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Vielfiltige Belegschaften sicher
und gesund beschaftigen —

neue Chancen und Aufgaben fur den
Arbeits- und Gesundheitsschutz.

, Dr. Kai Seiler, Prasident des Landesinstituts fir Arbeitsgestaltung
des Landes Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw).

Liebe Leserinnen und Leser,

die Vielfalt unserer Gesellschaft bildet sich zunehmend auch in der Arbeitswelt ab.
An der Beschaftigtenstruktur lassen sich die Auswirkungen des demografischen
Wandels, der Internationalisierung und der Pluralisierung der Lebensformen deut-
lich ablesen. So ist der Altersdurchschnitt von Beschéftigten in Deutschland in den
letzten zehn Jahren deutlich gestiegen und liegt zurzeit in Nordrhein-Westfalen mit
43,5 Jahren etwas unter dem Bundesdurchschnitt — aktuell ist mehr als jede dritte
erwerbsfahige Person alter als funfzig Jahre. Auch immer mehr Frauen sind berufs-
tatig. Ihre Erwerbstatigkeit ist in den letzten zehn Jahren um circa elf Prozent ge-
stiegen. Ebenso hat der Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund in den
letzten Jahren stark zugenommen. Jede vierte Person in den Betrieben und Verwal-
tungen in Nordrhein-Westfalen besitzt eine auslandische Staatsangehorigkeit, ist
nach Deutschland zugewandert oder hat ein Elternteil, welches zugewandert ist.

Vielféltige Belegschaften sicher und gesund beschéftigen.

Vielfalt oder auch Diversity bezeichnet jedoch nicht nur die Dimensionen, die sta-
tistisch erfasst werden und sichtbar sind. Wir alle verfligen Uber unterschiedliche
individuelle Voraussetzungen, Erfahrungen und Fahigkeiten — und bringen diese
auch mit an den Arbeitsplatz. Im Berufsalltag arbeiten wir mit Menschen zusam-
men, die sich in ihren bisherigen Arbeitserfahrungen und -methoden, ihren fach-
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lichen Qualifikationen und Sprachkenntnissen unterscheiden; aber auch in ihren
personlichen Zielen und Lebenseinstellungen sowie auBerberuflichen Verpflich-
tungen.

Die Bedeutung gesunder und gesunderhaltender Arbeitsbedingungen nimmt ange-
sichts des Fachkraftemangels in vielen Branchen, der langeren Lebensarbeitszeiten
und alternden Belegschaften immer mehr zu. Es gilt daher, sich diese Vielfalt be-
wusst zu machen und im Arbeits- und Gesundheitsschutz zu bertcksichtigen und
so Arbeitsbedingungen fur alle Beschaftigten gesunderhaltend zu gestalten. Wir
mussen die Beschéftigten, die bereits im Erwerbsleben stehen, lange gesund halten
und den Beschéftigten, die perspektivisch am Erwerbsleben teilhaben sollen, einen
gleichberechtigten Zugang sowie gesunde Arbeitsbedingungen bieten. Die Inklu-
sion von Menschen mit geistigen oder kérperlichen Behinderungen spielt in diesem
Zusammenhang eine bedeutende Rolle.

Neue Chancen und Aufgaben fiir den Arbeits- und Gesundheitsschutz.

Der bewusste Umgang mit Vielfalt in der Gesellschaft und auch in der Arbeitswelt
ist in Wissenschaft und Praxis kein neues Arbeitsgebiet: Entsprechende gesetzliche
Grundlagen zur Herstellung von Chancengleichheit sowie Instrumente und Konzep-
te zur Umsetzung wurden geschaffen. Viele Unternehmen haben sogar bereits er-
folgreich ein Diversity Management eingefiihrt.

Doch wo steht der Arbeits- und Gesundheitsschutz? Welche Chancen bietet Vielfalt
far die Akteurinnen und Akteure, die sich um die Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz kimmern? Und welche neuen Aufgaben und Herausforderungen erge-
ben sich durch eine vielféltige Belegschaft?

Die Auswirkungen kulturell vielfaltiger Belegschaften auf die Teilhabe am Arbeits-
und Gesundheitsschutz sind noch weitgehend unerforscht und das Merkmal ,,Mig-
ration® in Studien zur Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz wurde bisher
nicht hinreichend berucksichtigt. Dass es jedoch in der Praxis, beispielsweise flr
die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit bei der Unterweisung von Beschaftigten mit
geringeren Deutschkenntnissen, ganz erhebliche Herausforderungen gibt, zeigten
unter anderem die Ergebnisse einer explorativen Befragung verschiedener Arbeits-
schutzakteurinnen und -akteure wahrend der Messe A+A 2017 in Dusseldorf. Das
Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung (LIA.nrw) hat die Immigration von Menschen
aus Krisen- und Konfliktlandern in den letzten Jahren als Anlass genommen, die
Arbeitsfelder , Kulturelle Diversitat durch Migration” und , Arbeits- und Gesund-



LIA.transfer 8 9

heitsschutz" im Zusammenhang zu betrachten. Denn wenn Menschen aus unter-
schiedlichen Kulturen, mit verschiedenen Sprachkenntnissen, Qualifikationen und
Arbeitserfahrungen aufeinandertreffen, wird auch die Arbeitswelt bunter. Und diese
Vielfalt hat, so unsere These, einen Einfluss auf die Sicherheit und Gesundheit bei
der Arbeit.

Mit der Jahrestagung im September 2018 hat das LIA.nrw die unterschiedlichen
Diskussionsstrange, Herangehensweisen und Konzepte zum Thema ,,Migration und
Arbeitsschutz” und weiteren Dimensionen wie Gender, alternde Belegschaften
oder Menschen mit Behinderung aufgezeigt und die Akteurinnen und Akteure erst-
mals zu diesem Themenkomplex auf dem Gesundheitscampus Bochum zusam-
mengebracht. In diesem Band stellen die an der Veranstaltung beteiligten Expertin-
nen und Experten aus Wissenschaft, Gewerkschaft, Arbeitgeberverband, Politik und
Praxis ihr Wissen und ihre Analysen, ihre Positionen, Erfahrungen und Beispiele
guter Praxis noch einmal dar.

Das erwartet Sie in dieser Publikation.

Prof. Dr. Gudrun Faller und Jennifer Becker von der Hochschule fur Gesundheit ha-
ben unter Mitarbeit von Prof. Dr. Christiane Falge in unserem Auftrag eine umfang-
reiche Expertise erstellt, die sich mit den Auswirkungen einer vielfaltigen Arbeits-
welt auf Sicherheit und Gesundheit in der Arbeit und auf die beteiligten Akteurinnen
und Akteure auseinandersetzt. Dabei liegt der Fokus auf kultureller Vielfalt und
Gender-Aspekten. Die Expertise zeigt Unterschiede zwischen Menschen mit und
ohne Migrationshintergrund und zwischen Frauen und Mé&nnern im Hinblick auf die
Teilhabe am Erwerbsleben, den Gesundheitszustand und die Teilhabe an Mal3-
nahmen des Arbeitsschutzes auf und weist auf Handlungsbedarfe und offene
Forschungsfragen hin, die hier auszugsweise dargestellt werden und als wichtige
Impulse unsere weitere Arbeit im Themenfeld unterstutzen.

Welchen Megatrends Diversity zugrunde liegt, welchen Beitrag die Gewerkschaften
in Nordrhein-Westfalen zur betrieblichen Integration von Migrantinnen und
Migranten leisten und wie sich die Bauindustrie dem demografischen Wandel stellt
und Arbeits- und Gesundheitsschutz umsetzt, das stellen Prof. Dr. Jutta Rump aus
Sicht der Wissenschaft, Dr. Sabine Graf aus Sicht der Gewerkschaften und

Dirk Gruinewald aus Sicht der Bauindustrie Nordrhein-Westfalen dar.

Ein Blick in die Praxis zeigt eine Mannigfaltigkeit von Konzepten, Herausforderun-
gen und Chancen aus Sicht der unterschiedlichen Akteurinnen und Akteure in den
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verschiedenen Themenfeldern: Prof. Dr. Nadine Pieck von der Hochschule
Magdeburg-Stendal stellt dar, wie man gesundheitliche Chancengleichheit fur
Frauen und Mé&nner im Arbeits- und Gesundheitsschutz praktisch umsetzen kann,
Barbara Reuhl von der Arbeitnehmerkammer Bremen geht auf geschlechterge-
rechten Arbeitsschutz ein. Michael Niehaus von der Bundesanstalt fur Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin verschiedenen Projekten zum Thema praventive
Tatigkeitswechsel zum Erhalt der Arbeits- und Beschéaftigungsfahigkeit auf.

Dr. Peter Krauss-Hoffmann, Jana-Madeline Staupe und Frauke Fusers vom LIA.nrw
schildern die Herausforderungen und Chancen fur den Arbeitsschutz in kulturell
vielfaltigen Belegschaften.

Und wie dies in Belegschaften mit Menschen mit und ohne Behinderung gelingen
kann, zeigt eindrucksvoll das Praxisbeispiel des Inklusionsunternehmens
.NAI Neue Arbeit Integrationsunternehmen gGmbH".

Konkrete Instrumente und Handlungshilfen stellen Johannes Weidl und Christian
Wilken mit dem INQA-Tool ,Vielfaltsbewusster Betrieb” und Andreas Bendig und
Katja Strade von der Gesellschaft fur innovative Beschaftigungsforderung mbH
(G.1.B.) mit dem Landesférderinstrument der Potenzialberatung vor.

Dartber hinaus stellt Prof. Dr. Anne Friedrichs, Prasidentin der Hochschule fur Ge-
sundheit, einer wichtigen Partnerinstitution des Landesinstituts auf dem Gesund-
heitscampus, diese als eine bedeutende Netzwerkerin auf dem Gesundheitscam-
pus vor, die sich intern fur Diversity engagiert und mit den Studiengangen
.Gesundheit und Diversity" und , Gesundheit und Diversity in der Arbeit” Nach-
wuchskrafte flir den Bereich qualifiziert.

Mit den Tipps fur die Unterweisung von Migrantinnen und Migranten und anderen-
hier dargestellten Angeboten unterstitzt das LIA.nrw die gleichberechtigte Teilha-
be von Migrantinnen und Migranten an den Ma3nahmen des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes.

Herr LeBmann, Leiter der Abteilung , Arbeitsschutz und Aufsicht Sozialversiche-
rungen” im Ministerium far Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes
Nordrhein-Westfalen, zeigt die Potenziale und Perspektiven fur den Arbeitsschutz
und den Arbeitsmarkt in Nordrhein-Westfalen auf, die sich durch die zunehmende
Vielfalt der Belegschaften ergeben.
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Am Anfang stand die Frage, ob Vielfalt in einer modernen Arbeitswelt sicher und
gesund gestaltbar ist. Dass dies moglich ist, zeigen die Beitrage in diesem Band.
Und mehr noch: Die Vielfalt der Beschaftigten im Arbeits- und Gesundheitsschutz
zu bertcksichtigen, ist kein notwendiges Ubel, um Gesundheitsrisiken zu minimie-
ren, und auch keine bloBBe attraktivitatssteigernde MalBnahme, um Fachkrafte zu
gewinnen. Sondern es gilt im gesellschaftspolitischen Sinne den Auftrag des Ar-
beitsschutzgesetzes, Arbeit ,,menschengerecht” zu gestalten, als einen inklusiven
Bestandteil allen betrieblichen und Uberbetrieblichen Handelns mit Leben zu ftllen.
Und dabei wollen wir die verschiedenen Agierenden im Arbeitsschutz begleiten und
unterstatzen.

Ich wiinsche lhnen viel Freude beim Lesen.

Dr. Kai Seiler, Prasident des Landesinstituts fur Arbeitsgestaltung des Landes
Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw) in Bochum.

Dr. Kai Seiler ist Diplom-Psychologe mit den Schwerpunkten Arbeits- und Organi-
sationspsychologie sowie Klinische Psychologie mit Promotion zum Dr. rer. sec.

an der Bergischen Universitat Wuppertal. Er ist seit 2003 im LIA.nrw bzw. dessen
Vorgéangerinstitutionen (Landesanstalt fur Arbeitsschutz des Landes Nordrhein-
Westfalen (Lafa), Landesinstitut fir Gesundheit und Arbeit des Landes Nord-
rhein-Westfalen (LIGA)) tatig, unter anderem in den Bereichen ,Gesundheits-
management, psychosoziale Faktoren® sowie ,Transfer und Wissenschaft®. Im Jahr
2015 tbernahm er die Leitung des Instituts. Er ist auBerdem Lehrbeauftragter im
Fachgebiet ,Wirtschaftspsychologie” der Bergischen Universitat Wuppertal.
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Diversitat in der Arbeitswelt im Kontext
von Sicherheit und Gesundheit.

Prof. Dr. Gudrun Faller & Jennifer Becker.

1. Einleitung und Uberblick.

Die Diversitat der Erwerbsbevoélkerung nimmt vor dem Hintergrund des demogra-
fischen Wandels, steigender Frauenanteile unter den Beschéftigten sowie der Glo-
balisierung, internationaler Migration und Flichtlingsbewegungen immer mehr zu
(Rechel, Mladovsky, Ingleby, Mackenbach & McKee, 2013). Die Erwerbstatigenquo-
ten — insbesondere von Frauen und Menschen mit Migrationshintergrund — sind in
den letzten zehn Jahren gestiegen (ITNRW/Mikrozensus). Aus diesen und weiteren
Grunden, vor allem der technischen Innovationen, ist davon auszugehen, dass die
Beschaftigtenpopulation in Zukunft diverser und kulturell vielfaltiger wird. Daneben
wandeln sich Lebens- und Arbeitsformen (Widuckel, 2015).

Aufgrund der damit verbundenen, unterschiedlichen Bedurfnisse und Ressourcen
von Beschéftigten entstehen neue Herausforderungen fur Gesundheit und Sicher-
heit in der Arbeit. Erste Hinweise ergeben sich aus bislang vorliegenden Daten zur
sozialen und gesundheitlichen Lage verschiedener Erwerbsgruppen. Beispielsweise
sind Menschen mit Migrationshintergrund im Hinblick auf unterschiedliche sozio-
okonomische Faktoren im Vergleich zur einheimischen Mehrheitsbevélkerung oft
schlechter gestellt. Dies gilt unter anderem fur die schulischen und beruflichen Ab-
schlisse und eine Uberproportional haufige Wahl von Berufen, die ein geringeres
Qualifikationsniveau erfordern. Damit verbunden ist eine durchschnittlich ungtins-
tigere wirtschaftliche Lage (Broszka, Reiss & Razum, 2010). Weiterhin sind Men-
schen mit Migrationshintergrund haufig héheren arbeitsbezogenen Gesundheitsrisi-
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ken ausgesetzt, die im Zusammenhang mit spezifischen sozialen Determinanten
(belastende wirtschaftliche und soziale Lebenssituation, finanzielle Probleme,
schwierige Wohnsituation oder rechtliche Unsicherheit bezuglich des Aufenthaltssta-
tus) stehen (Mackenbach et al., 2008; Robert Koch-Institut, 2008). Aus diesen erge-
ben sich Differenzen bezuglich des Gesundheitszustands (Brzoska & Razum, 2014).

Mit Blick auf Pravention und Gesundheitsférderung wird deutlich, dass Menschen
mit Migrationshintergrund seltener an Fruherkennungsuntersuchungen oder Ge-
sundheits-Checkups teilnehmen (Ministerium fur Gesundheit, Emanzipation, Pfle-
ge und Alter des Landes Nordrhein-Westfalen [MGEPA], 2015), wobei insgesamt
nur wenig Daten vorliegen (Brand, Kleer, Samkange-Zeeb & Zeeb, 2015).

Wahrend im Fall von Migrantinnen und Migranten spezifische Faktoren wie sprach-
liche Barrieren und Folgen von Diskriminierungserfahrungen (Robert Koch-Institut,
2008) oft den Zugang zum Gesundheitssystem erschweren (Hoppe & Bamberg,
2013), kommt beim Thema Gender eher der Umstand zum Tragen, dass sich
Arbeitswelten und Charakteristika der Berufstéatigkeit an traditionell ménnlichen
Lebensentwtrfen orientieren und Frauen aufgrund ihrer herkémmlichen Rollen-
zuweisung zur reproduktiven und privaten Sphare im Arbeitsleben benachteiligt
werden.

Wahrend die Daten zum Feld Arbeit und Gender — zumindest in ausgewéhlten
Segmenten — etwas umfangreicher sind, steht die Erkenntnislage hinsichtlich der
Themen Migration und Arbeit aktuell noch am Anfang; hierzu liegen nur wenige
Daten oder Untersuchungen vor (Brand et al., 2015; Hoppe & Bamberg, 2013).

Ziel muss es sein, Sicherheit und Gesundheit fur alle Beschaftigten sicherzustellen.
Um einen diversity-gerechten Arbeitsschutz inklusive der Gesundheitsférderung
umzusetzen, bedarf es einer umfassenden Aufbereitung vorhandener Erkenntnisse
und der Ubertragung dieser auf das Handeln in der Praxis.

Dieser Beitrag stellt einen Auszug aus der Expertise der Hochschule fir Gesundheit
far das LIA.nrw dar. Er setzt sich mit folgenden Schwerpunkten auseinander:

B Beschreibung des Ist-Zustandes fur die Diversity-Dimensionen ,Gender"” und
~ethnische Herkunft" in der Arbeitswelt,

B Darstellung des aktuellen Forschungsstandes zu den Erkenntnissen tber die
Gesundheit in der Arbeit fur diese Diversity-Dimensionen,
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B Darstellung des a) Risikos in diversen Belegschaften fur Sicherheit und Gesund-
heit im Betrieb und b) Darstellung, welche besonderen Bedurfnisse, Belastun-
gen und Beanspruchungen mit den genannten Diversity-Dimensionen einher-
gehen,

B Darstellung des aktuellen Forschungsstandes Uber die Teilhabe an MaBnahmen
des betrieblichen Arbeitsschutzes (zum Beispiel Unterweisungen, personliche
Schutzausrustung, Kontakt mit Fachkraft fur Arbeitssicherheit) und der be-
trieblichen Gesundheitsférderung (zum Beispiel Schulungen, Beratungsange-
bote, finanzielle Unterstutzung auBerbetrieblicher Gesundheitsangebote, Be-
triebssport) — differenziert nach den oben genannten Diversity-Dimensionen.

