
nisse war es interessant, dass es dabei sowohl auf den Einzelnen als auch auf das Klima
im Betrieb ankommt. Da gibt es flr mich als Ergebnis des SelbstChecks zwei Aspekte:

B Ich denke, dass ich sehr motiviert bin, Wissen zu erwerben. Ich probiere immer
erst mal selber etwas aus. Ich frage nicht sofort jemanden, sondern suche selbst
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nach einer Lésung — da liegt mein Ehrgeiz! In der Bewertung der Teamfédhigkeit
schldgt das dann eher negativ durch, obwohl ich das persénlich nicht negativ
sehe. Denn ich kann die Grenze ziehen und hole mir dann Hilfe, wenn ich nicht
weiterkomme. Ich sage nicht: ,Wenn ich es nicht kann, dann kann es auch kein
anderer.” Solche Kollegen gibt es ja auch.

B Im Unternehmen stelle ich fest, dass so mancher Kollege die Dinge so fur sich
macht. Anderen wird dann geholfen, wenn wirklich danach gefragt wird. Es ist
relativ selten, dass einem Kollegen direkt Hilfe angeboten wird.

Berater: Im Hinblick auf Teamféhigkeit hatten wir die Punkte Rahmenbedingungen und
Arbeitsklima festgehalten. Es ist nicht so, dass jeder auf den anderen zugeht. Was kann
man da tun?

Oliver Donath: Wir haben vorwiegend Einzelarbeitspldtze. Der Werker steht an der
Maschine und packt Teile ein. Da kommt wenig Teamdenken auf. Wenn nicht alle
Arbeitsplatze gleich ausgelastet sind, kommt spontan selten einer auf die Idee zu sagen:
«Der Kollege XY hat eine Maschine, die lauft schneller als meine. Ich helfe mal und
bereite eine Gitterbox oder eine Verpackungseinheit vor.” Dann denkt man eher, , Ich
habe Zeit, eine rauchen zu gehen oder mir einen Kaffee zu ziehen."

Das war fur mich eine sehr wichtige Erkenntnis, und da werde ich auch in meiner Fiih-
rungsverantwortung mehr darauf achten und versuchen etwas anzustoBen. Ich moch-
te auf freiwilliger Basis ein bisschen Teamdenken erreichen, daran arbeite ich.

Das heit nicht, dass ich voreilig meine Hilfe aufdrange. Wenn ein Facharbeiter an einer
Maschine ein Problem zu l6sen hat, und er braucht deutlich langer als sonst nétig, dann
werde ich ihm sicherlich Hilfe anbieten. Man darf es aber nicht tbertreiben. Wenn ich
sofort sage: ,Komm geh mal zur Seite, ich zeig dir, wie das geht", obwohl er auf dem
richtigen Losungsweg war, dann ist das nicht sehr motivierend. Da muss man aufpas-
sen mit dem Teamgedanken, mit Hilfestellungen und dem Einfordern von Hilfe. Das ist
durch die Fragestellung im SelbstCheck gar nicht so einfach abzudecken, da liegen viele
Nuancen dazwischen.

Insgesamt fand ich es interessant, mit dem SelbstCheck zu arbeiten. In einem Gespréch
Uber die Ergebnisse kann man sehr viel mehr erfahren und sich besser einschatzen, als
wenn man mit dem Fragebogen und den Ergebnissen allein ist.

5.3 Gruppenbefragung und -auswertung bei der Fa. DURA

Die DURA Automotive GmbH gehort zu einem US-amerikanischen Konzern mit 64
Unternehmen in Deutschland. Sie ist Automobilzulieferer und stellt in ihrem Betrieb in
Kirchhundem-Selbecke im Sauerland Leisten und Blenden her. Insgesamt 14 der ca.
170 Mitarbeiter arbeiten in den Bereichen Walzerei und Extrusion. Beide Produktions-
bereiche sind entscheidend fiir die Wettbewerbsfahigkeit des Betriebes. Sie gelten als
das , Herz der Produktion”.

In diesen Bereichen ist die kontinuierliche Optimierung des Produktionsprozesses be-
sonders wichtig, wobei das Erfahrungswissen der Beschaftigten und die Zusammen-
arbeit mit den Beschéftigten die Faktoren flir eine erfolgreiche Produktion sind.
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Die Mitarbeiter von Walzerei und Extrusion sind sehr kompetent, sie kdnnten jedoch
ihren Arbeitsaufwand reduzieren und gleichzeitig die Leistung steigern, wenn es ge-
lingt, die Zusammenarbeit zu verbessern. Die Mentalitdt des ,Einzelkdmpfertums”
fuhrt im Betrieb zu Situationen, in denen die Weitergabe des Wissens eher stockt. Ahn-
liches gilt fiir die Koordination der Schichten untereinander. Durch eine Férderung des
Teambewusstseins und der Kommunikationsstrukturen soll es gelingen, die Zusam-
menarbeit — und damit die Arbeit — zu erleichtern und die Effizienz zu steigern.