2. Methodisches Vorgehen.

2.1 Vorgehen, Recherche und Datenanalyse.

Fur die Expertise wurden Fragen nach aktuellen Erkenntnissen zu arbeitswelt-
bezogenen strukturellen Rahmenbedingungen (Abschnitt 3), arbeitsweltbezogenen
Gesundheitsindikatoren (Abschnitt 4), zu arbeitsbedingten Belastungen und Bean-
spruchungen (Abschnitt 5) sowie zum Stand der betrieblichen Pravention und
Gesundheitsforderung (Abschnitt 6) untersucht. Zur Untersuchung dienten im
Zeitraum von Juni bis Juli 2018 sowohl gezielte Recherchen in der einschlagigen
Berichterstattung (Statistiken des Statistischen Bundesamtes, der Bundesagentur
far Arbeit, des Integrationsmonitorings und der Gesundheitsberichterstattung der
gesetzlichen Krankenkassen) und eine Analyse von Daten des soziotkonomischen
Panels (Goebel et al., 2018) als auch eine ergénzende Literaturrecherche tUber die
Suchoberflache Ebsco-HOST in den Datenbanken in ERIC, Psyclinfo, PSYNDEX,
SocINDEX, PsycAtrticles, die mittels Schneeballsystem um relevante wissenschaft-
liche Arbeiten erweitert wurde. Differenzierte Ergebnisse nach Geschlecht und
Herkunft wurden erarbeitet und, soweit dies moglich war, spezifisch fur NRW
identifiziert und berichtet. Die Diversity-Dimension Herkunft wurde — je nach
Datenquelle — Gber die Auspragungen zum Migrationshintergrund und/oder zur
Nationalitat/Staatsburgerschaft definiert, da nicht in allen Datenbanken und
Statistiken differenzierte Informationen zum Migrationshintergrund vorliegen.
SchlieBlich wurden die Ergebnisse vor dem Hintergrund aktueller Forschungs-
erkenntnisse diskutiert und eingeordnet.
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2.2 Darstellung der Ergebnisse.

Die Ergebnisse werden differenziert nach Diversity-Dimensionen aufbereitet und
deskriptiv dargestellt. Der Fokus richtet sich auf Differenzen zwischen den Ge-
schlechtern und aufgrund unterschiedlicher Herkunft der Beschaftigten. Hinsicht-
lich der Begriffe ,Anforderungen®, , Belastungen® und ,, Beanspruchungen” liegt
den weiteren Ausfiihrungen das in den Arbeitswissenschaften gangige Belastungs-
und Beanspruchungs-Modell zugrunde (Rohmert & Rutenfranz, 1974).

Eine durchgéngige Orientierung an diesem Konzept wird in dieser Studie allerdings
durch den Umstand erschwert, dass sich nicht alle verwendeten Quellen an diese
begriffliche Differenzierung halten. Insofern muss das Verstandnis des Begriffs
~Belastungen” insbesondere im Kontext von Erhebungsverfahren (zum Beispiel
Fragebogen) bei Beschaftigten unter Vorbehalt betrachtet werden. Wahrend der
Belastungsbegriff in den Arbeitswissenschaften gemafl dem Belastungs-Beanspru-
chungs-Modell neutral genutzt wird, assoziieren die meisten Beschéftigten mit dem
Belastungsbegriff hauptsachlich negative Arbeitsbedingungen und Beschwerden.
Eine nachtragliche Zuordnung der Angaben und Daten zu Belastungen oder Bean-
spruchungen erschien den Autorinnen als unzuléssige Interpretation, so dass im
Rahmen dieses Gutachtens die Verwendung der Begrifflichkeiten entsprechend
den ursprunglichen Quellen erfolgt.

3. Kennzahlen zur Arbeit.

Die insgesamt 8.657.000 Erwerbstatigen in NRW setzen sich aus 53,6 Prozent
Mannern und 46,4 Prozent Frauen zusammen. Von allen Erwerbstatigen haben
2.248.000 Personen einen Migrationshintergrund. Dies entspricht 26,0 Prozent
der Erwerbstatigen in NRW. Dabei liegt der Anteil der Erwerbstéatigen mit Migra-
tionshintergrund bei den Mannern mit 27,5 Prozent etwas hoher als bei den Frauen
(24,2 Prozent) (Information und Technik NRW [IT.NRW], 2018).

3.1 Erwerbstatigenquote.
Die Erwerbstatigenquote liegt in NRW insgesamt bei 71,2 Prozent (IT.NRW/Mikro-

zensus, Bezugsjahr 2016) und damit etwas unterhalb des Bundesdurchschnitts von
78,6 Prozent (Statistisches Bundesamt). Bei Mannern und Frauen zeigen sich Diffe-
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renzen in den Erwerbstatigenquoten in NRW. So liegt diese bei Mannern mit 75,6
Prozent deutlicher tber der Erwerbstatigenquote der Frauen mit 66,8 Prozent (IT.
NRW/Mikrozensus, Bezugsjahr 2016) (siehe Tabelle 1). Diese Verteilung entspricht
den bundesweiten Quoten (Statistisches Bundesamt).

Mit Blick auf die Dimension Herkunft zeigt sich, dass die Erwerbstatigenquote der
Personen ohne deutsche Staatsburgerschaft in NRW mit 55,7 Prozent deutlich
niedriger liegt als bei Beschaftigten mit deutscher Staatsburgerschaft (73,8 Pro-
zent). Bei Personen mit turkischer Nationalitat liegt die Erwerbstatigenquote mit
51,1 Prozent nochmals niedriger. Besonders gering ist die Erwerbstatigenquote von
Frauen mit tarkischer Nationalitat (36,0 Prozent) (IT.NRW/Mikrozensus, Bezugs-
jahr 2016) (siehe Tabelle 1).

Bei Personen mit Migrationshintergrund liegt die Erwerbstatigenquote bei

60,5 Prozent. Sie ist damit niedriger als bei Erwerbstatigen ohne Migrationshinter-
grund (75,2 Prozent) (ITNRW/Mikrozensus, Bezugsjahr 2016). Bei Erwerbstatigen
mit Migrationshintergrund ist die Differenz der Erwerbstatigenquoten zwischen
den Geschlechtern (Manner 674 gegenuber Frauen 53,1 Prozent) deutlicher ausge-
pragt als bei erwerbstatigen Mannern und Frauen ohne Migrationshintergrund
(Ménner 78,7 und Frauen 71,7 Prozent) (ITNRW/Mikrozensus, Bezugsjahr 2016)
(siehe Tabelle 1).

Tabelle 1: Erwerbstétige im Alter von 15 bis unter 65 Jahren —
Erwerbstatigenquoten in NRW 2016 nach Zuwanderungsstatus und Geschlecht.

deutsch nichtdeutsch

ge- Einge- Aussiedler- ge- tiirkische
samt  biirgerte innen und samt Nationalitit

Aussiedler
gesamt (in %) 71,2 75,2 60,5 738 673 78,5 557 521
mannlich (in %) 756 787 674 775 75,2 844 64,8 679
weiblich (in %) 66,8 717 531 70,2 591 73,0 45,7 36,0

MH=Muigrationshintergrund
Datenquelle: Integrationsmonitoring NRW, eigene Berechnungen
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3.2 Arbeitslosigkeit.

Die Arbeitslosenquote in NRW liegt aktuell bei 7,0 Prozent (April 2018) (Statistik der
Bundesagentur fur Arbeit, 2018b) und somit tber dem Bundesdurchschnitt von
5,3 Prozent (Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2018a). Bei den Frauen in NRW
liegt die Arbeitslosenquote mit 6,7 Prozent geringfligig niedriger als bei Mannern
mit 7,2 Prozent (Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2018b) (siehe Tabelle 2).

Bei Personen ohne deutsche Staatsangehorigkeit liegt die Arbeitslosenquote in
NRW mit 19,9 Prozent deutlich Gber der Arbeitslosenquote von Personen mit deut-
scher Staatsburgerschaft (5,4 Prozent) (Statistik der Bundesagentur fir Arbeit,
2018b). Auch im Vergleich zu bundesweiten Daten zeigt sich, dass die Arbeitslosen-
quote von Personen ohne deutsche Staatsburgerschaft in NRW um mehr als sechs
Prozentpunkte Uber dem Bundesdurchschnitt von 13,8 Prozent (bei Personen ohne
deutsche Staatsburgerschaft) liegt (Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2018a)
(siehe Tabelle 2).

Statistiken zum Migrationshintergrund zeigen, dass 52,7 Prozent der Arbeitslosen
in NRW einen Migrationshintergrund haben. Deutschlandweit liegt dieser Anteil bei
445 Prozent (Stand Dez. 2017) (Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2017).

Tabelle 2: Arbeitslosenquote in NRW (Stand April 2018)
nach verschiedenen Diversity-Dimensionen.

Diversity-Dimension %
gesamt 7.0
Frauen 6,7
Méanner 72
15-24 J. 55
55-64 J. 73
deutsche Staatsburgerschaft 54
nicht-deutsche Staatsbirgerschaft 19,9

Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2018a, J=Jahre
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3.3 Geringfiigig Beschiftigte.

In NRW sind 10,3 Prozent aller abhéngig Beschaftigten ausschlieBlich geringfligig
beschaftigt. Zwischen Mannern und Frauen zeigen sich deutliche Unterschiede. So
liegt die Quote der geringfligig Beschaftigten bei den Frauen in NRW mit 15,7 Pro-
zent deutlich tber der Quote der Manner (5,4 Prozent) (ITNRW/Mikrozensus, eige-
ne Berechnungen, Bezugsjahr 2015) (siehe Tabelle 3).

Unter den Beschéftigten ohne deutsche Staatsbirgerschaft in NRW sind mehr Per-
sonen geringflgig beschaftigt (16,6 Prozent) als unter jenen mit deutscher Staats-
burgerschaft (9,6 Prozent). 23,6 Prozent der Frauen ohne deutsche Staatsburger-
schaft sind geringfligig beschaftigt (ITNRW/Mikrozensus, eigene Berechnungen,
Bezugsjahr 2015) (siehe Tabelle 3).

Insgesamt sind 14,6 Prozent der Beschéftigten mit Migrationshintergrund in NRW
geringfligig beschaftigt. Dies sind mehr als fuinf Prozentpunkte mehr als bei den Be-
schaftigten ohne Migrationshintergrund (9,1 Prozent). Frauen ohne Migrationshin-
tergrund sind im Vergleich zu den Frauen mit Migrationshintergrund weniger hau-
fig, und zwar zu 13,6 Prozent, geringfligig beschaftigt (ITNRW/Mikrozensus, eigene
Berechnungen, Bezugsjahr 2015) (siehe Tabelle 3).

Tabelle 3: Anteil abhéangig Erwerbstatiger mit geringfiigiger Beschaftigung im Alter
von 15 bis unter 65 Jahren nach verschiedenen Diversity-Dimensionen (in Prozent).

deutsche nicht-deutsche
Staatsbiirgerschaft Staatsbiirgerschaft
darunter

darunter
Aussiedle- mit
Einge-  rinnenund | zusam- tiirkischer
biirgerte  Aussiedler men Nationalitait
insgesamt 10,3 91 14,6 9,6 13,7 111 16,6 17,2
Maénner 54 4.8 75 51 72 45 81 80
Frauen 15,7 136 236 144 219 18,2 287 338

MH=Muigrationshintergrund, Quelle: Integrationsmonitoring NRW, eigene Berechnungen, Bezugsjahr 2015
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Arbeitszeiten

3.4 Arbeitszeit.

Von den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in NRW arbeiten 73 Prozent in
Vollzeit und 27 Prozent in Teilzeit (Information und Technik Nordrhein-Westfalen,
Geschaftsbereich Statistik [ITNRW], 2018d, eigene Berechnungen); dies entspricht
der bundesweiten Verteilung.

Abbildung 1: Arbeitszeiten (Vollzeit und Teilzeit) — Verteilung nach Geschlecht.

Teilzeit

Vollzeit

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

kumulierte Prozente

M Frauen M Manner

Quelle: ITNRW, 2018d, eigene Berechnungen

Zwischen Mannern und Frauen zeigen sich deutliche Differenzen im Hinblick auf die
Arbeitszeiten. 67 Prozent der in Vollzeit Beschaftigten in NRW sind Manner,

33 Prozent sind Frauen. Unter allen Teilzeit-Beschéftigten in NRW sind 78,3 Prozent
Frauen und 21,7 Prozent Manner (IT.NRW, 2018d, eigene Berechnungen) (siehe
Abbildung 1).
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Auch hinsichtlich der Dimension Herkunft zeigen sich deutliche Unterschiede. Von
den Personen ohne deutsche Staatsburgerschaft in NRW sind 70,8 Prozent in Voll-
zeit beschaftigt und 29,2 Prozent in Teilzeit, wéhrend von jenen mit deutscher
Staatsburgerschaft der Anteil in Vollzeit Beschaftigter mit 73,3 Prozent etwas hoher
liegt. 74,5 Prozent der Vollzeit-Beschaftigten ohne deutsche Staatsbirgerschaft
sind Manner, 60,6 Prozent der in Teilzeit Beschaftigten sind Frauen (ITNRW, 2018d,
eigene Berechnungen).

Bezuglich der Differenzierung nach Migrationshintergrund zeigt sich, dass von allen
abhangig Erwerbstéatigen in NRW 69,2 Prozent der Personen mit Migrationshinter-
grund in Vollzeit beschéaftigt sind (15,9 Prozent in Teilzeit und 14,9 Prozent gering-
fugig); ohne Migrationshintergrund arbeiten 72,4 Prozent in Vollzeit (18,0 Prozent in
Teilzeit und 9,6 Prozent geringfligig) (Daten von 2013) (Ministerium fur Arbeit, Inte-
gration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen, 2016).

Von allen abhéngig Erwerbstatigen mit Migrationshintergrund sind 87,7 Prozent der
Manner in Vollzeit tatig. Bei den Frauen liegt der Anteil bei 46,2 Prozent. Bei Perso-
nen ohne Migrationshintergrund sind 91,8 Prozent der Manner und 51,9 Prozent der
Frauen in Vollzeit erwerbstatig (Ministerium far Arbeit, Integration und Soziales des
Landes Nordrhein-Westfalen, 2016).

3.5 Stellung im Beruf.

Den GroBteil der Erwerbstatigen in NRW machen mit 62,8 Prozent Angestellte aus.
Zwischen Mannern und Frauen zeigen sich unterschiedliche Verteilungen hinsicht-
lich der Stellung im Beruf. Bei den Mannern in NRW sind 53,9 Prozent angestellt,
bei den Frauen ist der Anteil mit 73,0 Prozent deutlich hdher. Dahingegen liegt der
Anteil der Arbeiter bei den Mannern (24,6 Prozent) deutlich héher als bei den Frau-
en mit 10,7 Prozent. Aber auch der Anteil der Selbststandigen ist mit 12,2 Prozent
bei den Mannern hoher als bei den Frauen (7,1 Prozent) (ITNRW, 2018e, eigene Be-
rechnungen) (siehe Abbildung 2).

Mit Blick auf die Dimension Herkunft zeigt sich, dass unter den Erwerbstatigen
ohne deutsche Staatsburgerschaft der Anteil der Arbeiter mit 36,1 Prozent deutlich
hoher liegt als bei Erwerbstatigen mit deutscher Staatsburgerschaft (16 Prozent).
Der Anteil der Selbststandigen ist unter Erwerbstatigen ohne deutsche Staatsbur-
gerschaft mit 11,2 Prozent hoher als bei Erwerbstatigen mit deutscher Staatsbuir-
gerschaft (9,7 Prozent).
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Abbildung 2: Stellung im Beruf — Verteilung bei Mannern und Frauen.

Frauen 71

Méanner 12,2

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

kumulierte Prozente

M Selbststandige Beamtinnen und Beamte Angestellte B Arbeiterinnen und Arbeiter B Auszubildende

Quelle: IT. NRW, 2018e, eigene Berechnungen

Von den Erwerbstatigen mit Migrationshintergrund in NRW sind 52,8 Prozent als
Angestellte tatig und 33 Prozent als Arbeiter. Dahingegen sind Erwerbstatige ohne
Migrationshintergrund in NRW zu 65,7 Prozent als Angestellte tatig und nur zu
13,8 Prozent als Arbeiter (siehe Abbildung 3).

Bezuglich der beruflichen Stellung zeigen sich unterschiedliche Geschlechterver-
teilungen: Von allen Arbeiterinnen und Arbeitern in NRW machen Manner

73 Prozent und von den Selbststandigen 66 Prozent aus. Unter den Auszubilden-
den, Angestellten und Beamtinnen und Beamten zeigen sich nur geringfligige
Geschlechtsunterschiede. So ist zum Beispiel der Anteil der Frauen unter allen
Angestellten mit 54 Prozent etwas groBer (IT.NRW, 2018e, eigene Berechnungen).
Im Hinblick auf die Dimension Herkunft zeigt sich, dass 99,1 Prozent der Beamtin-
nen und Beamten in NRW die deutsche Staatsbirgerschaft besitzen. Von 100 An-
gestellten in NRW besitzen 91,3 Prozent die deutsche Staatsburgerschaft.
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Abbildung 3: Stellung im Beruf — Verteilung mit/ohne Migrationshintergrund.

ohne MH 10,1

mit MH

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

kumulierte Prozente

M Selbststandige Beamtinnen und Beamte Angestellte B Arbeiterinnen und Arbeiter B Auszubildende

MH=Migrationshintergrund; Quelle: IT. NRW, 2018e, eigene Berechnungen

Hingegen liegt der Anteil unter Arbeiterinnen und Arbeitern bei lediglich 77,9 Pro-
zent, hier sind Erwerbstatige ohne deutsche Staatsburgerschaft deutlich starker
vertreten. Fur die Dimension Migrationshintergrund gilt, dass weniger als 20 Pro-
zent der Angestellten in NRW einen Migrationshintergrund haben, jedoch tGber
40 Prozent der Arbeiterinnen und Arbeiter. Dagegen haben nur 4,5 Prozent der
Beamtinnen und Beamten in NRW einen Migrationshintergrund (ITNRW, 2018e,
eigene Berechnungen).
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3.6 Atypische Beschiftigung.
In NRW arbeiten 74,9 Prozent aller abhangig Beschaftigten in einem sogenannten
Normalarbeitsverhaltnist. Von allen beschaftigten Mannern in NRW sind dies

85,7 Prozent, von allen Frauen sind dies nur 63,2 Prozent (IT.NRW, 2018a, eigene
Berechnungen) (siehe Abbildung 4).

Abbildung 4: Atypische Beschéaftigung — nach Geschlecht.

Frauen

Geschlecht

Ménner

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
kumulierte Prozente

M sog. Normalarbeitnehmerinnen und -arbeitnehmer I atypisch Beschéftigte
Quelle: ITNRW, 2018a, eigene Berechnungen
Insgesamt sind in NRW 70,0 Prozent der atypisch Beschaftigten Frauen. Hinsicht-

lich des Faktors , befristet Beschaftigte” sind Manner und Frauen gleich verteilt. In
Teilzeittatigkeiten arbeiten mit 86 Prozent Uberwiegend Frauen. Umgekehrt ist es

1 Unter einem Normalarbeitsverhéltnis wird ein abhangiges Beschaftigungsverhaltnis verstanden, das in
Vollzeit oder in Teilzeit ab 21 Wochenstunden und unbefristet ausgetibt wird. Normalarbeitnehmende
arbeiten zudem direkt in dem Unternehmen, mit dem sie einen Arbeitsvertrag haben.
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bei der Zeitarbeit. Hier Uberwiegt der Anteil der Ménner mit 69 Prozent (ITNRW,
20183, eigene Berechnungen) (siehe Abbildung 5).

In Bezug auf die Dimension Herkunft zeigen sich deutliche Unterschiede: 23,4 Pro-

zent der Personen mit deutscher Staatsbirgerschaft in NRW sind im Rahmen einer
atypischen Beschéaftigung tatig, bei den Personen mit einer nicht deutschen, aber

Abbildung 5: Formen atypischer Beschéftigungen - Verteilung nach Geschlecht.

Zeitarbeit 69 31
geringfugig 23 77
Teilzeit 14 86
befristet 52 48
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

kumulierte Prozente

B Manner M Frauen

Quelle: (IT.NRW, 2018a)

EU-Staatsburgerschaft sind dies 35,6 Prozent und bei den Personen mit einer
Staatsburgerschaft eines Nicht-EU-Staates betragt der Anteil atypisch Beschaftig-
ter 41,34 Prozent (ITNRW, 2018a, eigene Berechnungen).

Erhohte Anteile von Beschéaftigten ohne deutsche Staatsburgerschaft finden sich
bei Zeitarbeit (28,15 Prozent) und in befristeter Beschéftigung (21,63 Prozent)
(IT.NRW, 2018a, eigene Berechnungen) (siehe Abbildung 6).
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Formen atypischer Beschaftigung

Abbildung 6: Formen atypischer Beschiftigung — Verteilung nach Staatsangehérigkeit.

Zeitarbeit

geringfugig

Teilzeit
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0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

kumulierte Prozente

M Deutsche M EU-28-Auslanderinnen und -Auslander Nicht-EU-Auslanderinnen und-Auslander

Quelle: ITNRW, 2018a, eigene Berechnungen

Beschaftigte mit Migrationshintergrund in NRW sind zu 66,8 Prozent in einem so-
genannten Normalarbeitsverhéltnis beschéftigt. Bei Personen ohne Migrationshin-
tergrund liegt dieser Anteil bei 774 Prozent (Gesellschaft fur innovative Beschafti-
gungsforderung mbH [G.1.B.], 2018).
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Tabelle 4: Brutto-Monatsverdienste nach Geschlecht (in Euro).

Volizeit Teilzeit! geringfiigig
Gesamt 4018 1.982 338
Méanner 4.246 2137 332
Frauen 3480 1.951 342

1) Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gelten als teilzeitbeschaftigt, wenn ihre regelméaBige Wochen-
arbeitszeit kurzer ist als die vergleichbarer vollzeitbeschaftigter Arbeitnehmender. Eine geringflgig ent-
lohnte Beschaftigung liegt vor, wenn das Arbeitsentgelt aus dieser Beschaftigung regelmafiig im Monat
450 Euro nicht tbersteigt. (ITNRW, 2018f)

3.7 Verdienst/Nettoeinkommen.

Beim Brutto-Monatsverdienst (Beschaftigte im produzierenden Gewerbe und
Dienstleistungsbereich) zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen M&nnern und
Frauen. Sowohl bei den in Vollzeit als auch bei den in Teilzeit Beschaftigten in NRW
haben Manner einen hoheren Brutto-Monatsverdienst als Frauen. Lediglich unter
den geringfligig Beschéaftigten in NRW haben Frauen einen leicht héheren Brut-
to-Monatsverdienst (IT.NRW, 2018f, eigene Berechnungen) (siehe Tabelle 4).

Weitere Statistiken zum Netto-Einkommen zeigen, dass fast 50 Prozent der Frauen
ein Netto-Einkommen von weniger als 1.300 Euro monatlich haben. Bei den Man-
nern sind dies weniger als 20 Prozent. Ein Netto-Einkommen von tber 2.000 Euro
kann fast die Halfte der Manner in NRW (48,9 Prozent) vorweisen, hingegen nur
20,9 Prozent der Frauen.
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Abbildung 7: Nettoeinkommen - Verteilung nach Geschlecht.

3.200 und mehr 82,13 1787
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2.000 - 2.600 6712 32,88
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Datenbasis: ITNRW, 2018b, eigene Berechnungen

Abbildung 7 zeigt, dass bei htheren Nettoeinkommen der Anteil der Manner deut-
lich Gberwiegt und wiederum bei niedrigen Einkommensstufen bis 1.300 Euro der
Anteil der Frauen deutlich erhoht ist.

Mit Blick auf das Einkommen zeigen sich deutliche Unterschiede nach Staats-
bargerschaft: 31,1 Prozent der Personen mit deutscher Staatsburgerschaft in NRW
geben ein Netto-Einkommen von unter 1.300 Euro an, bei den Personen ohne
deutsche, aber mit einer EU-Staatsburgerschaft in NRW (42,9 Prozent) und den
Personen ohne Staatsburgerschaft eines EU-Staates (47,5 Prozent) ist dieser Anteil
deutlich hoher. Von den Personen mit deutscher Staatsburgerschaft in NRW geben
374 Prozent ein Netto-Einkommen von Gber 2.000 Euro an. Bei den Personen ohne
deutsche Staatsburgerschaft liegt dieser Anteil unter 25 Prozent (ITNRW, 2018b,
eigene Berechnungen) (siehe Abbildung 8).

100 %
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Abbildung 8: Nettoeinkommen — Verteilung nach Staatsangehdorigkeit.
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Datenbasis: ITNRW, 2018b, eigene Berechnungen

3.8 Wirtschaftszweige.

In Bezug auf die verschiedenen Wirtschaftszweige zeigen sich differenzierte Ergeb-
nisse nach Geschlecht sowie nach Herkunft (Staatsangehorigkeit). Im verarbeiten-
den Gewerbe arbeiten 29,0 Prozent der Manner, jedoch nur 10,3 Prozent der Frau-
en. Im Baugewerbe arbeiten ebenfalls relativ mehr Manner als Frauen. Von allen
erwerbstatigen Mannern arbeiten 7,8 Prozent im Baugewerbe, jedoch nur 1,3 Pro-
zent aller Frauen. Im Bereich Erziehung und Unterricht sind 5,6 Prozent der Frauen
tatig. Bei den Mannern liegt dieser Anteil niedriger (2,2 Prozent). Besonders deut-
lich zeigt sich ein Geschlechtsunterschied im Gesundheits- und Sozialwesen:

26,4 Prozent der Frauen und nur 6,9 Prozent der Manner sind in diesem Bereich
tatig (ITNRW, 2017, eigene Berechnungen).

100 %
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Von den Beschaftigten ohne deutsche Staatsburgerschaft arbeiten 7,8 Prozent im
Gastgewerbe, von jenen mit deutscher Staatsburgerschaft jedoch nur 2,6 Prozent.
5,1 Prozent der Beschéftigten mit deutscher Staatsbirgerschaft arbeiten in der
offentlichen Verwaltung, Verteidigung oder Sozialversicherung. Bei Beschaftigten
ohne deutsche Staatsbirgerschaft betragt der Anteil nur 1,3 Prozent (IT.NRW, 2017,
eigene Berechnungen).

In den folgenden Wirtschaftszweigen arbeiten mit tber 60 Prozent der Beschaftig-
ten Uberwiegend Ménner: Land- und Forstwirtschaft, Fischerei; Bergbau und
Gewinnung von Steinen und Erden; verarbeitendes Gewerbe; Energieversorgung,
Wasserversorgung, Entsorgung und ahnliche Bereiche; Baugewerbe; Verkehr und
Lagerei sowie Information und Kommunikation. Dahingegen ist der Frauenanteil in
den folgenden Wirtschaftszweigen besonders hoch (tber 60 Prozent): 6ffentliche
Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung; Erziehung und Unterricht; Gesund-
heits- und Sozialwesen; sonstige Dienstleistungen sowie in privaten Haushalten
(IT.NRW, 2017, eigene Berechnungen). In den folgenden Wirtschaftszweigen sind
Uberdurchschnittlich? viele Beschaftigte ohne deutsche Staatsburgerschaft tatig:
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei; Baugewerbe; Verkehr und Lagerei; Gastgewer-
be; sonstige Unternehmensdienstleistungen; Kunst, Unterhaltung und Erholung
sowie private Haushalte (IT.NRW, 2017, eigene Berechnungen).

Zusammenfassung.

Die Analyse arbeitsweltbezogener Kennzahlen zeigt, dass — bezogen auf alle
Erwerbstatigen — Manner und Frauen etwa gleich verteilt sind und etwa ein Viertel
aller Erwerbstéatigen in NRW einen Migrationshintergrund hat. Die Erwerbstatigen-
quote liegt jedoch bei Mannern deutlich hoher als bei Frauen. Gleiches gilt fur Er-
werbstatige mit deutscher Staatsburgerschaft im Vergleich zu jenen ohne deutsche
Staatsburgerschaft. Unter den Arbeitslosen hat mehr als die Halfte einen Migra-
tionshintergrund. Auch ist die Arbeitslosenquote bei Personen nicht-deutscher
Staatsburgerschaft deutlich erhoht.

Mit Blick auf verschiedene Beschaftigungsverhaltnisse wird deutlich, dass Frauen

sowie Personen nicht-deutscher Staatsangehorigkeit und/oder mit Migrationshin-
tergrund deutlich haufiger geringflgig beschaftigt sind. Bei den Teilzeitbeschaftig-
ten sind Frauen deutlich Uberreprasentiert, wahrend Vollzeitbeschéaftigung primar

2 10,5% aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten haben keine deutsche Staatsburgerschaft.
(IT.NRW, 2018c)
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bei Mannern vorliegt. Insgesamt sind Frauen und Beschéftigte nicht-deutscher
Staatsburgerschaft haufiger atypisch beschéftigt. Eine weitere Differenzierung
zeigt sich im Hinblick auf die Wirtschaftszweige: Ein deutlich héherer Anteil der
Méanner ist im verarbeitenden und Baugewerbe tatig, wohingegen der Anteil der
Frauen in Unterricht und Erziehung und vor allem im Gesundheits- und Sozialwesen
deutlich hoher liegt als der der Manner. Bei den Beschéaftigten nicht-deutscher
Staatsburgerschaft ist der Anteil der im Gastgewerbe Tatigen deutlich hoher als bei
jenen mit deutscher Staatsburgerschaft.

SchlieBlich weisen die Daten auf geringere Einkommenshohen bei Frauen und
Beschaftigten nicht-deutscher Staatsburgerschaft hin.

4. Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit.
4.1 Arbeits- und Wegeunfille.

Insgesamt wurden (deutschlandweit) der Deutschen Gesetzlichen Unfallversiche-
rung (DGUV) im Jahr 2016 1.063.141 (meldepflichtige) Arbeits- und Wegeunfalle
gemeldet. Darunter fallen 877.071 Arbeitsunfalle und 186.070 Wegeunfalle (DGUV
Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung, 2017a).

Geschlecht: 69,3 Prozent der meldepflichtigen Unfalle (deutschlandweit) entfallen
auf Manner und 30,6 Prozent auf Frauen (DGUV Deutsche Gesetzliche Unfallver-
sicherung, 2017b). Differenziert nach Arbeits- und Wegeunfallen zeigt sich: Melde-
pflichtige Arbeitsunfalle (kein StraBenverkehrsunfall) verteilen sich zu 74,4 Prozent
auf Manner und 25,6 Prozent auf Frauen (DGUV Deutsche Gesetzliche Unfallver-
sicherung, 2017b). Meldepflichtige Wegeunfalle (kein StraBenverkehrsunfall) ver-
teilen sich hingegen zu 41,3 Prozent auf Manner und 58,7 Prozent auf Frauen (siehe
Abbildung 9) (DGUV Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung, 2017b).

Unfalle nach Herkunft: 93,8 Prozent der meldepflichtigen Unfalle (deutschlandweit)
entfallen auf Personen mit deutscher Staatsburgerschaft, 3,6 Prozent entfallen auf
Personen mit einer anderen Staatsbirgerschaft. Fur die restlichen 2,5 Prozent feh-
len entsprechende Angaben (DGUV Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung,
2017b).
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Abbildung 9: Meldepflichtige Arbeits- und Wegeunfalle 2016 nach Geschlecht.

Meldepflichtige
Wegunfalle

Meldepflichtige
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kumulierte Prozente

B Méanner M Frauen

(DGUV Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung, 2017b); Unfalle: kein Stra3enverkehrsunfall

Eine Auswertung der absoluten Unfallzahlen nach Staatsangehorigkeit (deutsch-
landweit) zeigt, dass von allen Versicherten ohne deutsche Staatsblrgerschaft tur-
kische Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die meisten meldepflichtigen

Unfalle haben. Dies entspricht ihrem Anteil an den sozialversicherungspflichtig be-
schéftigten Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft. In absoluten Unfallzahlen
folgen Versicherte aus Polen und Italien (DGUV Deutsche Gesetzliche Unfallversi-
cherung, 2017b). Daten der Arbeits- und Sozialstatistik (BRD) zeigen, dass Perso-
nen mit anderer Staatsangehorigkeit als der deutschen — und dabei insbesondere
Beschaftigte mit tlrkischer Staatsangehorigkeit — deutlich hohere relative Anteile
an Arbeitsunfallen aufwiesen (Robert Koch-Institut, 2008).
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4.2 Arbeitsunfahigkeit.
4.2.1 Krankenstand, Arbeitsunfahigkeitstage (AU-Tage) und -falle (AU-Falle).

Die Kennzahlen? zur Arbeitsunfahigkeit zeigen, dass die Betroffenheitsquote einer
Krankschreibung bzw. eines Falls von Arbeitsunfahigkeit (AU) in NRW leicht unter
dem Bundesdurchschnitt liegt. Der Krankenstand in NRW ist hingegen vergleichbar
mit den bundesweiten Daten. Weitere Angaben zu AU-Féllen (pro 100 VJ) sowie
AU-Tagen (pro 100 VJ) in NRW rangieren leicht unter dem Bundesdurchschnitt,
wahrend die Falldauern geringfligig hoher liegen (siehe Tabelle 5).

Tabelle 5: Kennzahlen zur Arbeitsunfahigkeit in NRW und bundesweit.

NRW | bundesweit

Betroffenheitsquote! (in %) 56,1 575
Krankenstand? (in %) 39 39
AU-Fille (pro 100 VJ)? 119 124
AU-Tage (pro 100 VJ)? 1.723 1.758
AU-Tage Falldauer! 13,8 13,5

Datenbasis: 1) BARMER GEK, 2016; 2) DAK-Gesundheit, 2017, 2018;
3) BARMER, 2018, AU=Arbeitsunfahigkeit, VJ=Versichertenjahre

Die geschlechtsspezifische Betrachtung der Arbeitsunfahigkeitsdaten zeigt, dass
die Betroffenheitsquote und der Krankenstand bei Frauen hoher liegen als bei
Méannern. Bei den Frauen sind mehr AU-Falle (pro 100 VJ) und mehr AU-Tage (pro
100 VJ) zu verzeichnen. Im Hinblick auf die Falldauer der AU zeigt sich kein Unter-
schied zwischen den Geschlechtern (siehe Tabelle 6).

3 Inder Auswahl der Kennzahlen wurde mit dem Ziel der Représentativitat auf jene Daten fokussiert,
welche den aktuellsten Fokus auf das Land NRW bieten (vgl. Kapitel 2.1). Die Auswahl bestimmter
Kassen begrundet sich dadurch.
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Tabelle 6: Kennzahlen zur Arbeitsunfahigkeit in NRW nach Geschlecht.

Frauen Ménner

Betroffenheitsquote! (in %) 587 53,9
Krankenstand? (in %) 4,2 37
AU-Falle* (pro 100 VJ) 135 118
AU-Tage! (pro 100 VJ) 1.844 1.658
AU-Tage Falldauer* 137 14,0

Datenbasis: 1) BARMER GEK, 2016; 2) DAK-Gesundheit, 2017;
AU=Arbeitsunfahigkeit, NRW=Nordrhein-Westfalen, VJ=Versichertenjahre

Die Aussagen zur Dimension Herkunft stutzen sich auf (deutschlandweite) Daten
des BKK Bundesverbandes (2007) zur Falldauer der AU-Tage. Die meisten AU-Tage
haben Menschen mit turkischem Migrationshintergrund. Vergleichsweise hohe
Fehlzeiten werden fur Beschaftigte aus dem ehemaligen Jugoslawien sowie den
Landern Stdeuropas gemeldet. Geringe Krankheitsausfalle finden sich bei Be-
schaftigten asiatischer Lander (siehe Tabelle 7) (BKK Bundesverband, 2007).

Tabelle 7: AU-Tage: Falldauer nach Migrationshintergrund (bundesweit 2006).