Ziel des Projekts BiB bei DURA ist die Verbesserung der Teamfahigkeit im Betriebsteil
Walzerei/Extrusion. Teamféhigkeit als Teil der Beschéftigungsfahigkeit jedes Einzelnen
sichert die Beschaftigungsfahigkeit im Unternehmen, das auf eine optimierte Produk-
tion essenziell angewiesen ist.

Vorgehen im Betrieb
Zu Beginn der Projektarbeit wird vom zustdndigen Meister, einem Vorarbeiter und dem
Betriebsratsvorsitzenden ein UnternehmensCheck fiir den Betriebsteil erarbeitet.

In Ergdnzung dazu werden die 14 Mitarbeiter aus den Bereichen Walzerei und Extru-
sion aufgefordert, den SelbstCheck zu bearbeiten. Die neun Riickantworten laufen in
einer Gruppenauswertung zusammen. Im weiteren Verlauf sollen die Beschaftigten auf
Basis der erzielten Ergebnisse Malnahmen entwickeln, die geeignet sind, die Kommu-
nikationsprobleme in den benannten Betriebsteilen anzugehen.

Hubert Richard, 59, der die Walzerei als Meister fiihrt, erortert in einem Gesprach mit
dem BiB-Berater die Ergebnisse der beiden Instrumente.

Ergebnisse und Vergleich UnternehmensCheck - SelbstCheck
Hubert Richard: Das Ergebnis des UnternehmensChecks lasst sich tiberblickartig im fol-
genden Diagramm ablesen (siehe Abb. S. 37)

B Die Dimension Kompetenz haben wir deshalb so hoch bewertet, weil unbe-
stritten ist, dass die Téatigkeit ein hohes MaB an Wissen und Konnen erfordert.

B Der Arbeits- und Gesundheitsschutz ist sehr niedrig bewertet. Das riihrt zum
Teil daher, dass wir den UnternehmensCheck vor ein paar Monaten gemacht
haben. Damals war der Krankenstand mit 12% sehr hoch; heute liegt er bei 4%.
Dieser starke Ruckgang liegt daran, dass wir verschiedene Mafnahmen ergriffen
haben, z.B. systematische Krankenrtickkehrgesprache oder keinen Kranken-
scheinzwang innerhalb der ersten drei Tage. Bei uns im ldndlichen Raum macht
sich auch verstarkt die Sorge um den Erhalt der Arbeitsplatze breit, so dass die-
ser Umstand den Krankenstand ebenfalls gesenkt haben mag. Heute wiirden wir
Arbeits- und Gesundheitsschutz nicht mehr ganz so tief bewerten.

B Lernfdhigkeit liegt fast so hoch wie Kompetenz, wobei hier besonders die Kom-
plexitdt der Arbeitsinhalte und der kompetente Umgang der Vorgesetzten mit
Fehlern hoch bewertet wurden.
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SelbstCheck DURA

Kompetenz 82,3%

Verantwortung 66,2% Gesundheit 64,2%

(betriebliche Rahmenbedingungen)

(Selbst-)Management 57,5% Lernfahigkeit 71,6%

Integration 71,5%

B Integration ist die Dimension des UnternehmensChecks, die am starksten den
Projektauftrag widerspiegelt. Der niedrige Punktestand in dieser Dimension ist
also nicht verwunderlich, weil wir hier Handlungsbedarfe sehen. Im Unterneh-
men sind langfristige MaBnahmen, die die Integration férdern wiirden, eher sel-
ten: z.B. Arbeitsformen, welche die Kooperation starken, oder das Bemihen um
reprasentative Anteile unterschiedlicher Beschaftigungsgruppen im Arbeitsbe-
reich. Speziell dieser Aspekt ist Ursache fur die mittelmaRige bis niedrige Bewer-
tung von Integration.

B In Bezug auf das (Selbst-)Management sind es die Entscheidungskompetenzen
der Mitarbeiter und die Férderung der Eigeninitiative, die hoch bewertet wurden.
Dagegen wurde der Aspekt der Balance von Arbeit und Leben (auch als Unter-
nehmenspolitik) kritisch gesehen.

B Verantwortung wird hoch bewertet, wenn es um die Bemihungen im Hinblick
auf die Standortsicherung und den Erhalt der Arbeitsplatze geht. Niedrig dage-
gen ist die Bewertung hinsichtlich beteiligungsorientierter Vorgehensweisen und
Projekte. Daraus erklart sich der mittelmaRige Wert.

Berater: Man erkennt die Schwerpunkte und sieht, dass die Dimension Gesundheit, die
heute etwas relativiert wiirde, in der Bewertung stdrker hervortritt als das Problem,
weswegen wir in den Betrieb gerufen wurden. Im Prinzip wird jedoch die Situation
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widergespiegelt: Integration tief, Gesundheit tief, Kompetenz und Lernforderlichkeit
sehr hoch und alles andere im mittleren Bereich.