Deutschland 12,2
Tiirkei 18,2
ehemaliges Jugoslawien 16,7
Siideuropa 15,7
Afrika 13,3
libriges Westeuropa 12
iibriges Osteuropa 97
asiatische Lander 88

Datenbasis: BKK Bundesverband, 2007,
AU=Arbeitsunfahigkeit
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Diese Ergebnisse sind vor dem Hintergrund zu interpretieren, dass Beschéaftigte
nicht-deutscher Staatsburgerschaft haufiger in korperlichen Tatigkeiten und Tatig-
keiten mit groBeren gesundheitlichen Risiken arbeiten (vergleiche Kapitel 3.8).

Auffallend bei den Beschaftigten aus der Turkei und aus Stdosteuropa ist der deut-
lich hohere Krankenstand der Frauen im Vergleich zu den Mannern. Bei den meis-
ten tbrigen Nationalitatengruppen ist es genau umgekehrt: Hier sind die Manner
haufiger arbeitsunféhig (BKK Bundesverband, 2007).

4.2.2 Zugrunde liegende Ursachen/Erkrankungen der Arbeitsunfahigkeit.
AU und Arbeitsunfille.

117.541 der deutschlandweiten AU-Félle gehen auf Arbeitsunfalle zurtuck. 85,9 Pro-
zent davon entfallen auf Personen mit deutscher Staatsburgerschaft und

14,1 Prozent auf Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft (Robert Koch-Institut,
2008). Von den Letzteren haben 49,6 Prozent die turkische Staatsburgerschaft. Bei
Betroffenen mit deutscher Staatsbtrgerschaft entfallen 81,3 Prozent der AU-Félle
durch Arbeitsunfélle auf Manner und 18,7 Prozent auf Frauen. Bei Betroffenen ohne
deutsche Staatsburgerschaft sind es 88,3 Prozent Manner und 11,7 Prozent Frauen
(Robert Koch-Institut, 2008).

AU und Krankheiten/Diagnosen.

Die Statistiken der Gesetzlichen Krankenkassen zur Arbeitsunfahigkeit geben ne-
ben den bereits dargestellten quantitativen Angaben auch Informationen zu den
Grunden der Krankschreibungen und fassen diese in Diagnosegruppenzusammen.
Hinweise, ob die Erkrankungen auf Belastungen in der Arbeit zurtickgeftuhrt werden
koénnen, enthalten diese Daten nicht.

Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems und des Bindegewebes sowie psychi-
sche Erkrankungen sind die haufigsten Ursachen fur eine Arbeitsunfahigkeit
(DAK-Gesundheit, 2017). Zusammen mit der Diagnosegruppe ,Krankheiten des
Atmungssystems" verursachten diese Erkrankungsarten rund 54 Prozent des Kran-
kenstandes in NRW (DAK-Gesundheit, 2017). Die Rangfolge der haufigsten Krank-
heitsarten in NRW entspricht der bundesweiten Verteilung (DAK-Gesundheit, 2017).
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AU-Félle je 100 VJ und Diagnosegruppen (nach Geschlecht).

Der Grofteil der AU-Falle je 100 VJ verteilt sich in NRW auf Krankheiten des
Atmungssystems (38 AU-Félle je 100 VJ), des Muskel-Skelett-Systems (18,1 AU-
Falle je 100 VJ), des Verdauungssystems (13,2 AU-Falle je 100 VJ), gefolgt von infek-
tidsen und parasitaren Krankheiten (13,2 AU-Falle je 100 VJ) sowie Verletzungen
(9,7 AU-Falle je 100 VJ) und psychische und Verhaltensstorungen (7 AU-Falle je

100 VJ) (BARMER GEK, 2016).

Differenzen nach Geschlecht zeigen sich bei den AU-Fallen je 100 VJ insbesonde-
re in den folgenden Diagnosen: Frauen sind starker von Krankheiten des At-
mungssystems betroffen als Manner, dagegen in geringem Mal3e von infektidésen
und parasitaren Krankheiten und haufiger von psychischen und Verhaltenssto-
rungen. Manner hingegen sind starker als Frauen von Muskel-Skelett-Erkrankun-
gen betroffen und ebenso von Verletzungen und Vergiftungen (siehe Tabelle 8)
(BARMER GEK, 2016).

Tabelle 8: AU-Fille je 100 VJ — Erkrankungen nach Geschlecht.

Frauen Ménner

Krankheiten des Atmungssystems 421 34,2
infektiose und parasitidre Krankheiten 13,8 12,7
psychische und Verhaltensstérungen 8.8 55
Muskel-Skelett-Erkrankungen 16,7 19,3
Verletzungen und Vergiftungen 114 7.7

AU=Arbeitsunfahigkeit, VJ=Versichertenjahre, Datenbasis: BARMER GEK 2016

AU-Tage je Fall und Diagnosegruppen (nach Geschlecht).

Der Grofteil der AU-Tage je Fall entfallt in NRW auf psychische und Verhaltens-
storungen (50,2 AU-Tage je Fall), Neubildungen (43,7 AU-Tage je Fall), Herzkreis-
lauf-Erkrankungen (25,3 AU-Tage je Fall) und Muskel-Skelett-Erkrankungen
(21,4 AU-Tage je Fall) (BARMER GEK, 2016).

Differenzen nach Geschlecht bei den AU-Tagen je Fall zeigen sich insbesondere bei
folgenden Diagnosen: Manner sind bei psychischen und Verhaltensstérungen sowie
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bei Krankheiten des Kreislaufsystems langer arbeitsunfahig als Frauen. Dagegen
sind Frauen bei Neubildungen und in geringem Maf3e bei Muskel-Skelett-Erkran-
kungen langer arbeitsunfahig (siehe Tabelle 9) (BARMER GEK, 2016).

Tabelle 9: AU-Tage je Fall = Erkrankungen nach Geschlecht.

Frauen Manner

Neubildungen 473 38,9
Krankheiten des Kreislaufsystems 191 30
psychische und Verhaltensstérungen 479 534
Muskel-Skelett-Erkrankungen 22,6 20,5

AU=Arbeitsunfahigkeit, Datenbasis: BARMER GEK 2016

AU-Tage (nach deutscher/nicht-deutscher Staatsangehdrigkeit) .

Fur die Daten der Betriebskrankenkasse (BKK) 1997 wurden Sonderberechnungen
durchgefuhrt, die einen Vergleich zwischen Versicherten mit und ohne deutsche
Staatsburgerschaft nach Diagnosegruppen ermoglichen. Demnach liegen die
AU-Tage bei Versicherten ohne deutsche Staatsbirgerschaft bei folgenden Dia-
gnosegruppen hoher als bei Versicherten mit deutscher Staatsbirgerschaft: Krank-
heiten des Skelettsystems, der Muskeln und des Bindegewebes, psychiatrische
Erkrankungen, nicht weiter bezeichnete Krankheiten sowie Herzkreislauferkrankun-
gen und Komplikationen bei Schwangerschaft und Geburt. Neubildungen werden
hingegen bei Versicherten ohne deutsche Staatsburgerschaft seltener registriert.
Am deutlichsten sind die Unterschiede zwischen Frauen mit und ohne deutsche
Staatsburgerschaft bei psychiatrischen Erkrankungen. Bei den Mannern sind die
Unterschiede bei Erkrankungen des Verdauungssystems sowie Stérungen des Er-
nahrungs-, Stoffwechsel- und Immunsystems am groften (Robert Koch-

Institut, 2008).

4.3 Berufskrankheiten.

Insgesamt wurden im Jahr 2016 deutschlandweit 18.783 Berufserkrankungen
anerkannt. 92,6 Prozent davon wurden bei Mannern und 2,4 Prozent bei Frauen
diagnostiziert (GBE Bund, 2016). Bei einzelnen berufsbedingten Erkrankungen
zeigen sich Unterschiede nach Geschlecht. Bei den M&nnern dominieren



40 HINTERGRUND

Larmschwerhorigkeit, sonstige Erkrankungen und Asbestose. Bei den Frauen hin-
gegen sind es sonstige Erkrankungen, gefolgt von Hauterkrankungen und Allergien
(GBE Bund, 2016) (siehe Tabelle 10).

Tabelle 10: Top 3 der Berufskrankheiten nach Geschlecht
(Anteil an allen BK).

sonstige Erkrankungen 48,02
Hauterkrankungen 18,67
Allergien 1161
Larmschwerhorigkeit 34,81
sonstige Erkrankungen 32,35
Asbestose 21,16

BK=Berufskrankheiten, Datenbasis: GBE Bund 2016

Bei der Dimension Herkunft lasst sich erkennen, dass Beschaftigte mit ttrkischer
Staatsburgerschaft (deutschlandweit) zwischen 1995 und 2000 proportional etwa
doppelt so viele Berufskrankheiten hatten wie jene mit deutscher Staatsbuirger-
schaft (Robert Koch-Institut, 2008). Demnach sind Beschaftigte mit turkischer
Staatsangehdrigkeit deutschlandweit Gberproportional von Berufskrankheiten be-
troffen: Ihr Anteil an den anerkannten Berufskrankheiten ist etwa doppelt so hoch
wie ihr Anteil an den Beschaftigten (Robert Koch-Institut, 2008). Asbestbedingte
Lungenerkrankungen treten bei Personen nicht-deutscher Staatsbirgerschaft hin-
gegen im Durchschnitt seltener als bei Deutschen auf (Razum, Voigtlander, Brzoska
& et al., 2009 zitiert nach Broszka et al., 2010). Razum et al. (2009) berichten dass
sich das Risiko von Berufskrankheiten zwischen Beschaftigten mit deutscher und
ohne deutsche Staatsburgerschaft tber die Zeit angleicht. Dies gilt ebenso fur
Beschaftigte mit turkischer Staatsburgerschaft (keine Angaben zur Region; wahr-
scheinlich deutschlandweit) (Razum et al., 2009 zitiert nach Broszka et al., 2010).
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4.4 Gesundheitliche Beschwerden.
4.4.1 Gender.
Subjektiver Gesundheitszustand.

Daten der BiBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung liefern Informationen zum allge-
meinen Gesundheitszustand. Diesen beschreiben (deutschlandweit) 34,3 Prozent
der Manner als ausgezeichnet bis sehr gut, 53,5 Prozent als gut und 12,2 Prozent
als weniger gut bis schlecht. Bei den Frauen sind es nur 29,5 Prozent, die ihren Ge-
sundheitszustand als sehr gut bis ausgezeichnet beschreiben; 54,4 Prozent be-
schreiben ihn als gut, 16,2 Prozent als weniger gut bis schlecht (Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin [BAuA], 2012a). Spezifische Daten — zum Bei-
spiel zur Nachtarbeit — machen deutlich, dass jede flinfte schichtarbeitende Frau
ohne Nachtarbeit (deutschlandweit) von einem weniger guten oder schlechten
Gesundheitszustand berichtet. Bei den schichtarbeitenden Mannern sowie bei den
mannlichen Schichtarbeitern mit Nachtschicht fallt dieser Anteil geringer aus
(Leser, Tisch & Tophoven, 2016). Die Daten verweisen somit auf einen besseren
subjektiven Gesundheitszustand bei Mannern.

Erschépfung.

Frauen sind haufiger von Beschwerden in Form von ,,Erschépfung” betroffen als Man-
ner. Daten des Arbeitszeitreports 2016 zeigen, dass 58 Prozent der Frauen Ermudung
und Erschopfung angeben, bei den Mannern sind es nur 49 Prozent (deutschland-
weit) (BAuA, 2016). Dies stutzen auch Daten aus dem DGB-Index ,Gute Arbeit” 2017:
Danach geben 47 Prozent der Frauen (deutschlandweit) an, nach der Arbeit , oft"
oder ,sehr haufig" zu erschopft zu sein, um sich noch um private oder familiare
Angelegenheiten zu kimmern. Bei den Ménnern liegt dieser Anteil bei 39 Prozent
(Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2017). In Summe haben in Vollzeit arbeitende Frauen
(deutschlandweit) die meisten Beschwerden, fihlen sich am ehesten emotional und
korperlich erschopft und schatzen inren Gesundheitszustand am schlechtesten ein
(BAUA, 2012b). Auch fur NRW zeigen Ergebnisse der LIA.nrw-Befragung 2013, dass
mehr Frauen als Manner von Erschépfung aufgrund der Arbeit berichten, namlich

49 Prozent zu 43 Prozent. AuBerdem geben 43 Prozent der Frauen an, nicht abschal-
ten zu konnen. Bei den Mannern sind dies nur 38 Prozent (LIA.nrw, 2014).
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Spezifische Beschwerden.

Bei der BiBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung wurden auch spezifische Gesund-
heitsbeschwerden abgefragt. Hier zeigt sich ebenfalls eine stérkere Beschwerde-
haufigkeit bei Frauen. Lediglich Schmerzen in den Knien werden haufiger von
Mannern berichtet. Frauen berichten vermehrt von Schmerzen im Nacken-/Schul-
terbereich, geschwollenen Beinen, Kopfschmerzen, Augenbeschwerden, nacht-
lichen Schlafstérungen, Nervositat und Reizbarkeit, Niedergeschlagenheit und
korperlicher sowie emotionaler Erschépfung (siehe Tabelle 11) (BAuA, 2012a).

Tabelle 11: Gesundheitliche Beschwerden bei der Arbeit in Prozent
(Angabe=Ja) — Unterschiede nach Geschlecht — bundesweite Daten.

Manner Frauen

Schmerzen in den Knien 24,2 18,7
Schmerzen im Nacken-/Schulterbereich 397 63,5
geschwollene Beine 6,3 164
Kopfschmerzen 26,6 453
Augenbeschwerden 178 26
néachtliche Schlafstérungen 24,5 329
Nervositit und Reizbarkeit 26,2 34,2
Niedergeschlagenheit 194 272
korperliche Erschopfung 338 42,2
emotionale Erschopfung 21,3 325

Datenbasis: BAuA, 2012a

Eine erganzende Analyse der Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung in NRW
durch das Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung des Landes Nordrhein-Westfalen
(LIA.nrw) bekréftigt und ergénzt die Erkenntnisse fur das Land NRW. So geben
Frauen auch in NRW haufiger Gesundheitsbeschwerden bei der Arbeit an. Einzige
Ausnahme bilden die Angaben zu ,fehlenden sozialen Kontakte, Einsamkeit”, die
haufiger von Mannern gemacht werden (siehe Tabelle 12).
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Tabelle 12: Gesundheitliche Beschwerden bei der Arbeit in Prozent
(Angabe=Ja) — Unterschiede nach Geschlecht — Daten fiir NRW.

Frauen Ménner

Kopfschmerzen 36,5 22,8
Atemwegserkrankungen 12,2 8,3
Infektionserkrankungen 14,2 83
Angstgefiihl bei und vor der Arbeit 10,2 6,3
Wut, Verdrgerung 437 399
Erschépfung 494 42,8
fehlende soziale Kontakte, Einsamkeit 75 10,5

Datenbasis: LIA.nrw, 2014 (Daten bereitgestellt)

Abbildung 10: ,,Es passiert mir oft, dass ich schon beim Aufwachen an Arbeitsproble-
me denke* — nach Geschlecht (SOEP 2016 NRW, eigene Berechnungen).

Frauen 73
Manner 79
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M Stimme gar nichtzu M Stimme eher nicht zu Stimme eherzu M Stimme voll zu
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Abbildung 11: ,Wenn ich nach Hause komme, féillt mir das Abschalten von der Arbeit
sehr leicht* — nach Geschlecht” (SOEP 2016 NRW, eigene Berechnungen).

Frauen

Manner

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

kumulierte Prozente

B Stimme gar nichtzu B Stimme eher nicht zu Stimme eherzu M Stimme voll zu

Mentale Beschwerden/Gedanken an die Arbeit.

Manner in NRW geben haufiger als Frauen an, bereits beim Aufwachen an Arbeits-
probleme zu denken (siehe Abbildung 10) (SOEP/Daten fur NRW, 2016). Dagegen
geben Manner etwas haufiger an, dass sie nach der Arbeit leicht abschalten kénnen
(siehe Abbildung 11) (NRW/deutschlandweit) (Institut DGB-Index Gute Arbeit,
2012; SOEP/Daten fur NRW, 2016). Frauen geben haufiger als Manner an, nachts
nicht schlafen zu konnen, wenn sie Aufgaben auf den nachsten Tag verschieben
mussten. (siehe Abbildung 12) (NRW) (SOEP/Daten fur NRW, 2016).
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Abbildung 12: ,Wenn ich etwas verschiebe, was ich eigentlich heute tun miisste, kann
ich nachts nicht schlafen“ — nach Geschlecht (SOEP 2016 NRW, eigene Berechnungen).
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4.4.2 Ethnische Herkunft.

Zu den gesundheitlichen Beschwerden mit Blick auf die Dimension Herkunft liegen
deutlich weniger Erkenntnisse vor als fur die Dimension Geschlecht.

Subjektiver Gesundheitszustand, Wohlbefinden und Erschépfung.

Das psychische Wohlbefinden ist bei Geringqualifizierten mit Migrationshinter-
grund besser ausgepragt (82 Prozent) als bei Geringqualifizierten ohne Migrations-
hintergrund (67 Prozent) (keine Angabe zur Region) (Clasen, Busch, Vowinkel &
Winkler, 2013). Dennoch geben etwas mehr Geringqualifizierte mit Migrationshin-
tergrund (46 Prozent) als jene ohne Migrationshintergrund (43 Prozent) an, dass
sie unter emotionaler Erschopfung leiden (Clasen et al., 2013).

Spezifische Beschwerden.

Hinsichtlich der Angaben zu Schmerzen und gesundheitlichen Beschwerden
wahrend oder nach der Arbeit (bei Vollzeit-Beschaftigung) zeigen sich deutschland-
weit in den folgenden Bereichen deutliche Unterschiede zwischen Personen deut-
scher Staatsangehorigkeit mit und ohne Migrationshintergrund und Beschéaftigten
ohne deutsche Staatsburgerschaft (Oldenburg, Siefer & Beermann, 2010):

In fast allen Bereichen berichten Beschéaftigte mit deutscher Staatsangehorigkeit
ohne Migrationshintergrund in geringerem Maf3e Uber Beschwerden als Beschaftig-
te mit Migrationshintergrund. Bei Beschéftigten ohne deutsche Staatsburgerschaft
wird dies zum Teil noch deutlicher. Dies gilt vor allem fur Schmerzen im unteren
Rucken, im Nacken-/Schulterbereich, in den Armen und Handen, in den Knien, in
den Beinen und FuRen/geschwollene Beine sowie fur Kopfschmerzen, allgemeine
Mudigkeit/Mattigkeit und Erschopfung. Nachtliche Schlafstérungen und Nieder-
geschlagenheit werden von Beschaftigten deutscher Staatsangehorigkeit mit Mig-
rationshintergrund haufiger angegeben als von Beschaftigten deutscher Staatsan-
gehorigkeit ohne Migrationshintergrund (siehe Tabelle 13) (Oldenburg et al., 2010).
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Tabelle 13: Gesundheitliche Beschwerden (Angabe=Ja) wahrend oder nach
der Arbeit nach Migrationshintergrund — Angaben in Prozent.

deutsche deutsche

Staatsangehorige Staatsangehorige nicht-deutsche
Beschwerden ohne MH mit MH Staatsangehérige

Schmerzen im unteren Riicken 42,2 50,1 50,1

Schmerzen im Nacken-/

Schulterbereich 44 496 51,9
Schmerzen in Armen und Héanden 18,3 277 31,7
Schmerzen in den Knien 18,6 21,9 296
Schmerzen in den Beinen und

FiiBen, geschwollene Beine 18 27 27,8
Kopfschmerzen 277 345 35,9
Laufen der Nase/Niesreiz 12,3 145 16,5
Augen: Brennen, Schmerzen,

Ro6tung, Jucken, Tranen 19,6 22,9 232
nachtliche Schlafstérungen 20,5 254 21,9
allg. Miidigkeit, Mattigkeit und

Erschopfung 43 49,7 578
Magen-, Verdauungsbeschwerden 10,6 114 14
Nervositéit oder Reizbarkeit 277 331 341
Niedergeschlagenheit 18,6 21,2 20,8

Quelle: Oldenburg et al., 2010
MH=Migrationshintergrund

Mentale Beschwerden/Gedanken an die Arbeit.

Beschaftigte ohne Migrationshintergrund (in NRW) geben etwas haufiger als
Beschaftigte mit (in-)direktem Migrationshintergrund an, bereits beim Aufwa-
chen an Arbeitsprobleme zu denken (siehe Abbildung 13) (SOEP/Daten fur NRW,
2016). Auch das Abschalten nach der Arbeit fallt Beschaftigten ohne Migrations-
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Migrationshintergrund

Abbildung 13: ,,Es passiert mir oft, dass ich schon beim Aufwachen an Arbeitsprobleme
denke* — nach Migrationshintergrund (SOEP 2016 NRW, eigene Berechnungen).
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kumulierte Prozente

M Stimme gar nichtzu B Stimme eher nicht zu Stimme eherzu M Stimme voll zu

MH=Muigrationshintergrund

hintergrund (in NRW) etwas schwerer (siehe Abbildung 14) (SOEP/Daten fur
NRW, 2016). Beschaftigte ohne Migrationshintergrund sowie jene mit indirektem
Migrationshintergrund (in NRW) geben etwas haufiger als Beschaftigte mit direk-
tem Migrationshintergrund an, nachts nicht schlafen zu kdnnen, wenn sie wichti-
ge Aufgaben auf den nachsten Tag verschoben haben (siehe Abbildung 15)
(SOEP/Daten fur NRW, 2016).
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Abbildung 14: ,Wenn ich nach Hause komme, féllt mir das Abschalten von der Arbeit
sehr leicht* — nach Migrationshintergrund (SOEP 2016 NRW, eigene Berechnungen).

Indirekter 39,7
MH
Direkter 119 21,6 42,2
MH
Ohne 11 247 30,3
MH
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
kumulierte Prozente
M Stimme gar nichtzu M Stimme eher nicht zu Stimme eherzu M Stimme voll zu
MH=Migrationshintergrund
Zusammenfassung.

Die Indikatoren zum Thema Gesundheit in der Arbeit differieren vielfach zwischen
Mannern und Frauen sowie zwischen der Herkunft der Beschaftigten. So sind
insbesondere die Anteile von Mannern und Beschéftigten aus der Turkei bei den Ar-
beitsunfallen erhéht. Insgesamt liegt der Krankenstand in NRW bei den Frauen leicht
hoher als bei Ménnern. Dabei verzeichnen Frauen mehr AU-Falle und Ménner eine
geringflgig hohere AU-Falldauer. Als Diagnosen manifestieren sich bei Frauen starker
Krankheiten des Atmungssystems sowie psychische und Verhaltensstérungen, bei
Mannern hingegen Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems sowie Verletzungen
und Vergiftungen. Bei Berufskrankheiten tberwiegt wiederum der Anteil der Manner.
Bei allen Personen mit Berufskrankheiten zeigen sich jedoch starke geschlechterdif-



50 HINTERGRUND

Abbildung 15: ,,Wenn ich etwas verschiebe, was ich eigentlich heute tun miisste, kann
ich nachts nicht schlafen* — nach Migrationshintergrund (SOEP 2016 NRW, eigene Be-
rechnungen).
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ferenzierte Diagnosegruppen. So sind Manner vor allem von Larmbelastung und As-
bestose, Frauen haufiger von Hauterkrankungen und Allergien betroffen.

Dartber hinaus haben Manner einen subjektiv besseren Gesundheitszustand und
sie sind weniger von der Arbeit erschopft als Frauen.

In fast allen Bereichen zeigen Beschéftigte ohne Migrationshintergrund geringere
Beschwerden als Beschaftigte mit Migrationshintergrund. Bei Beschaftigten
nicht-deutscher Staatsangehorigkeit zeigt sich dieser Unterschied zum Teil noch
deutlicher.
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5. Belastungen, Beanspruchungen und Risiken
diverser Belegschaften.

5.1 Risiken diverser Belegschaften.

Gegenwartig gibt es nur vereinzelte Forschungen zu Beschéftigtengruppen mit
unterschiedlichem kulturellen Hintergrund* im Kontext von Arbeitssicherheit und
-schutz sowie Gesundheit (Starren, Hornikx & Luijters, 2013). Dabei ist die vorliegen-
de Studienlage zum Teil widersprichlich (Franken, 2016; Mensi-Klarbach, 2011).

So werden einerseits positive Effekte multikultureller Teams festgestellt, andererseits
wird diversen Teams ein erhéhtes Konfliktpotenzial zugeschrieben (vgl. Bassett-
Jones, 2005; Dietz & Peterson, 2005; Franken, 2016; Froese et al., 2015; Mensi-Klar-
bach, 2011; Starren et al., 2013) bzw. es werden Kommunikationsschwierigkeiten und
Missverstandnisse konstatiert (vgl. Bassett-Jones, 2005; Franken, 2016; Starren et
al., 2013; SuB, 2007). SuB begrtundet das Zustandekommen interkultureller Proble-
me in der Arbeitswelt damit, dass eigen- und fremdkulturelle Verhaltensweisen auf-
einandertreffen (SR, 2007). Vorurteile kdnnen dabei zu ernsthaften Arbeitsplatz-
konflikten fihren und die Arbeitsleistung und die physische und psychische
Gesundheit von Beschaftigten beeintrachtigen (Dietz & Peterson, 2005).

5.2 Bediirfnisse, Belastungen und Beanspruchungen.
5.2.1 Belastungen und Beanspruchungen durch korperliche Anforderungen.

Hinsichtlich der Belastungen und Beanspruchungen durch kérperliche Anforderun-
gen zeigen sich differenzierte Ergebnisse nach Geschlecht. Eine physische Gefahr-
dung am Arbeitsplatz wird haufiger von Mannern (26,3 Prozent; Frauen 22,2 Pro-
zent) angegeben. Von jenen Personen, die eine physische Gefahrdung angeben,
geben Frauen etwas haufiger eine schwierige Korperhaltung (13,5 Prozent Frauen,
11,5 Prozent Manner), Manner etwas haufiger ein Hantieren mit schweren Lasten
(Manner 5,5 Prozent; Frauen 3,5 Prozent) (Destatis, 2013) an. Diese Ergebnisse
werden von der Beschéftigtenbefragung des LIA.nrw fur das Land NRW bestatigt.
Hier geben 18,2 Prozent der Frauen koérperliche Zwangshaltungen an (Méanner

16,7 Prozent), wahrend mit 18,8 Prozent mehr Manner tber korperlich schwere Ar-
beit berichten (Frauen 16,7 Prozent) (LIA.nrw, 2014). Erkenntnisse der Studie von

4 Kultureller Hintergrund bezieht sich an diesem Punkt auf ,nationale” Herkunft.
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Leser et al. (2016) zur Tatigkeit in Schichtarbeit beschreiben, dass bei Mannern ein
negativer Zusammenhang zwischen Schichtarbeit und Gesundheit besteht, was
nach den erfolgten Analysen besonders auf die physischen Arbeitsbelastungen und
den Arbeiterstatus in der Schichtarbeit zurtickzufiihren ist. Nach einer Untersu-
chung der BAUA (2012) geben Manner etwas haufiger korperliche Anforderungen
wie ,Arbeit im Stehen”, ,Schwer heben und tragen”, , Arbeiten mit den Handen bei
besonderen Erfordernissen” oder ,Zwangshaltungen an. Frauen fthlen sich bei
~haufiger” Anforderung jedoch durchweg haufiger belastet (siehe Tabelle 14)
(BAUA, 2012a). Ahnliche Ergebnisse zeigen sich in einer Sonderauswertung des
DGB-Indexes (2015): In Vollzeit tatige Frauen, die angeben, oft bis sehr haufig kor-
perlich schwer zu arbeiten, geben zu 67 Prozent an, sich dadurch eher stark bis
stark beansprucht zu fahlen. Bei den Mannern liegt dieser Anteil bei 53 Prozent
(Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2015).

Tabelle 14: Koérperliche Belastungen und Beanspruchungen bei der Arbeit (in Prozent).

Korperliche Belastungen und Beanspruchungen  Maénner m

Arbeit im Stehen +Wie haufig kommt dies vor?* (,,haufig™) 56,4 48,6
Bei Angabe haufig: , Belastet Sie das?” (,Ja") 278 30,5

Schwer heben und tragen ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 24,1 21,8
Bei Angabe haufig: , Belastet Sie das?” (,Ja") 487 62,1

Arbeiten mit den Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 435 40,5

Hénden bei besonderen

Erfordernissen Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,Ja") 18,1 20.8

Zwangshaltungen +Wie haufig kommt dies vor?* (,,haufig™) 19,2 141
Bei Angabe haufig: , Belastet Sie das?” (,Ja") 46,6 55,8

Datenquelle: BAUA, 2012a

Beschéaftigte mit Migrationshintergrund sind haufiger als Beschéaftigte ohne Migra-
tionshintergrund kérperlichen Belastungen und Umgebungsbelastung ausgesetzt
(Grofmeyer, 2010; Oldenburg et al., 2010). Die einzige Ausnahme bildet das Arbei-
tenim Sitzen: Hier ist der Anteil von Beschéftigten, die dieser Belastung ausgesetzt
sind, fur Menschen mit deutschem Pass und ohne Migrationshintergrund héher
(Oldenburg et al., 2010). Insbesondere Migranten turkischer Herkunft geben durch-
weg hohere Belastungen durch korperlich schwere Arbeit an (Vetter & Redmann,
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2005 zitiert nach Grofmeyer, 2010; Vetter & Redmann, 2005). Weiterhin zeigt sich,
dass Beschaftigte mit Migrationshintergrund nicht nur haufiger in belastenden
Arbeitsbedingungen arbeiten, sondern sich durch diese wesentlich haufiger bean-
sprucht fuhlen (siehe Tabelle 15) (Oldenburg et al., 2010).

Tabelle 15: Korperliche Belastungen und Beanspruchungen nach
Migrationshintergrund (in Prozent).

Arbeitsbedingungen und

Belastungen durch Deutsche ohne MH [ Deutsche mit MH
Arbeit im Stehen Belastung haufig 54,7 64,8
Beanspruchung dadurch 23,3 38,9
Arbeit im Sitzen Belastung haufig 56,1 415
Beanspruchung dadurch 20,1 26,7
Arbeit unter Zwangshaltungen Belastung haufig 14,2 15,9
Beanspruchung dadurch 495 65,2
Heben, Tragen schwerer Lasten  Belastung haufig 239 273
Beanspruchung dadurch 48,8 65,4

MH=Migrationshintergrund, Datenquelle: Oldenburg et al. 2010

5.2.2 Belastungen und Beanspruchungen durch Umwelteinwirkungen.

Neben korperlichen Anforderungen haben auch Umweltbedingungen Einfluss auf
Belastungen und Beanspruchungsempfinden. Auch hier zeigen sich Unterschiede
zwischen den Geschlechtern. Bei Mannern tritt (deutschlandweit) eine Vielzahl von
Umweltbelastungen haufiger auf als bei Frauen. Eine Ausnahme sind ,,Mikroorga-
nismen*, dies wird von Frauen haufiger genannt (BAuA, 2012a). Auch der Bericht
des Landesinstituts fur Arbeitsgestaltung (LIA.nrw) ,Gesunde Arbeit NRW 2014"
beschreibt unterschiedliche Belastungen zwischen Mannern und Frauen. So fuhlen
sich Frauen deutlich starker durch Infektionsgefahren belastet, Manner geben un-
ter anderem haufiger eine Exposition gegentber Stoffen an, die ihre Gesundheit
belasten (Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung [LIA.nrw], 2014). Frauen fuhlen sich
etwas haufiger als Manner durch Umwelteinwirkungen belastet. Ausnahmen bilden
Anforderungen durch ,Rauch, Staub, Gase, Dampfe" sowie ,,Ol, Fett, Schmutz,
Dreck", welche von Mannern etwas haufiger als belastend erlebt werden (siehe
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Tabelle 16) (BAuA, 2012a). Ahnliche Ergebnisse zeigen sich in einer Sonderauswer-
tung des DGB-Indexes (2015): In Vollzeit tatige Frauen, die oft bis sehr haufig
(deutschlandweit) unter widrigen Umgebungsbedingungen arbeiten, geben zu 65
Prozent an, sich dadurch eher stark bis stark beansprucht zu fuhlen. Dieser Anteil
liegt bei den Mannern mit 46 Prozent deutlich niedriger (Institut DGB-Index Gute
Arbeit, 2015).

Tabelle 16: Belastungen und Beanspruchungen durch Umgebungsbedingungen nach
Geschlecht (in Prozent).

Umweltbelastungen Ménner m

Rauch, Staub, Gase, Dampfe ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 16,5 9,2
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?* (,,Ja") 573 534
Kaélte, Hitze, Nésse, ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 26,2 131
Feuchtigkeit oder Zugluft
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?* (,Ja") 51 63,5
Ol, Fett, Schmutz, Dreck ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 234 91
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,,Ja") 29,3 28,3
Erschiitterungen, Schwingungen  Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 7 14
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?* (,Ja") 53,3 55,6
grelles Licht, schlechte ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 10,1 8,6
Beleuchtung
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?* (,Ja") 534 65,3
gefahrliche Stoffe ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 13,6 79
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,,.Ja") 25,8 30,8
Schutzkleidung ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 358 16,8
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?* (,,Ja") 12,5 13,9
Larm ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 31,3 19,3
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?* (,,Ja") 446 65,3
Mikroorganismen ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 57 14,2
Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,,Ja") 271 351

Datenquelle: BAUA, 2012a
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Mit Blick auf die Dimension Herkunft zeigt sich, dass Beschéftigte mit Migrations-
hintergrund (deutschlandweit) wesentlich haufiger unter belastenden Umgebungs-
bedingungen arbeiten. Dies gilt flr die Faktoren Larm, grelles Licht/schlechte Be-
leuchtung, Arbeiten bei Rauch, Staub oder unter Gasen und Dampfen, fur das
Arbeiten unter Kalte, Hitze und Néasse, Feuchtigkeit und Zugluft sowie fur das Arbei-
ten mit Ol, Fett, Schmutz und Dreck (Oldenburg et al., 2010). Bei turkeistammigen®
Beschéftigten lassen sich deutliche Unterschiede zwischen Frauen und M&nnern
erkennen. Mannliche turkeistammige Beschaftigte (in NRW) geben im starkeren
Maf3e als weibliche turkeistammige Beschéaftigte Schwerhorigkeit als Folge der
Tatigkeit an (17 Prozent Manner, 8 Prozent Frauen); weibliche Beschéaftigte aus der
Tarkei sind starker von Infektionskrankheiten betroffen als mannliche (11 Prozent
Frauen, 6 Prozent Manner) (LIA.nrw, 2012).

5.2.3 Belastungen und Beanspruchungen durch Arbeitsinhalte
und -organisation.

Arbeitszeit und -ort.

Manner und Beschaftigte ohne Migrationshintergrund haben geringfugig haufiger

als Frauen und Menschen mit Migrationshintergrund die Méglichkeit, ihre Arbeits-

zeit selbst festzulegen (NRW). Weiterhin haben Frauen sowie Beschaftigte mit Mig-
rationshintergrund haufiger eine wechselnde Arbeitszeit (siehe Tabelle 17) (SOEPF/
Daten fur NRW, 2016).

Tabelle 17: Arbeitszeitregelungen nach Geschlecht und Migrationshintergrund
(in Prozent) (SOEP NRW 2016, eigene Berechnungen).

direkter |indirekter

Frauen Ménner [ohne MH MH MH
Beginn und Ende der
Arbeitszeit ist fest 46,8 44,2 40,8 553 49
wechselnde Arbeitszeit 23,2 22,1 20,6 26,7 252
Arbeitszeit selbst festgelegt 11,2 119 12,8 9,3 9,5
Arbeitszeitkonto 18,8 219 258 86 16,3

MH=Migrationshintergrund

5 Als turkeistammig gilt, wer die turkische Staatsangehérigkeit besitzt oder in der Turkei geboren wurde
und nach 1949 zugewandert ist oder wer einen Elternteil hat, der zugewandert ist oder die ttrkische
Staatsangehorigkeit besitzt (LIA.nrw, 2012).
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Arbeitsintensivierung.