Nach der Auswertung und Mittelung der neun SelbstChecks der Mitarbeiter haben wir

das Diagramm mit dem des UnternehmensChecks verglichen. Man sieht Gemeinsam-
keiten und Unterschiede.

SelbstCheck und UnternehmensCheck DURA im Vergleich

Kompetenz

Verantwortung Gesundheit

(betriebliche Rahmenbedingungen)

(Selbst-)Management Lernfahigkeit

D SelbstCheck

Integration

UnternehmensCheck

Die Ergebnisse in den Dimensionen der beiden Instrumente kénnen nicht unmittelbar
miteinander verglichen werden, da die Zielrichtungen der Fragen zu unterschiedlich
sind. Dennoch kann die Gegenlberstellung der betrieblichen Perspektive und der indi-
viduellen Einschdtzungen der Beschéftigten Stdrken und Schwéchen aufzeigen.
Abweichungen sollten Anlass sein, in den betreffenden Dimensionen genauer hinzuse-
hen.

In unserem Beispiel stimmen die Werte von Unternehmens- und SelbstCheck in den
drei Dimensionen Kompetenz, Lernforderlichkeit und (Selbst-)Management Uberein
und bei der Dimension Verantwortung gibt es nur geringfligige Abweichungen. Kon-
zentrieren wir uns an dieser Stelle auf die groRen Differenzen: Gesundheit und Inte-
gration.

Gesundheit und Arbeitsschutz werden von Vorgesetzten und Betriebsrat als problema-
tischer bewertet als von den Beschéftigten selbst. (Dies gilt auch, wenn man in Rech-
nung stellt, dass diese Dimension heute etwas besser bewertet wiirde.) Dabei ist das
Antwortverhalten der Beschéftigten bei den Fragen nach den Arbeitsbeeintrachti-
gungen (Fragen 20 bis 24 zur Dimension Gesundheit) interessant. Diese werden durch-
schnittlich mit ,, mittel" oder ,eher schlecht” bewertet. Es verwundert nicht, dass die
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Wertung, fit fur die Tatigkeit zu sein, durchschnittlich sehr hoch angesetzt wird. Wenn
allerdings bei der Frage , Ich kann mir gut vorstellen, dass ich auch in zehn Jahren in
der Lage bin, meinen derzeitigen Job auszutiben", fast genau so hoch gewertet wird,
so entsteht der Eindruck, dass unter den Beschiftigten die Diskussion Uber die
Probleme alternder Belegschaften noch nicht stattgefunden hat. Der Altersdurchschnitt
im betreffenden Bereich liegt bei 42 Jahren!

Die zweite Dimension, bei der die Bewertungen von UnternehmensCheck und gemit-
telten SelbstCheck voneinander abweichen, ist die Integration. Diese Dimension wird
durch die Mitarbeiter deutlich héher bewertet als von den Vorgesetzten und dem
Betriebsrat im UnternehmensCheck. Hier wird viel getan fiir die Integration Schwer-
behinderter. In dieser Hinsicht ist die Firma DURA in Selbecke auBergewohnlich.

Hubert Richard: Der Anteil der Schwerbehinderten im Unternehmen liegt bei tber
10%. Das ist nicht unmaBgeblich auf die diesbezlglichen Aktivititen des Betriebs-
ratsvorsitzenden zuriickzufiihren, der selber zu 100% schwerbehindert ist. Auch unter
den 14 Mitarbeitern von Walzerei und Extrusion befindet sich ein Schwerbehinderter -
er ist einer meiner besten Leute. Es hat zwar langer gedauert, ihn einzuarbeiten, aber
es war die Mlhe wert. Ich betreue ihn schon ca. 15 Jahre. Gerade was die Schwerbe-
hinderten anbelangt, wird in unserem Betrieb sehr viel unternommen.

Bei der Auswertung der Einzelbewertungen in den SelbstChecks fallt auf, dass die
Abweichungen der Antworten bei , Integration” am groBten sind, d.h. einige Beschaf-
tigte haben sich hier hoch, andere niedrig bewertet. Dies deutet auf in dieser Frage
stark unterschiedliche Einschatzungen und Meinungen der Befragten hin. Hierin kann
ein Hinweis auf Probleme innerhalb der Abteilung liegen. Eine abschlieBende Kldrung
der Frage erlauben die Daten der SelbstCheck-Befragung allerdings nicht. Dies gilt
nicht zuletzt, weil funf von 14 Mitarbeitern den Fragebogen nicht bearbeitet haben
und somit nur ein begrenzter Ausschnitt an Meinungen in das Ergebnis eingeht.

Aus der skizzierten Praxis der Gruppenbefragung mit dem SelbstCheck lasst sich an die-
ser Stelle folgendes Fazit ziehen:

1. Beim Einsatz des SelbstChecks fuir Gruppen sollte man sorgféltig auf die Streuung
der Bewertungen und eventuelle Verzerrungen durch Besonderheiten der Grup-
pe achten.