Nach den Daten des DGB-Indexes (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2012, 2013)
berichten Frauen in Vollzeit (deutschlandweit) etwas haufiger als Manner Gber eine
Arbeitsintensivierung. Im Kontrast dazu geben nach Daten des SOEP fur NRW
mehr Manner an, die Arbeit sei in den letzten beiden Jahren immer mehr geworden.
Beschaftigte ohne Migrationshintergrund (in NRW) berichten im Vergleich zu Be-
schéftigten mit indirektem Migrationshintergrund nur geringflgig haufiger, dass
ihre Arbeit in den letzten Jahren mehr geworden sei (SOEP/Daten fur NRW, 2016)
(siehe Abbildung 16, 17).

Abbildung 16: ,,Im Laufe der letzten beiden Jahre ist meine Arbeit immer mehr
geworden” — nach Geschlecht. (SOEP/Daten fiir NRW, 2016)
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Abbildung 17: ,,Im Laufe der letzten beiden Jahre ist meine Arbeit immer mehr
geworden“ — nach Migrationshintergrund. (SOEP/Daten fiir NRW, 2016)
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Uberstunden und Arbeiten auBerhalb der regulédren Arbeitszeit/in der Freizeit.

Manner erledigen (deutschlandweit) deutlich haufiger Arbeitsaufgaben auBerhalb
der reguldren Arbeitszeit als Frauen (BKK Report 2017; DGB Index 2012), und sie
geben haufiger lange und Uberlange tatsachliche Arbeitszeiten an (BAuA, 2012b;
Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2017).

Arbeitsaufgaben.
Mehrere Untersuchungen bestétigen, dass Frauen (deutschlandweit und in NRW)

haufiger als Méanner verschiedene Aufgaben gleichzeitig erledigen mussen (BAuUA,
2012a, 2012b; LIA.nrw, 2014). Beschaftigte ohne Migrationshintergrund geben
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(deutschlandweit) etwas haufiger an, verschiedenartige Arbeiten gleichzeitig be-
treuen zu mussen, als Beschaftigte mit Migrationshintergrund. Die diesbezugliche
Beanspruchung ist bei Beschaftigten ohne Migrationshintergrund geringfligig
hoher (Oldenburg et al., 2010).

Daruber hinaus zeigen sich (deutschlandweit) unterschiedliche Arbeitsanforderun-
gen zwischen den Geschlechtern: Frauen haben haufiger wiederkehrende Aufgaben
zu erledigen, wahrend die Konfrontation mit neuen Aufgaben und Belastungen
durch kleine Fehler mit groB3en finanziellen Verlusten bei Mannern tiberwiegen
(BAUA, 2012b).

Mit Blick auf die Dimension Herkunft zeigt sich, dass bei Beschaftigten mit Migra-
tionshintergrund (deutschlandweit) monotone und taktgebundene Arbeiten mit
geringer Komplexitat uberwiegen (Oldenburg et al., 2010).

Die Tabellen 20 und 21 am Ende dieses Kapitels enthalten eine Zusammenstellung der
Ergebnisse der Untersuchungen der BAuA (2012a) und Oldenburg (2010) zu Belastungen
und Beanspruchungen durch Arbeitsinhalte und -organisation.

Zeitdruck/Hektik & Termin- und Leistungsdruck.

Zu den Belastungen und Beanspruchungen im Kontext von Zeitdruck, Hektik sowie
Termin- und Leistungsdruck zeigen die verfligbaren Daten teils heterogene Anga-
ben zu den Anforderungen in Abhéngigkeit von den Dimensionen Geschlecht und
Herkunft. Diese Unterschiede lassen sich moéglicherweise durch die fehlende Diffe-
renzierung zwischen Belastung und Beanspruchung erklaren.

Gemal den Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung wird von Frauen
(deutschlandweit) haufiger schnelles Arbeiten verlangt (Frauen 44,9 Prozent, Man-
ner 37,3 Prozent). Frauen fuhlen sich dadurch 6fter belastet (Frauen 50,0 Prozent,
Manner 45,3 Prozent) (BAuA, 2012a). Nach Daten der Befragung ,,Gesunde Arbeit
NRW 2014" sind dagegen Manner starker als Frauen von Zeitdruck betroffen (LIA.
nrw, 2014). Weiterhin geben Manner haufiger als Frauen an, beim Arbeiten leicht in
Zeitdruck zu geraten. Sie stehen haufiger aufgrund von hohem Arbeitsaufkommen
unter groRem Zeitdruck (SOEP/Daten fur NRW, 2016) (siehe Tabelle 18). Daten des
DGB-Indexes Gute Arbeit (2012) beschreiben wiederum, dass in Vollzeit tatige
Frauen (deutschlandweit) in hoherem Maf3e angeben, sich oft bis sehr haufig bei
der Arbeit gehetzt zu fuhlen und unter Zeitdruck zu stehen (Frauen 58 Prozent,
Méanner 51 Prozent) (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2012).
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Tabelle 18: ,,Beim Arbeiten komme ich leicht in Zeitdruck" (in Prozent)
(SOEP NRW 2016, eigene Berechnungen).

direkter [indirekter

Frauen Ménner [Fohne MH MH MH
Stimme gar nicht zu 24,7 18,2 18,9 274 231
Stimme eher nicht zu 314 356 374 255 29,2
Stimme eher zu 32,2 34,1 32,7 331 36,2
Stimme voll zu 11,7 121 1 14 11,6

MH=Muigrationshintergrund

Der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung zufolge sind Manner geringfugig haufi-
ger als Frauen mit Termin- und Leistungsdruck konfrontiert (Manner 56,3 Prozent,
Frauen 55,9 Prozent). Dabei fallt auf, dass Frauen, die angeben, haufig unter Ter-
min- und Leistungsdruck zu stehen, sich dadurch (deutschlandweit) haufiger be-
lastet fihlen als Manner (68,8 Prozent, Manner 61,8 Prozent) (BAuUA, 2012a).

Beschéaftigte ohne Migrationshintergrund (in NRW) geben weniger haufig an, leicht
in Zeitdruck zu geraten (Angabe ,,Stimme voll zu“/ ,Stimme eher zu") als jene mit
(in-)direktem Migrationshintergrund (siehe Tabelle 19) (SOEP / Daten fur NRW,
2016). Beschaftigte ohne Migrationshintergrund (in NRW) geben haufiger (Angabe
»Stimme voll zu®/ ,Stimme eher zu™) groen Zeitdruck durch hohes Arbeitsauf-
kommen an (siehe Tabelle 22) (SOEP/Daten fur NRW, 2016).

Nach Daten des LIA.nrw fuhlen sich turkeistammige Beschéftigte in NRW haufiger
durch Hektik belastet (Turkeistammige: 41,4 Prozent, Vergleichsgruppe: 34,0 Pro-
zent) (LIA.nrw, 2012). Mit Blick auf die kombinierte Anforderung durch starken
Termin- und Leistungsdruck zeigt sich, dass Beschaftigte ohne Migrationshinter-
grund diese Anforderung (deutschlandweit) haufiger angeben (Clasen et al., 2013,
Oldenburg et al., 2010). Oldenburg et al. (2010) konstatieren im Gegensatz dazu,
dass sich Beschéaftigte mit Migrationshintergrund durch ,,starken Termin- und Leis-
tungsdruck” und durch ,,sehr schnelles Arbeiten* haufiger beansprucht fuhlen als
Beschaftigte ohne Migrationshintergrund (Oldenburg et al., 2010).
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Tabelle 19: ,,Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens besteht haufig groBer Zeitdruck*
(in Prozent) (SOEP NRW 2016, eigene Berechnungen).

direkter |indirekter

Frauen Ménner | ohne MH MH MH
Stimme gar nicht zu 30 21,9 22,6 337 272
Stimme eher nicht zu 28,2 304 301 26,9 30,2
Stimme eher zu 273 32,7 32,2 26,7 25
Stimme voll zu 144 15 15 12,8 176

MH=Muigrationshintergrund

Stérungen und Arbeitsunterbrechungen.

Auch hinsichtlich des Themas , Arbeitsunterbrechungen” ist die genderbezogene
Datenlage heterogen. Die verschiedenen Ergebnisse beim Thema Arbeitsunterbre-
chungen lassen sich moglicherweise durch die fehlende Differenzierung zwischen
Belastung und Beanspruchung erklaren.

Frauen geben (deutschlandweit) etwas haufiger an, wahrend der Arbeit gestort und
unterbrochen zu werden (Frauen 52,3 Prozent, Manner 41,7 Prozent). Manner und
Frauen fuhlen sich durch Stérungen und Unterbrechungen aber gleichermal3en
belastet (BAuUA, 2012a). Daten des SOEP zeigen hingegen, dass Manner (in NRW)
etwas haufiger (Angabe: ,Stimme eher zu"/"Stimme voll zu*) angeben, wahrend
der Arbeit unterbrochen und gestoért zu werden (siehe Abbildung 18) (SOEP/Daten
far NRW, 2016).

Beschaftigte ohne Migrationshintergrund geben haufiger an (deutschlandweit und
in NRW), bei der Arbeit gestort und unterbrochen zu werden (siehe Abbildung 19)
(Oldenburg et al., 2010; SOEP/Daten fur NRW, 2016). Beschéftigte mit deutscher
Staatsbirgerschaft mit und ohne Migrationshintergrund fuhlen sich durch Unter-
brechungen aber in gleichem Maf3e beansprucht (Oldenburg et al., 2010).

Psychosoziale Belastungen und Beanspruchungen.

In Vollzeit beschaftigte Frauen fuhlen sich (deutschlandweit) am meisten bean-
sprucht (BAuA, 2012b). Eine weitere Untersuchung fuhrt die starkere Beanspru-
chung von Frauen auf fehlende Informationen sowie den Zwang, Gefuhle verbergen
zu mussen, zurdck (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2015).
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Abbildung 18: ,,.Bei meiner Arbeit werde ich haufig unterbrochen und gestort* —
nach Geschlecht (SOEP NRW 2016, eigene Berechnungen).
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Personen mit Migrationshintergrund sind mehr Risiken am Arbeitsplatz infolge
psychosozialer Belastungen ausgesetzt (Hoppe, 2011a). Personen mit Migrations-
hintergrund zeigen zwar mehr Stressoren im sozialen Umfeld auf der Arbeit,
dennoch berichten sie von keinem geringeren Wohlbefinden als Personen mit
deutscher Staatsangehorigkeit (Hoppe, 2011b).

Arbeitsplatzverlust und Aufstiegschancen.
Zum Thema Aufstiegschancen liegen widerspruchliche Ergebnisse vor, die mog-
licherweise mit der fehlenden Differenzierung zwischen Belastung und Beanspru-

chung zu erklaren sind.

Dem LIA.nrw-Bericht ,Gesunde Arbeit NRW 2014" zufolge sind mannliche Befragte
eigenen Angaben zufolge stérker von fehlenden Aufstiegsmaoglichkeiten, langer
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Abbildung 19: ,,.Bei meiner Arbeit werde ich haufig unterbrochen und gestort” —
nach Migrationshintergrund (SOEP NRW 2016, eigene Berechnungen).
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MH=Migrationshintergrund

Abwesenheit von Zuhause und der Angst vor Arbeitsplatzverlust betroffen (LIA.nrw,
2014). Daten des Sozio-Okonomischen Panels (SOEP) legen hingegen nahe, dass
Frauen (in NRW) haufiger als M&nner angeben, schlechte Aufstiegschancen zu ha-
ben (siehe Abbildung 20) (SOEP/Daten fiir NRW, 2016). Ubereinstimmend mit dem
Bericht ,,Gesunde Arbeit NRW 2014" zeigt der SOEP, dass Manner in NRW gering-
fagig haufiger als Frauen eine Arbeitsplatzgeféhrdung angeben.

Die Ergebnisse des SOEP zeigen, dass Beschaftigte mit direktem Migrationshinter-
grund haufiger als Beschéaftigte mit indirektem oder ohne Migrationshintergrund
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Abbildung 20: ,,Die Aufstiegschancen in meinem Betrieb sind schlecht* -

nach Geschlecht (SOEP NRW 2016, eigene Berechnungen).
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eine Gefahrdung ihres Arbeitsplatzes angeben. Beschaftigte ohne Migrationshinter-
grund geben haufiger als Beschaftigte mit direktem und indirektem Migrationshin-
tergrund an, schlechte Aufstiegschancen zu haben (siehe Abbildungen 21, 22)
(SOEP/Daten fur NRW, 2016).
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Migrationshintergrund

Abbildung 21: ,,Mein eigener Arbeitsplatz ist gefdhrdet” — nach Migrationshintergrund
(SOEP NRW 2016, eigene Berechnungen).
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Abbildung 22: ,,Die Aufstiegschancen in meinem Betrieb sind schlecht* -
nach Migrationshintergrund (SOEP NRW 2016, eigene Berechnungen).
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5.2.4 Ressourcen und Handlungsspielraume.

Nach Oldenbourg et al. (2010) werden die héheren Belastungen der Beschaftigten
mit Migrationshintergrund seltener als bei Beschaftigten ohne Migrationshinter-
grund durch arbeitsbezogene Ressourcen abgefangen. Un- und angelernte Be-
schaftigte in multikulturellen Belegschaften geben als wichtige fihrungsbezogene
Ressource Interesse und Prasenz der Fuhrungskraft, wertschatzendes Feedback,
die regelmaBige, rechtzeitige und ausreichende Weitergabe von Informationen
und die Beteiligung der Beschaftigten an Entscheidungen an (Winkler, Busch &
Duresso, 2013).

Soziale Unterstiitzung als Ressource.

Im Hinblick auf die Ressource ,soziale Unterstitzung in der Arbeit” geben Frauen
haufiger an, sich als Teil einer Gemeinschaft zu fuhlen (BAuA, 2012b; Bundesminis-
terium fur Arbeit und Soziales [BMAS] & BAuA, 2016). Mé&nner geben nach dem
BAuA-Stressreport (2012) eher Hilfe und Unterstutzung durch Kolleginnen und
Kollegen an (BAUA, 2012b); andere Untersuchungen kénnen keine geschlechts-
bezogenen Unterschiede hinsichtlich der Unterstutzung durch Kolleginnen und
Kollegen und Unterstitzung von Vorgesetzen feststellen (BMAS & BAUA, 2016).
Eine qualitative Erhebung durch Gimbel & Nielbock (2012) kommt zu dem
Schluss, dass Mannern tendenziell gréBere Anerkennung zuteilwird, und dies
sowohl von Kunden als auch von Vorgesetzten und Kolleginnen und Kollegen. Im
geschlechtsbezogenen Vergleich weist die Arbeit von Mannern eine gréf3ere Vielfalt
auf, sie haben groBeren Handlungsspielraum und bessere Partizipationsméglich-
keiten. Offenbar haben Manner bessere Entwicklungsmoglichkeiten (Gimbel &
Nielbock, 2012).

Auch im Hinblick auf die Dimension Herkunft zeigen sich Unterschiede in den so-
zialen Ressourcen. So erhalten in Vollzeit Beschéftigte mit Migrationshintergrund
seltener soziale Untersttitzung durch ihre Vorgesetzten als Beschaftigte ohne Mig-
rationshintergrund (Oldenburg et al., 2010). Befragte mit Migrationshintergrund
beschreiben zwar soziale Unterstitzung durch Kolleginnen und Kollegen als Res-
source, sie berichten aber auch von fehlender sozialer Unterstttzung und sozialen
Konflikten bei der Arbeit (Vowinkel, Busch & Cao, 2013). Gerade bei Beschéftigten
mit Migrationshintergrund scheinen diese Faktoren fur negatives Befinden aus-
schlaggebend zu sein (Vowinkel et al., 2013). Soziale Unterstutzung und Wertschat-
zung seitens des Vorgesetzten wirken bei Beschaftigten mit Migrationshintergrund
positiv (Hoppe, 2011a) und kénnten protektive Effekte bei psychologischem Dis-
stress haben (Hoppe, 2011b).
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Weitere Ressourcen und Bewaéltigungsstrategien.

Nach der qualitativen Untersuchung von Gumbel und Nielbock (2012) scheinen
Frauen eher Belastungen als Manner zu thematisieren und eher Unterstttzung
einzufordern.

Mit Blick auf genderbezogene Unterschiede im Bewaltigungsverhalten zeigt die
Untersuchung ,Gesunde Arbeit NRW 2014“, dass 85 Prozent der Frauen Belastun-
gen mit Hilfe privater Gesprache bewaltigen. Bei den Ménnern liegt der entspre-
chende Anteil niedriger (74 Prozent). Entspannungstibungen als Ausgleich zum
Arbeitsalltag werden von 38 Prozent der Frauen und 28 Prozent der Manner ge-
nannt. Hingegen nutzen mehr Manner (39 Prozent) das Trinken von Alkohol als
Bewaltigungsmittel als Frauen (28 Prozent) (LIA.nrw, 2014).

Handlungsspielraum.

Frauen haben einen héheren Handlungsspielraum bei der Einteilung ihrer Arbeit. Im
Gegensatz dazu entscheiden Manner vergleichsweise 6fter, wann sie Pause ma-
chen, und haben einen hoheren Einfluss auf die Arbeitsmenge. Diese Ergebnisse
sind nur teilweise tatigkeitsbedingt (BAuA, 20123, 2012b).

Die Arbeitsbedingungen von Beschaftigten mit Migrationshintergrund sind haufiger
stark reglementiert und es stehen ihnen nur begrenzt Handlungsspielraume zur
Verfligung. Dartber hinaus ist der Anteil der Beschaftigten mit Migrationshinter-
grund, die eigenstandig Uber Pausen entscheiden durfen, gréBer als der entspre-
chende Anteil bei Beschaftigten ohne Migrationshintergrund (Oldenburg et al.,
2010). Wie das Beispiel , Zusteller” zeigt, berichten Beschaftigte mit deutscher
Staatsangehorigkeit von der Ressource Handlungsspielraum, wahrend dies fur ihre
Kollegen ohne deutsche Staatsburgerschaft nicht der Fall ist (Hoppe, 2011b). Eine
Studie mit osteuropaischen Beschéaftigten zeigt fur unterschiedliche Tatigkeits-
felder, dass sich Handlungsspielraume auch als Stressoren erweisen konnen (Hop-
pe, 2007 zitiert nach Hoppe, 2011a).
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Tabelle 20: Anforderungen durch Arbeitsorganisation und -inhalt nach Geschlecht

(in Prozent).

Anforderungen durch

Arbeitsorganisation und -inhalt

Termin-/Leistungsdruck ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 56,4 55,9

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,,Ja") 61,8 68,8
Arbeitsdurchfiihrung im ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 251 25,2
Einzelnen vorgeschrieben

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?*” (,Ja") 335 398
Arbeitsgang wiederholt sich ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 43 52,2

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?*” (,Ja") 18 19,2
neue Aufgaben ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 45,5 391

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,,Ja") 15,3 19,3
gestort, unterbrochen ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 417 52,3

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,,Ja") 59,3 59,9
Mindestleistung, ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 319 287
Zeit vorgeschrieben ) ) )

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?*” (,Ja") 45,3 52,5
nicht Beherrschtes verlangt ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 84 75

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?* (,Ja") 36,2 541
verschiedene Arbeiten ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 581 67,8
gleichzeitig ) _ )

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,,.Ja") 275 334
kleiner Fehler, groBer Verlust ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig") 22,1 12

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?" (,Ja") 411 458
bis an die Grenze der ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 17,3 204
Leistungsfahigkeit i i )

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?*” (,,Ja") 66,6 79,9
schnell arbeiten ,Wie haufig kommt dies vor?* (,haufig™) 373 449

Bei Angabe haufig: ,Belastet Sie das?” (,,Ja") 453 50

Datenquelle: BAUA, 2012a
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Tabelle 21: Arbeitsbedingungen und Belastungen bei Beschaftigten mit und ohne
Migrationshintergrund (in Prozent).

Deutsche [ Deutsche

Arbeitsbedingungen und Belastungen durch ohne MH mit MH
Arbeitsdurchfiihrung im Einzelnen Belastung haufig 21,9 27
vorgeschriehen Beanspruchung dadurch 30,7 34,8
standig wiederkehrende Arbeitsvorgénge Belastung haufig 48 50,9
Beanspruchung dadurch 13,9 17,7

Stiickzahl, Leistung oder Zeit vorgegeben Belastung haufig 32 397
Beanspruchung dadurch 451 481

starker Termin- und Leistungsdruck Belastung haufig 59,9 521
Beanspruchung dadurch 59 64,6

verschied. Arbeiten gleichzeitig betreuen Belastung haufig 62,6 554
Beanspruchung dadurch 26,1 25,1

bei der Arbeit gestort, unterbrochen Belastung haufig 50,1 42,6
Beanspruchung dadurch 60,5 59,7

Konfrontation mit neuen Aufgaben Belastung haufig 435 634
Beanspruchung dadurch 15,3 *

Arbeiten an der Grenze der Belastung haufig 18,5 17
Leistungsfahigkeit Beanspruchung dadurch 68,5 776
sehr schnell arbeiten Belastung haufig 44,5 50,1
Beanspruchung dadurch 42,3 50,1

*=Haufigkeit zu klein, MH=Migrationshintergrund, Datenquelle: Oldenburg et al., 2010
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5.3 Diskriminierungserfahrungen.

Innerhalb von und Gber verschiedene Diversity-Dimensionen hinweg werden viel-
fach Erfahrungen von Diskriminierungen berichtet. Wahrgenommene Diskriminie-
rung zeigt dabei einen Einfluss auf die psychische und kérperliche Gesundheit
von Migrantinnen und Migranten (Igel et al. 2010). So berichten Personen mit Dis-
kriminierungserfahrungen nicht nur von einer signifikant schlechteren subjektiven
Gesundheit, auch eine Reihe von Krankheitsbildern steht mit Diskriminierungs-
erfahrungen im Zusammenhang (Ziegler & Beelmann, 2009).

Fast jede/jeder Zweite berichtet davon, bei der Arbeit Diskriminierung erfahren

zu haben. Vielfach liegen die Probleme noch vor dem eigentlichen Zugang zum Ar-
beitsmarkt. Diskriminierungserfahrungen werden bei Einstellungsverfahren, bei der
Beschéaftigung und bei Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten berichtet. Es
zeigt sich zum Beispiel, dass Diskriminierung aufgrund der Herkunft (insbesondere
MENA-Staaten [Nahost und Nordafrika] sowie Ttrkei) besonders im Kontext
Ausbildung und Beschaftigung besonders haufig auftritt. Beim Faktor Geschlecht
berichten vor allem Frauen Uberproportional von Diskriminierungen sowohl bei der
Arbeitssuche wie auch der eigentlichen Beschaftigung (Beigang et al., 2017).

Vor der Aufnahme einer Beschéftigung kdnnen bereits der Name der sich bewer-
benden Person und die damit verbundene ethnische Herkunft und das Geschlecht
zu Benachteiligungen fuhren. Untersuchungen zeigen, dass bereits der Name

die Wahrscheinlichkeit einer Rtickmeldung signifikant beeinflusst. So besteht fur
Bewerberinnen und Bewerber mit einem deutschen Namen eine um 17 Prozent
erhohte Wahrscheinlichkeit, eine Antwort auf eine Bewerbung zu erhalten, als fur
jene mit turkischem Namen (Beutzke & Kotzu, 2015). Immer wieder werden Men-
schen aufgrund von Diskriminierung nicht zu einem Bewerbungsgespréach eingela-
den. In 43,9 Prozent der Falle geht dies mit einer sozialen Herabwurdigung — etwa
Beleidigungen oder abwertenden Witzen - einher. Bei der Diversity-Dimension eth-
nische Herkunft berichten 68,1 Prozent von materieller Benachteiligung (Stellenab-
sage aufgrund von Diskriminierung) und 74,4 Prozent von einer entsprechenden
sozialen Herabwtrdigung. Bezogen auf das Geschlecht berichten 79,1 Prozent von
einer materiellen Benachteiligung und 674 Prozent von einer sozialen Herabwurdi-
gung. Dabei fuhlen sich nicht nur Frauen diskriminiert: Gerade Manner geben an,
sich zum Teil durch Frauenquoten diskriminiert zu fuhlen (Beigang et al., 2017).

Grunde far die berichteten Diskriminierungen finden sich in Beftrchtungen der
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber in Bezug auf den besonderen Kiundigungsschutz
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far schwerbehinderte oder gleichgestellte Menschen, Schwangere bzw. Frauen in
Elternzeit, welche fur die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber Einstellungshindernis-
se darstellen. Dabei furchten besonders klein- und mittelstandische Unternehmen
hohe Kosten (Beutzke & Kotzu, 2015). Aber auch das Thema Kinderbetreuung
wirkt sich negativ auf die Einstellungsbereitschaft gegentber Frauen aus, da Arbeit-
geberinnen und Arbeitgeber zu hohe Uberlastungserscheinungen und Ausfalle be-
farchten (Beigang et al., 2017).

Falle von Mobbing durch Vorgesetzte und Kolleginnen und Kollegen werden tber-
durchschnittlich haufig von Berufseinsteigerinnen, Frauen in untergeordneten Posi-
tionen oder in prekaren Beschaftigungsverhéltnissen sowie Frauen in typischen
Mannerberufen berichtet (Beutzke & Kotzu, 2015). Beim Faktor Geschlecht handelt
es sich laut Angaben der Betroffenen in 17 Prozent der beschriebenen Diskriminie-
rungserfahrungen um Mobbing. Diskriminierungserfahrungen aufgrund der ethni-
schen Herkunft bestehen in 26,9 Prozent der Falle aus Mobbingerlebnissen. Waren
Kolleginnen und Kollegen oder Vorgesetzte bei einem Mobbingfall anwesend, fuhl-
ten sich Betroffene von diesen nur in 15,5 bzw. 13,9 Prozent der Félle unterstutzt.

In 29,5 Prozent der Falle wurde die/der Verursachende aus Sicht der Betroffenen
sogar durch anwesende Kolleginnen und Kollegen unterstitzt, insbesondere, wenn
Vorgesetzte anwesend waren (40 Prozent der Falle) (Beigang et al., 2017).

Daruber hinaus berichten Beschaftigte Diskriminierungserfahrungen im Hinblick
auf Entwicklungsmoglichkeiten. Karrierechancen werden aufgrund von Teilzeitwtn-
schen, Schwangerschaft, einer Behinderung oder des Alters verwehrt oder nur
minderwertige Arbeiten angeboten (Beutzke & Kotzu, 2015). Vor allem Frauen wer-
den Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit aufgrund von Kinderbetreuung negativ
ausgelegt, was dazu fuhrt, dass befristete Arbeitsvertrage nicht verlangert oder
Aufstiegschancen verwehrt werden. Vergleichbares berichten auch Manner, die
Elternzeit in Anspruch nehmen (Beigang et al., 2017, Beutzke & Kotzu, 2015). Auch,
dass Frauen nicht in Fihrungspositionen oder in technischen Berufen eingestellt
werden, ist im Zusammenhang mit Stereotypen und einer genderbezogenen Zuord-
nung von Fahigkeiten zu sehen (vgl. Agars, 2004, Heilmann, 2001). 48,3 Prozent
aller Erfahrungen von Diskriminierungen, welche im Zusammenhang mit Ubergan-
genen Befoérderungen und Gehaltszulagen beschrieben werden, stehen mit dem
Geschlecht in Verbindung (Beigang et al., 2017).

Die beschriebenen Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben spiegeln das
Abbild der Gesamtgesellschaft und geben Hinweise auf weit verbreitet wirkende
Vorurteile.
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Zusammenfassung.

Als spezifische Risiken diverser Belegschaften werden vor allem erhohte Konflikt-
potenziale, Kommunikationsschwierigkeiten und Missverstédndnisse benannt.

Gefahrdungen durch korperliche Anforderungen werden haufiger von Mannern
angegeben. Gleiches gilt fur Beschaftigte mit Migrationshintergrund. Frauen fuhlen
sich bei gleicher Belastung durch kérperliche Anforderungen stéarker beansprucht.
Frauen sind haufiger durch Infektionsgefahren, Manner durch gefahrliche Stoffe
belastet. Weiterhin arbeiten Beschaftigte mit Migrationshintergrund haufiger unter
belastenden Umgebungsbedingungen als Beschaftigte ohne Migrationshinter-
grund. Die Analyse verschiedener Anforderungen durch Arbeitsinhalte und -orga-
nisation zeigt, dass Manner ihre Arbeitszeit und ihren Arbeitsort haufiger selbst
festlegen kdnnen, jedoch auch haufiger Aufgaben auBRerhalb der reguléaren Arbeits-
zeit Ubernehmen. Frauen fuhlen sich haufiger durch das zeitgleiche Erledigen
verschiedener Aufgaben belastet. Bei Beschaftigten mit Migrationshintergrund
Uberwiegen hinsichtlich der psychischen Anforderungen monotone Tatigkeiten, sie
berichten von mehr Stressoren in der sozialen Interaktion und haben ein erhohtes
Risiko bezuglich psychosozialer Belastungen.

Dartber hinaus werden Diskriminierungserfahrungen in der Arbeit insbesondere
von Frauen und Menschen mit Migrationshintergrund berichtet. Wie gezeigt, stehen
Diskriminierungserfahrungen im Zusammenhang mit gesundheitlichen Beeintrach-
tigungen.

6. Durchfihrung und Wahrnehmung von
MaBnahmen zum Arbeitsschutz und zur
Gesundheitsférderung.

6.1 Assessment.

Zur Teilnahme an Assessment-Verfahren liegen nur wenige nach Geschlecht dif-
ferenzierte Daten vor. Sie zeigen insgesamt nur geringe Unterschiede zwischen
Méannern und Frauen. So berichtet die Initiative Gesundheit und Arbeit von einer
deutschlandweit sehr hohen Teilnahme an Mitarbeiterbefragungen, wobei Frauen
geringfugig haufiger teilnehmen (Manner 93, Frauen 95 Prozent) (Initiative Gesund-
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Abbildung 23: Teilnahme an Assessments (in Prozent) nach Geschlecht.
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heit & Arbeit [iga], 2007). Andere Ergebnisse liefert eine Untersuchung von Zok
(2009): Deutschlandweit nehmen Manner geringflgig haufiger an Mitarbeiter-
befragungen, an der Prufung auf gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung sowie an
der Ermittlung psychischer Belastungen teil (siehe Abbildung 23) (Zok, 2009).

6.2 MaBnahmen zum Arbeitsschutz.
Geféhrdungsbeurteilung.

Deutschlandweit geben Manner haufiger an, dass an inrem Arbeitsplatz eine Ge-
fahrdungsbeurteilung durchgefihrt wurde (siehe Abbildung 24) (BAuA, 2012a).
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Abbildung 24: ,Wurde an lhrem Arbeitsplatz eine Gefahrdungsbeurteilung durchge-
fuhrt?* — Angabe nach Geschlecht (in Prozent).
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Datenquelle: BAuA, 2012a

Nutzung von PraventionsmalBBnahmen.

Im Betrieb angebotene PraventionsmaBnahmen zu Arbeitsschutz/-sicherheit
werden von Mannern und Frauen unterschiedlich in Anspruch genommen. Manner
geben haufiger an, die Praventionsmalnahmen ,Ldrmschutz” und , Schutzmafi-
nahmen” zu nutzen. Frauen geben haufiger die ,,Nutzung ergonomischer Arbeits-
mittel” sowie die ,Nutzung Material Hautschutzplan® an (siehe Abbildung 25)
(deutschlandweit) (iga, 2007).
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Abbildung 25: Inanspruchnahme von PraventionsmaBnahmen (in Prozent)
nach Geschlecht.
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Datenquelle: iga, 2007

Einschatzung von Arbeitssicherheit und Gesundheitsférderung.

Daten zur Dimension Herkunft liegen fur Beschaftigte in NRW, die aus der Turkei
stammen, vor. Turkeistammige (in NRW) schatzen den Arbeitsschutz und die
Gesundheitsforderung haufiger ,eher gut” ein als Beschaftigte der Vergleichs-
gruppe® (Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung [LIA.nrw], 2012). Dabei geben Be-
schaftigte der Vergleichsgruppe (in NRW) haufiger als Turkeistammige an, Aspek-
te des Arbeitsschutzes und der Gesundheitsforderung wirden sie nicht betreffen
(LIA.nrw, 2012).

6 Befragungsstudie: Landesinstitut fir Gesundheit und Arbeit NRW (2010). Gesunde Arbeit NRW 2009.
Belastung — Auswirkung — Gestaltung — Bewaltigung.
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Abbildung 26: ,Inwieweit reichen die MaBnahmen zur Gesundheitsférderung, die

lhr Betrieb Ihnen anbietet, zum Beispiel Zuschiisse zu sportlichen Aktivitaten, Gesund-
heitstage, Massagen?* Vorhandenes MaB an Angeboten zur Gesundheitsférderung im
Betrieb (in Prozent) nach Geschlecht.
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Datenquelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2013

6.3 Teilnahme an MaBnahmen der BGF.

Angebote der Gesundheitsférderung.

Hinsichtlich der fur sie bestehenden Angebote zur Gesundheitsférderung zeigen
sich Unterschiede zwischen Mannern und Frauen. Dabei geben Manner (deutsch-
landweit) haufiger an, es habe MaRnahmen zur Gesundheitsforderung im Betrieb
gegeben bzw. werten diese als ausreichend (siehe Abbildung 26 und Tabelle 22)
(Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2013; Koper, Siefer & Beermann, 2010).
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Tabelle 22: MaBnahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung
im eigenen Betrieb nach Geschlecht (in Prozent).

Ménner Frauen

Ja 464 39,2
Nein 48,8 55,8
WeiB nicht 4.8 4,9

BGF=Betriebliche Gesundheitsforderung, Datenquelle: BAuA, 2012a

Zielgruppen der Aktivitaten.

Mit Blick auf die Zielgruppen der Aktivitaten nach Geschlecht lassen sich einige
wenige Erkenntnisse heranziehen. Die Daten zum Frauenanteil der Betriebe
(deutschlandweit) lassen erkennen, dass sich die krankenkassengeforderte be-
triebliche Gesundheitsférderung deutlich auf Betriebe mit geringem Frauenanteil

— also verstarkt auf Manner — konzentriert (Medizinischer Dienst des Spitzenver-
bandes Bund der Krankenkassen e.V. [MDS] & Gesetzliche Krankenversicherung
[GKV] Spitzenverband, 2010). Weiterhin stellen Frauen 46 Prozent der Erwerbs-
tatigen, jedoch nur 38 Prozent der Adressatinnen und Adressaten bzw. Teilnehmen-
den von MaRnahmen (deutschlandweit) (MDS & GKV Spitzenverband, 2010).
Weitere Daten zeigen: Ist eine MaBBnahme der betrieblichen Gesundheitsférderung
(deutschlandweit) auf eine spezifische Zielgruppe hin ausgerichtet, gilt dies zu zwei
Prozent fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit Migrationshintergrund, zu
vier Prozent speziell fur weibliche Personen und zu drei Prozent speziell fir mé&nn-
liche Personen (MDS, 2018).

Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

Zur tatsachlichen Teilnahme an Betrieblichen Gesundheitsforderungs-MaBnahmen
liegen vereinzelte Daten vor — mit unterschiedlichen Ergebnissen in Bezug auf das
Geschlecht. Allgemein wird eine Teilnahme an BGF-MaBnahmen (deutschlandweit)
von etwas mehr Frauen als Mannern berichtet (vorausgesetzt, es sind Angebote
vorhanden) (siehe Tabelle 23) (Beck & Lenhardt, 2016) (BAuA, 2012a).
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Tabelle 23: Teilnahme an MaBBnahmen der betrieblichen
Gesundheitsforderung nach Geschlecht (in Prozent)
(bei Angabe vorhandener MaBnahmen).

Manner Frauen

Ja 60,8 66,2
Nein 39,2 338

Datenquelle: BAUA, 2012a

Betrachtet man die Inanspruchnahme verschiedener PraventionsmaBBnahmen,
zeigen sich zum Teil deutliche Geschlechtsunterschiede (siehe Abbildung 27).

So nehmen Manner haufiger als Frauen ,Betriebssport™ in Anspruch, Frauen jedoch
haufiger ,Raucherentwdhnung” und ,Ruckenschule”. Hinsichtlich der Angebote zu

Abbildung 27: Nutzung von PraventionsmaBBnahmen zur Gesundheitsforderung/
Verhaltenspravention nach Geschlecht.
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Datenquelle: iga, 2007



LIA.transfer 8 79

Tabelle 24: Teilnahme an MaBBnahmen zur Gesundheitsférderung
und Préavention (in Prozent) nach Geschlecht.