2. Der Vergleich von UnternehmensCheck und der Gruppenauswertung des Selbst-
Checks stellt eine Moglichkeit dar, Unterschiede in den Einschdtzungen von be-
trieblichen Schlusselakteuren und den Beschéftigten eines Bereichs deutlich und
fur Veranderungsprozesse nutzbar zu machen.
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M 6. Ausblick

Die praktischen, in Ausschnitten auch in dieser Broschiire dokumentierten Erfahrungen
aus der Arbeit mit dem SelbstCheck Beschéaftigungsfahigkeit zeigen eine grolRe
Bandbreite an moglichen Anwendungsszenarien. Beschaftigte, aber auch Menschen
mit Berufserfahrung koénnen sich mit dem SelbstCheck eine Bestandsaufnahme der
eigenen Beschaftigungsfahigkeit erarbeiten. Dieser gescharfte Blick auf die eigenen Po-
tenziale bildet den Ausgangspunkt fir weitere Schritte. Selbst- und Fremdwahrneh-
mung kénnen miteinander verglichen, Ziele entwickelt und MaRnahmen festgeschrie-
ben werden.

Der Gewinn der individuellen Arbeit mit dem SelbstCheck ist vielféltig. Das Instrument
unterstiitzt die Nutzerinnen und Nutzer dabei, eigene Potenziale zu entdecken und fur
die Gestaltung ihrer eigenen Zukunft aktiv zu werden. Durch die Systematik des
SelbstChecks werden auf Grundlage einer Palette von Handlungsfeldern die individu-
ellen Ziele entwickelt, die alle fir Beschaftigungsfahigkeit relevanten Bereiche umfasst.
Das vermeidet Beschrankungen auf einzelne Themen und macht Beschéftigungsfa-
higkeit fiir jeden greifbar. Dabei zeigt sich, dass das Konzept positive Assoziationen aus-
|6st. Eine Ursache hierflr ist der ganzheitliche Ansatz, der Zukunftsfahigkeit nicht auf
Fragen beruflicher Anforderungen und Qualifizierung begrenzt, sondern um Aspekte
der Gesundheit, der sozialen Integration und Verantwortung erweitert. Damit liegt die
Stérke des SelbstChecks darin, Orientierung und Unterstiitzung fur zukiinftiges Han-
deln zu bieten.

Mit der Moglichkeit, Beschaftigungsfahigkeit in Gruppen zu erheben, steht eine weite-
re Anwendungsmoglichkeit des SelbstChecks zur Verfligung. In betrieblichen Projekten
kdnnen die Ergebnisse von Gruppenauswertungen des SelbstChecks mit denen von
bereichsspezifischen UnternehmensChecks abgeglichen werden. Der Nutzen geht da-
bei tiber die Informationen aus dem Vergleich von Ubereinstimmungen und Differen-
zen in den sechs Dimensionen hinaus. So kénnen im Anschluss an den SelbstCheck
Beratungs- und Forderangebote besser zielgruppen- und bedarfsgerecht entwickelt
werden, mit denen der handlungsleitende und aktivierende Ansatz des SelbstChecks
fortgeflihrt wird. Weitere Moglichkeiten liegen in der Nutzung von SelbstCheck und
UnternehmensCheck als Instrumente zur Beteiligung in betrieblichen Verdnderungs-
prozessen und darGber hinaus. Die Ergebnisse der Instrumente dienen den Beteiligten
in diesem Szenario sowohl der Kldrung eigener Positionen als auch der Herstellung ei-
ner gemeinsamen Basis zur sachorientierten Verstandigung.

Denkbar und produktiv sind weitere Nutzungsszenarien. Das Projekt , Beschéftigungs-
fahigkeit im Betrieb" (BiB) der TBS NRW als Autor begriiRt die Nutzung und kreative
Weiterentwicklung der Anwendung der Instrumente SelbstCheck und Unterneh-
mensCheck. Uberall dort, wo Menschen aktiv fir die Gestaltung ihrer Zukunft werden,
ist der erste Schritt zur Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit getan. Hinweise und
Kommentare dazu, welchen Beitrag die Instrumente SelbstCheck und Unternehmens-
Check Beschéftigungsfahigkeit dabei in der Praxis leisten, nimmt das Projekt BiB gerne
entgegen!

E-Mail: bib@tbs-nrw.de - www.bib-nrw.de
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B Anhang: Der SelbstCheck-Fragebogen

Die Dimensionen des SelbstChecks

Die Dimensionen des SelbstChecks beinhalten zwischen 11 und 38 Fragen, mit denen
einzelne Aspekte der individuellen Beschéftigungsfahigkeit erfasst und nach einer fiinf-
stufigen Skala bewertet werden konnen. Diese sechs Dimensionen setzen sich (in der
elektronischen Form des SelbstChecks) jeweils aus drei bis sechs Themenschwerpunk-
ten zusammen, die die inhaltliche Aufgliederung der einzelnen Dimensionen néher
beschreiben. Sie werden in der Auswertung anschaulich per Balkendiagramm darge-
stellt.

Erste Dimension: Kompetenz

Die Dimension , Kompetenz" behandelt Fragen zu unterschiedlichen Aspekten lhres
Koénnens und Wissens. Ein weiterer Abschnitt thematisiert die Ubereinstimmung zwi-
schen den an Sie gerichteten fachlichen Anforderungen und Ihren Fahigkeiten. So setzt
sich die Dimension Kompetenz z.B. aus den sechs Themenschwerpunkten: Kommu-
nikative Kompetenz, Ausdauer und Frustrationstoleranz, Organisationsfahigkeit,
Innovationsfahigkeit, Vernetztes Denken und Ubereinstimmung von Job und Kompe-
tenz zusammen.

mir unbekannten Kollegen schnell und gut einleben.

Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu: wifftzu | DD ey | triffteher)  trifft
eher zu nicht zu | nicht zu
1. Ich kann mich in einen neuen Arbeitsbereich mit O O O O O

auch tber fachliche Fragen aus.

2. Ich tausche mich hdufig mit anderen Beschéftigten O O O O

O

Ergebnis vortragen, das fallt mir leicht.

3. Ich soll vor einer Runde mit Vorgesetzten ein O O O O

4. Ich kann komplizierte Dinge klar darstellen. O (@) (@) O

Standpunkte darstellen zu lassen.

5. Es fallt mir leicht, anderen zuzuhoren und sie ihre O O O O

6. Ich bringe Arbeitsaufgaben auch bei Problemen und

Maschinenstérungen) zu Ende.

Unterbrechungen (z.B. hiufige Telefonanrufe oder O (@) (@) O
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Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu:

trifft zu

trifft
eher zu

mittel

trifft eher
nicht zu

trifft
nicht zu

7. Misserfolge im Arbeitsleben spornen mich an, es
erneut zu versuchen.

O

O

O

O

@)

8. Ich bin in der Lage, gegenlber Vorgesetzten meine
Anliegen voranzubringen.

9. Ich kann mich fiir Aufgaben und Ziele begeistern.

10. Ich kann gut verschiedene und gleichzeitig
anliegende Auftrage organisieren.

O O | O

O O | O

O O | O

O O | O

O|O O

11. Es gelingt mir gut, meine Aufgaben zum besseren
Abarbeiten zu sortieren. Dabei werde ich den An-
forderungen der Arbeitsablaufe und der Kollegen,
z.B. nach Dringlichkeit oder Wichtigkeit, gerecht.

o)

@)

@)

@)

O

12. Es fallt mir leicht, neues Wissen aufzunehmen.

13. Ich bringe Ideen zur Verdnderung und zur
Verbesserung an meiner Arbeitsstelle ein.

14. Ich gehe auch mal neue Wege bei der Losung
von Arbeitsaufgaben.

15. Ich kann mich schnell umstellen und umdenken
und somit auf verdnderte Situationen (z.B. feh-
lendes Material) reagieren.

O O O O

O O O O

O O 0, O

O O OO

O |O O O

16. Ich weil, wie mein Arbeitsergebnis aussehen
muss, damit die Kollegen damit optimal weiter-
arbeiten kénnen. Nach diesen Anforderungen
richte ich meine Arbeit aus.

o)

@)

@)

@)

O

17. Bei der Suche nach Lésungen flr Probleme ist es
mir wichtig, die Standpunkte verschiedener Be-
teiligter anzuhdren und diese zu berticksichtigen.

18. Die fachlichen Anforderungen, die meine berufli-
che Tatigkeit an mich stellt, kann ich gut erful-
len. Ich bin weder tberfordert noch unterfordert.

19. Den Anforderungen meiner beruflichen Tatigkeit
an Sprachkenntnisse in Schrift und Wort
(deutsch und ggf. auch Fremdsprachen) bin ich
gut gewachsen.
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Zweite Dimension: Gesundheit

Die Dimension ,, Gesundheit" thematisiert im ersten Abschnitt Fragen zu verschiedenen
Belastungen am Arbeitsplatz und Merkmale einer gesundheitsférdernden Gestaltung
des Arbeitsplatzes. Der zweite Abschnitt stellt Fragen zu lhren gesundheitlichen Be-
schwerden.

Nicht im SelbstCheck enthalten sind Fragen zum individuellen gesundheitsférderlichen
Verhalten. Fur eine Selbsteinschatzung der Fitness und Hinweise zu gesundheitsforder-
lichem Verhalten, z.B. durch Sport, gesunde Erndhrung und die Verringerung gesund-
heitsgefahrdender Belastungen bieten sich die vielféltigen, zumeist im Internet frei zu-
ganglichen Angebote der Krankenkassen an.

B  www.aok.de

B  www.barmer.de

B Deutsche Gesellschaft fir Erndhrung: www.dge.de

B ZDF-Fitnesstest: www.zdf.de/ZDFde/inhalt/12/0,1872,2061292,00.html

Gesundheit am Arbeitsplatz

Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu: ifftzu | M| gy | M cher it
20 !ficgu:gege(iz(.j;r I/-A\Iitckz):i,tssij[jtlj’lffrl]_fris;natlfscgi-setzt. O O O O O
21 Celstende Titigketen bel meiner Arbeit © 6 o o o
B beitsset empfinde ch 2 Beasun, © o0 o o o
23. Lc\lr'lbgi,'lti;!czt?;i'i:tfeitr:ﬂr die Ausfiihrung meiner O O O O O

24. Ich kann mir gut vorstellen, dass ich auch in

zehn Jahren in der Lage bin, meinen derzeiti- (@) @) O O (@)
gen Job auszuiiben.

25. Ich fiihle mich bei der Arbeit durch Hektik,
Stress und Termindruck belastet. O O O O O
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Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu:

trifft zu

trifft
eher zu

mittel

trifft eher
nicht zu

trifft
nicht zu

26.

Es kommt haufiger vor, dass ich nicht gut
abschalten kann und Probleme aus der Arbeit
mit nach Hause nehme.

@)

O

O

O

27.

Die Tatigkeiten meiner Arbeit finde ich vielseitig
und abwechslungsreich.

@)

O

O

O

28.

Meine Arbeit stellt oft zu hohe Anforderungen
an meine Konzentrationsfahigkeit.

29.

Die mir fir die Ausflihrung meiner Aufgaben
zur Verfligung gestellten Informationen sind
unzureichend. Sie sind z.B. unvollstindig oder
fehlerhaft.

30.

An meinem Arbeitsplatz erlebe ich mit
Kollegen und Vorgesetzten Konflikte, die
mich belasten.

31.

Ich erhalte viel mehr Informationen, als ftr
die Ausfiihrung meiner Arbeit sinnvoll und
notwendig ist.

32.

Die Qualitdt meiner Arbeit kann ich gut selbst
beurteilen.

33.

An meinem Arbeitsplatz erhalte ich von den
Vorgesetzten regelmélig eine Rickmeldung
Uber die Qualitdt meiner Arbeit.

34.

Die gesundheitsforderlichen MaBnahmen des
Unternehmens sind fiir mich eine gute Unter-
stutzung.

35.

Die Unterweisungen meiner Vorgesetzten zur
Gesundheitserhaltung und zum Arbeitsschutz
helfen mir.

36.

Es kommt vor, dass ich auf technische Hilfsmittel
zur Arbeitserleichterung (z.B. Podeste, Stehhilfen
etc.) verzichte, um mehr Arbeit zu schaffen.
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Gesundheit und Beschwerden

fast
taglich

etwa 2x
die Woche

etwa 2x
im Monat

etwa 2x
im Jahr

fast nie

37.

Wie oft haben Sie Kopfschmerzen?

@)

0

@)

O

38.

Wie oft spiiren Sie bei geringer Anstrengung
Herzklopfen?

@)

0

@)

0

39.

Wie oft reagiert hr Magen empfindlich
(Durchfall, Verdauungsbeschwerden, ...)?

40.

Wie oft verspiiren Sie Schwindelgeftihle?

41.

Wie oft haben Sie Riickenschmerzen?

42.

Wie oft fuihlen Sie sich schnell mide?

43.

Wie oft haben Sie Schmerzen in der
Herzgegend?

44,

Wie oft haben Sie Nacken- und/oder
Schulterschmerzen?

45.

Wie oft haben Sie Konzentrationsstérungen?

46.

Wie oft haben Sie Schlafstérungen
(beim Ein- oder Durchschlafen)?

47.

Wie oft wird Ihnen tbel?
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fast
taglich

etwa 2x
die Woche

etwa 2x
im Monat

etwa 2x
im Jahr

fast nie

48.

Wie oft fuhlen Sie sich den ganzen Tag miide
und zerschlagen?

O

O

@)

O

49.

Wie oft haben Sie Gelenkschmerzen/
Verkrampfungen (z.B. in Fingern, Handen,
Armen)?

O

O

@)

0

50.

Wie oft leiden Sie unter Atemnot bei
Aufregung?

51.

Wie oft haben Sie Durchblutungsstérungen
(Kribbeln, Prickeln, Einschlafen der Gliedmafen)?

52.

Wie oft leiden Sie unter Muskelkrampfen
(z.B. Wadenkrampfe)?

53.

Wie oft leiden Sie unter Augenbeschwerden
(Brennen/Rétung der Augen oder Uberemp-
findlichkeit gegen Licht)?

54.

Wie oft leiden Sie unter allergischen Reaktionen
(z.B. Hautbeschwerden, Schnupfen oder
Husten)?

55.

Wie oft leiden Sie unter Nervositat
(z.B. innere Unruhe, leichte Erregbarkeit)?

56.

Wie oft haben Sie Schweiausbriiche oder
feuchte Hiande?

57.

Wie oft leiden Sie unter Erkdltungen?
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Dritte Dimension: Lernfahigkeit

Die Dimension , Lernfahigkeit" behandelt Fragen zu lhrer Einstellung zum Lernen, zu
Lernerfahrungen und zur Bereitschaft, neue Aufgaben zu tibernehmen.

Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu: trifft zu e;’ei:fiu mittel t:::lf:ﬁ' nii':;“zu
58. Mich reizt es, etwas Neues fir die Arbeit zu

lernen. O O O O O
59. Es ist mir wichtig, mich regelmaRig

fortzubilden. O O O O O
60. Reizt es Sie, neue Aufgaben zu Ubernehmen,

auch wenn diese im groReren Umfang neue o) o) o o o

fachliche Anforderungen an Sie stellen? Und
zwar innerhalb Ihrer Abteilung.

61. Reizt es Sie, neue Aufgaben zu Ubernehmen,
auch wenn diese im groBeren Umfang neue
fachliche Anforderungen an Sie stellen? Und O O O O O
zwar innerhalb lhres Betriebes.

62. Reizt es Sie, neue Aufgaben zu Gbernehmen,
auch wenn diese im gréBeren Umfang neue
fachliche Anforderungen an Sie stellen? Und
zwar auBerhalb lhres Betriebes.

(o)
(0)
(@)
(@)
(@)

63. Ich sehe einen Arbeitsplatzwechsel als
Chance.

64. Ich kann mich an meinem Arbeitsplatz gut
selbststandig in Neuerungen einarbeiten.

65. Mir fillt es schwer, bei Problemen um
Unterstitzung zu bitten.

66. Ich habe schon an betrieblichen
Weiterbildungen teilgenommen.

67. Ich kann mich an meinem Arbeitsplatz gut
weiterbilden.

68. Ich kann neu Erlerntes bei der Arbeit gut
umsetzen.

O/ o0 0|0/ 0O0|O
O/ 0 0|0/ O0|O
O/ 0 0|0/ OO
O/ 0 0|0/ 0O0|O
O/ 0 0|0/ 0O0|O

69. Ich bleibe in meinem Beruf auf dem
Laufenden, z.B. durch Fachzeitschriften, den
Besuch von Messen und/oder das Internet.

O
O
O
O
O

70. Ich fuhle mich , geistig fit", um an einer
Fortbildung teilzunehmen. O @) O O o
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Vierte Dimension: Integration

Die Dimension ,, Integration” behandelt Fragen dazu, wie stark Ihre sozialen Bindungen
im Arbeits- und Privatleben sind und in welchen Bereichen Sie diese weiter entwickeln.

Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu: trifftzu | HfEE mittel | Uifft eher | trifft
eher zu nicht zu | nicht zu
71. Ich habe einen grolRen Freundes- und 0O o O O o
Bekanntenkreis.

72. Ich kann mir vorstellen, dass Freunde oder

Bekannte mir einmal bei der Suche nach O (@) (@) O O

einem neuen Job hilfreich sein kénnten.

73. Andere Kolleginnen und Kollegen fragen mich
oft um Rat. O O O O O
74. Mir macht es Freude, neue Mitarbeiter ein-
zuarbeiten. O O O O O
75. Es ist mir wichtig, Wissen oder fachliche
8 O O O O O

Fertigkeiten an andere weiterzugeben.

76. Ich kann gut mit anderen Meinungen und
Einstellungen umgehen. @) O @) O O

77. Es fallt mir schwer, mit meinen Kolleginnen

und Kollegen Meinungsverschiedenheiten O (@) (@) O O
auszutragen.
78. Ich kann gut mit Kolleginnen und Kollegen O 0O 0O 0O 0O

Abmachungen treffen und planen.

Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten in einem Team mit
verschieden leistungsfahigen Mitarbeitern, und lhre
Bezahlung richtet sich nach dem Arbeitsergebnis
der Gruppe.

79. Ich kann mir gut vorstellen, in so einer Gruppe
zu arbeiten. O O O O O

80. In einer solchen Situation wirke ich darauf hin,
dass im Team verbindliche Absprachen zu den
Arbeitsergebnissen und zur Vermeidung von
Fehlern getroffen werden. Mit meinen Vorstel- O O O O O
lungen richte ich mich an meine Vorgesetzten
und den Betriebsrat.




SelbstCheck Beschiftigungsfihigkeit I

Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu:

trifft zu

trifft
eher zu

mittel

trifft eher
nicht zu

trifft
nicht zu

81. Schwachen und Starken von Mitgliedern
eines Teams ergdnzen sich. Das hat einen
positiven Einfluss auf die Arbeitsergebnisse
des gesamten Teams.

O

O

@)

O

82. Ich erkenne es, wenn Kolleginnen und
Kollegen Schwierigkeiten haben, und biete
Ihnen meine Unterstitzung an.

83. Es fallt mir schwer, von meinen Kolleginnen
und Kollegen Hilfe anzunehmen oder sie um
Rat zu bitten.




I SelbstCheck Beschiftigungsfihigkeit

Fiinfte Dimension: (Selbst-)Management

Die Dimension , (Selbst-)Management"” behandelt Fragen dazu, wie gut es lhnen ge-
lingt, Berufliches und Privates miteinander zu vereinbaren. Hierzu werden Merkmale
wie z.B. Pendelbereitschaft und die Zufriedenheit mit der Arbeitszeit erfragt.

Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu: trifft zu | COAEE mittel | ifft eher | trifft
eher zu nicht zu | nicht zu

84. Ich habe Moglichkeiten, meine Arbeitszeit
auf meine privaten Bedlrfnisse abzustimmen.

(@)
(@)

O O

85. Ich habe in meinem Job genug Zeit fiir
Abstand und Erholung.

86. Ich habe in meinem Job genug Zeit fur
Familie, Freunde und Freizeit.

87. Die gegenseitige Unterstltzung der Kollegin-
nen und Kollegen in meiner Abteilung bzw.
in meinem Arbeitsbereich ist gut.

88. Das Arbeitsklima im Unternehmen ist gut.

89. Zeitweilige Belastung am Arbeitsplatz
empfinde ich nicht als bedriickend.

90. Mir féllt es leicht einzuschitzen, wie ich
mich zwischen meinen Zielen im Beruf und
in der Freizeit entscheiden muss.

91. Kurze Fahrzeiten zum Arbeitsplatz sind mir
sehr wichtig.

92, Fir einen interessanten Arbeitsplatz bin ich
bereit, langere Fahrzeiten, d.h. auch mehr als
eine Stunde pro Strecke, in Kauf zu nehmen.

93. Mir féllt es schwer, kurzfristig angesetzte
Uberstunden zu leisten.

94. Ein flexibles Arbeitszeitmodell, z.B. Gleitzeit,
entspricht meinen Vorstellungen einer wiin-
schenswerten Arbeitszeitgestaltung.

O 0O o0 00 0 0 O 0 0
O O o0 0 o0 0 0o O 0 0
O 0o o oo ool0O0 ©0|0|O0
O 0O 0 00 0O 0o O 0 O
O 0O 0 00 0O 0o O 0 O

95. Es féllt mir schwer, je nach Bedarf des Betriebs
mehr oder weniger zu arbeiten. Dies gilt auch,
falls eine Betriebsvereinbarung das AusmaR von
Mehr- bzw. Minderarbeit in Grenzen hélt.

(@)
(o)
(0)
(0)
(0)

96. Ich kann mir vorstellen, mit unregelmaRigen
Arbeitszeiten zu arbeiten. O @) O O O




SelbstCheck Beschiftigungsfihigkeit I

Sechste Dimension: Verantwortung

Die Dimension , Verantwortung" behandelt Fragen zu lhrer Einstellung zur Eigenver-

antwortung am Arbeitsplatz und zur Bereitschaft zu Weiterbildung.

Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu:

trifft zu

trifft
eher zu

mittel

trifft eher
nicht zu

trifft
nicht zu

fur Fortbildungen zu tbernehmen, wenn
ich dadurch die Moglichkeit habe, eine
hoher qualifizierte Arbeit zu bekommen.

97. Ich gestalte meine Arbeitsschritte selbst. O O (@) (@) (@)
98. Ich nutze die Handlungsspielrdume zur

Gestaltung meines Arbeitsplatzes. O O O O 0
99. Fir meine berufliche Zukunftsplanung bin

ich vor allem selbst verantwortlich. O O O O O
100. An meinem jetzigen Arbeitsplatz fordere

ich Moglichkeiten zur Weiterbildung ein. O O O O O
101. Freirdume und Angebote zur beruflichen

Weiterbildung durch meinen Arbeitgeber @) @) O O (@)

nutze ich.
102. Mir ist es sehr wichtig, dass routinierte

Arbeitsabldufe meine Arbeit bestimmen. O O O O 0
103. Ich Ubernehme gegeniiber meinen

Kollegen und meinem Vorgesetzten (@) (@) O O (@)

Verantwortung flir mein Arbeitsumfeld.
104. Ich bin mir bewusst, was meine Arbeit

zum Unternehmenserfolg beitragt. O O O O O
105. Ich habe Ideen zu meiner beruflichen Zukunft

und arbeite daran, sie umzusetzen. O O O O O
106. Ich bin bereit, mich auch in meiner Freizeit

fortzubilden, wenn ich mir dadurch andere (@) (@) O O (@)

berufliche Moglichkeiten schaffen kann.
107. Ich bin bereit, einen finanziellen Eigenanteil
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