MaBBnahme Manner

Vorsorge- und Gesundheitsuntersuchungen 81,7 83,3
Kantine mit Angeboten zur gesunden Erndhrung 70,5 62,2
betriebliche Gespréachs- oder Arbeitskreise zu

Gesundheitsproblemen 56,9 551
MaBnahmen zur Riickengesundheit 453 50
Angebote zur Entspannung und Stressbewiltigung 41,3 494
Fitnessraum, der unentgeltlich genutzt werden kann 378 324
GesundheitsmaBnahmen fiir Mitarbeitende iiber 50 31 40
Finanzieller Zuschuss fiir ein Fitnessstudio 336 331
betriebliche Sportgruppe 371 27
Vorgesetzten-Gesprach mit Mitarbeitenden,

die haufiger krank waren 339 24
Hilfe bei der Bewiltigung von Mobbing und Konflikten 10,3 171

MaBnahmen zur Suchtpravention oder zur
Raucherentw6hnung 12,6 78

Datenquelle: Zok, 2009

~Ernahrungsfragen” oder , Stressbewaltigung* zeigen sich nur minimale Unter-
schiede (deutschlandweit) (iga, 2007).

Eine weitere Untersuchung konstatiert, dass Frauen (deutschlandweit) etwas hau-
figer als M&nner an ,Vorsorge- und Gesundheitsuntersuchungen®, MaBnahmen zur
~Ruckengesundheit”, MaBnahmen zur ,Entspannung und Stressbewaltigung”,
~Hilfe bei der Bewaltigung von Konflikten” und ,,Gesundheitsmaf3nahmen fur Mit-
arbeiter ab 50" teilnehmen (Zok, 2009). Mé&nner nehmen (deutschlandweit) hin-
gegen haufiger das Angebot der , Kantine mit Angeboten zur gesunden Ernahrung”
an, einen unentgeltlich nutzbaren ,Fitnessraum®, eine , betriebliche Sportgruppe”,
das ,Vorgesetztengesprach fur Mitarbeitende, die haufiger krank waren” oder
~Suchtpravention oder Raucherentwoéhnung” (siehe Tabelle 24) (Zok, 2009).
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Zusammenfassung.

Zu Fragen des Angebots und der Inanspruchnahme von MaRnahmen des Arbeits-
schutzes und der Gesundheitsférderung liegen nur vereinzelt Daten differenziert
nach Geschlecht und noch seltener Daten differenziert nach Herkunft vor. Die ver-
fagbaren Daten zeigen, dass Manner haufiger von Angeboten zur Gesundheitsfor-
derung wissen. Hinsichtlich der tatsachlichen Teilnahme verzeichnen Frauen jedoch
zum Teil hohere Werte. Im Hinblick auf die Inanspruchnahme spezifischer Maf3nah-
men zeigen sich differenzierte Ergebnisse je nach MaBnahme und Geschlecht. Wei-
terhin bewerten Beschéaftigte turkischer Herkunft verschiedenste MaBnahmen des
Arbeitsschutzes und der Gesundheitsforderung besser als die Vergleichsgruppe.
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/. Reflexion der Ergebnisse und Ausblick.

7.1 Reflexion der Ergebnisse.

Das Thema ,Diversitat in der Arbeitswelt” kann nicht unabhéngig vom Anliegen der
Sicherheit und Gesundheit behandelt werden. So zeigen die vorliegenden Erkennt-
nisse unterschiedliche Belastungs- und Beanspruchungsauspragungen sowie Diffe-
renzen hinsichtlich der Teilhabemoglichkeiten an Arbeitsschutz und Gesundheitsfor-
derung zwischen Mannern und Frauen sowie Beschaftigten verschiedener Herkunft.

Dabei ist anzumerken, dass Daten Gber Erwerbstatige mit Migrationshintergrund
nur vereinzelt verfigbar sind. Wenn tberhaupt differenziert wird, erfolgt die Unter-
scheidung oftmals nur nach deutscher oder nicht-deutscher Staatsangehorigkeit.
Daneben ist zu bertcksichtigen, dass die Gruppe der Beschaftigten mit Migrations-
hintergrund und/oder nicht-deutscher Staatsangehorigkeit selbst eine hdchst he-
terogene Gruppe darstellt.

Die spezifischen Arbeitsbelastungen bei Mannern (zum Beispiel haufiger korper-
liche Belastungen) und Frauen (zum Beispiel Infektionsgefahren) erklaren sich vor
allem durch die gesellschaftlich geprégten, genderspezifischen Tatigkeitsprofile.
So uberwiegt der Anteil der Ménner in korperlich belastenden Berufen (vgl. Kapitel
3.8) (Robert Koch-Institut, 2014) und der Anteil der Frauen in Berufen des Gesund-
heits- und Sozialwesens, in denen etwa die Gefahr von Infektionen eine Rolle spielt.
Bemerkenswert ist, dass sich Frauen bei gleichen Arbeitsanforderungen starker
beansprucht fuhlen. Mogliche Erklarungen beziehen sich auf die Kumulation von
arbeitsbezogenen und weiteren Belastungsfaktoren. Gimbel & Nielbock (2012)
beschreiben erhohten Stress bei Frauen infolge niedrigerer Hierarchiestufen, emo-
tional belastenderer Tatigkeiten, des Kampfes gegen Vorurteile und der zusatzli-
chen Belastung durch Hausarbeit und Kindererziehung (Gimbel & Nielbock, 2012).
Als weitere Faktoren kommen die Beschaftigungsverhaltnisse in Betracht, etwa
haufigere atypische Beschaftigung (vgl. Kap 3.6) oder Konflikte

zwischen beruflichen und privaten Lebenswelten.

Weiterhin zeigt sich, dass Manner einen besseren subjektiven Gesundheitszustand
und weniger haufig Erschopfungssymptome berichten als Frauen. Als mogliche
Ursachen kommen sowohl ein sozial erwiinschtes Antwortverhalten im Zusammen-
hang mit Geschlechterstereotypen (Gimbel & Nielbock, 2012) in Frage als auch die
Belastung durch eine schlechte Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. die aus
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der Doppelbelastung resultierende Fehlbeanspruchung (Institut DGB-Index Gute
Arbeit, 2017).

Dies zeigt, dass eine umfassende Auseinandersetzung mit arbeitsbezogenen Be-
lastungen auch Einflusse aus anderen Lebenswelten und die durch diese bestehen-
den Verpflichtungen in Betracht ziehen muss.

In NRW geben 16 Prozent der Beschéftigten die Betreuung von Kindern und Ju-
gendlichen, vier Prozent die Betreuung pflegebedurftiger Personen und 14 Prozent
ehrenamtliche Tatigkeiten an. Die Betreuung von Kindern und Jugendlichen sowie
jene von pflegebedurftigen Personen wird Uberwiegend von Frauen berichtet
(LIA.nrw, 2014).

Ein Konflikt zwischen Arbeit und privaten Verpflichtungen einhergehend mit ge-
sundheitlichen Beeintrachtigungen wie Erschépfung wird somit insbesondere fur
Frauen deutlich. Aber auch fur Manner spielen Konflikte zwischen Arbeit und priva-
ten Verpflichtungen zunehmend eine Rolle (Kroll, Miters, Rattay & Lampert, 2016;
Oechsle & Reimer, 2016).

Die haufigeren arbeitsbedingten Belastungen und Beanspruchungen erklaren sich
aus den Tatigkeitsprofilen dieser Beschaftigtengruppen. So arbeiten zwei Drittel
der Beschaftigten mit Migrationshintergrund in Berufen mit niedrigem Qualifika-
tionsniveau (Broszka et al., 2010) wie un- und angelernten Tatigkeiten (Hoppe,
2011a). In Verbindung damit stehen korperliche Arbeitsbelastungen ebenso wie
Belastungen durch Monotonie und taktgebundenes Arbeiten (Grofmeyer, 2010;
Oldenburg et al., 2010).

Die Uberreprasentation von Mdnnern bei Arbeitsunfallen erklart sich zu Teilen
durch die unterschiedliche Verteilung der Arbeitszeiten. So sind weiblich Versicher-
te haufiger teilzeitbeschaftigt (siehe Kapitel 3.4), wodurch sie geringe Expositions-
zeiten gegeniiber Gefahren haben (DGUV Deutsche Gesetzliche Unfallversiche-
rung, 2017b). Dartber hinaus gehen die typischen Mannerberufe mit erhéhten
Unfallrisiken einher (zum Beispiel Baugewerbe, verarbeitendes Gewerbe). Eine
Rolle durften ferner Geschlechtsrollenklischees sowie eine androzentrisch geprag-
te, gesundheitsabtragliche Arbeitsethik spielen, denen zufolge sich Manner mit
hdherer Wahrscheinlichkeit risikoaffin verhalten (Robert Koch-Institut, 2014).
Versicherte nicht-deutscher Staatsangehorigkeit, insbesondere fachlich nicht aus-
gebildete Arbeiter, die erst seit kurzer Zeit an dem jeweiligen Arbeitsplatz tatig sind,
verrichten haufiger Téatigkeiten, die ein erhdhtes Unfallrisiko aufweisen (Robert
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Koch-Institut, 2008), was zum Teil ihren erhdhten relativen Anteil an Arbeitsunfal-
len erklaren konnte.

Einzelanalysen von Unfallhergangen weisen auf eine mangelnde Verstandigung
als wichtige Unfallursache hin (Robert Koch-Institut, 2008). Auch weitere Unter-
suchungen beschreiben Sprach- und Verstandigungsprobleme als besondere
Herausforderung in multikulturellen Belegschaften (Grofmeyer, 2010; Vowinkel et
al., 2013).

Die geschlechtsabhéangig unterschiedlichen Schwerpunkte bei den Berufskrankhei-
ten-Diagnosen lassen sich ebenfalls durch die verschiedenen Tatigkeitsfelder erkla-
ren. So sind Manner zum Beispiel haufiger in den Bereichen des verarbeitenden
Gewerbes und des Baugewerbes tatig und weisen vor allem Berufskrankheiten wie
Larmschwerhorigkeit und Asbestose auf (vgl. Kapitel 3.8).

Bei Beschaftigten mit Migrationshintergrund kommt besonders den sozialen Stres-
soren eine komplexe Bedeutung zu. Einerseits sind fehlende Unterstutzung und
Zusammenhalt unter Kolleginnen und Kollegen fur Befindlichkeitsstérungen aus-
schlaggebend (vgl. Vowinkel, 2013), andererseits berichten insbesondere Beschaf-
tigte aus den Herkunftslandern Russland, Polen und Ttrkei Gber geringere Belas-
tungen infolge von Konflikten mit Vorgesetzten und unfairer Behandlung als
Beschéaftigte ohne Migrationshintergrund (Hoppe, 2011b). Besonders die Unter-
stutzung durch Kolleginnen und Kollegen scheint fur Beschaftigte mit Migrations-
hintergrund im Umgang mit Unsicherheiten von grof3er Bedeutung zu sein (Hoppe,
2011a). Handlungsspielraume werden von vielen Beschaftigten mit Migrationshin-
tergrund dagegen oft nicht als Ressource erlebt.

Zu Fragen des Angebots und der Beteiligung an MaBBnahmen des Arbeitsschutzes
und der Gesundheitsférderung liegen nur vereinzelt Daten differenziert nach Diver-
sity-Dimensionen vor. Haufig sind diese auch schon élter. Dies ist im Hinblick auf
Validitat und Generalisierbarkeit der Erkenntnisse zu beriicksichtigen.

Das Vorliegen einer Gefahrdungsbeurteilung wird haufiger von Mannern angege-
ben, was moglicherweise im Zusammenhang mit der branchen- und betriebs-
groBenabhéngigen Reprasentation von Mannern und Frauen im Erwerbsleben steht
(vgl. Kapitel 3.8). Vergleichbare Erklarungen lassen sich fur die Inanspruchnahme
von PraventionsmaBnahmen heranziehen. So nutzen Manner, die haufiger im ver-
arbeitenden oder Baugewerbe tatig sind, eher MaBnahmen zum Larmschutz, wah-
rend Frauen, mit typischen Tatigkeitsschwerpunkten im Gesundheits- und Sozial-
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wesen, MaBnahmen zum Hautschutz praktizieren. Weiterhin lasst sich das
geringere Wissen um Praventionsangebote bei Frauen vor dem Hintergrund atypi-
scher Beschéaftigungsverhaltnisse und damit verbundener Zeit- und Kommunika-
tionsdefizite erklaren (vgl. Kapitel 3.6). Hinsichtlich der Teilnahme an MaBBnahmen
zur Gesundheitsforderung zeigen sich keine eindeutigen Ergebnisse. Offenbar
nehmen aber mehr Frauen an betrieblichen MaRnahmen teil, obwohl sie weniger
dartber informiert sind. Dieser Befund geht konform mit der Evaluation der Inan-
spruchnahme verhaltenspraventiver MaBnahmen in setting-tbergreifenden Unter-
suchungen, die aufzeigt, dass Frauen ein starkeres Gesundheitsbewusstsein haben:
Frauen nehmen haufiger an Praventionskursen teil (MDS & GKV Spitzenverband,
2017), Vorsorgeuntersuchungen in Anspruch (Robert Koch-Institut, 2015) und sind
insgesamt gegentber Pravention und Gesundheitsforderung aufgeschlossener
(Pauli & Hornberg, 2010).

Uber die gesamten Erkenntnisse hinweg muss einschrankend darauf hingewiesen
werden, dass die Ergebnisse durch sozial erwlinschtes Antwortverhalten verzerrt
werden kénnen. Beispielsweise gestatten Geschlechtsrollenklischees die Artikula-
tion von Beschwerden eher Frauen als Mannern (Gumbel & Nielbock, 2012). Auch
in Bezug auf das Antwortverhalten von Beschéftigten mit Migrationshintergrund
mussen mogliche systematische Fehler in Betracht gezogen werden. Diese kénnen
unter anderem entstehen durch sozial erwlnschtes Antwortverhalten — insbeson-
dere bei ungesichertem Aufenthaltsstatus oder durch die mangelhafte Erreichbar-
keit von Personen, die keine ausreichenden Deutschkenntnisse besitzen. Auch ist
denkbar, dass nur Personen ohne deutsche Staatsburgerschaft befragt wurden,
deren Deutschkenntnisse ausreichend waren (Haasen & Yagdiran, 2000; Olden-
burg et al., 2010; Owens, Timothy & O'Rourke, 2000 zitiert nach Hoppe, 2011a).

7.2 Ausblick.

Die dargestellten Befunde, die gesetzlichen Grundlagen (wie Arbeitsschutzgesetz,
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz) und die Notwendigkeit, Fachkrafte be-
schaftigungsfahig zu halten, machen deutlich, dass groBer Handlungsbedarf
besteht.

In einer Zeit, die von Globalisierung und Digitalisierung, von Umweltkrisen, demo-
grafischem Wandel und Migrationsbewegungen gekennzeichnet ist, lassen sich ge-
sellschaftliche Wohlfahrt und ein gutes Zusammenleben nur verwirklichen, wenn
vorhandene Vielfalt anerkannt und empathisch gelebt wird. Auf Ebene der Betriebe
und Organisationen muss es in diesem Kontext das langfristige Ziel sein, ein Arbeits-
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umfeld zu schaffen, das frei von Vorurteilen ist, das daran interessiert ist, strukturel-
le Benachteiligungen zu identifizieren und abzubauen, und das sich konsequent und
selbstkritisch mit eigenen Benachteiligungsstrukturen auseinandersetzt.

Auf Basis der Befunde der Expertise werden im Folgenden Handlungsempfehlun-
gen formuliert. lhre Wirksamkeit hédngt davon ab, dass sie von allen beteiligten
Akteurinnen und Akteuren mitgetragen und im Sinne eines vernetzten Konzepts
auf Uberbetrieblicher, betrieblicher und individueller Ebene umgesetzt werden.

Die Foérderung von Diversity in der Arbeitswelt steht in einem engen Zusammen-
hang mit gesamtgesellschaftlichen Tendenzen. Vor diesem Hintergrund ist zu beto-
nen, dass es im Betrieb und in Lebenswelten darum gehen muss, eine Kultur der
Toleranz, Akzeptanz und sozialen Durchlassigkeit zu starken. Diversity-freundliche
MaBnahmen im Betrieb bzw. bei der Arbeit werden insofern von einem entspre-
chenden gesellschaftlichen Klima beférdert — andererseits tragen sie auch dazu
bei, dieses zu entwickeln und zu stabilisieren.

Uberbetriebliche Ebene.

B Auf Uberbetrieblicher Ebene sind gleichberechtigte Zugange zum Arbeitsmarkt
zu ermoglichen. Es wird empfohlen, Voraussetzungen dafir zu schaffen, dass
bei Einstellungsverfahren bestehende Regelungen (zum Beispiel AGG) und
gegebenenfalls neue Regelungen konsequenter umgesetzt werden.

B Uberbetriebliche Netzwerke — bestehend aus Betrieben und tberbetrieblichen
Akteuren wie Sozialversicherungstragern, Sozialpartnern und Verb&nden —
sollten zur Férderung von Diversity sowie zur Unterstitzung der von Inter-
sektionalitat betroffenen Personen gebildet und forciert werden.

B Beider Einrichtung von Uberbetrieblichen Gremien und Arbeitsgruppen in
Verbindung mit der Besetzung von Expertinnen und Experten und Fuhrungs-
positionen sollte starker darauf geachtet werden, dass die Vielfalt der gesell-
schaftlichen Gruppen abgebildet wird.

H Die arbeitsweltbezogene Berichterstattung sollte ausdifferenziert und hinsicht-
lich spezifischer Diversity-Dimensionen (insbesondere ,Migrationshinter-
grund") spezifiziert werden. Dies gilt insbesondere fur mogliche Foérderkriterien
zur Unterstitzung von Aktivitaten der Berichterstattung.
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B Forschungsprojekte und insbesondere Langzeitstudien sind erforderlich, die
die Bedarfe schwer erreichbarer Zielgruppen identifizieren und geeignete Inter-
ventionen ermitteln, um diesen Bedarfen nachzukommen. Dabei ist differen-
zierter zu erheben, wie verschiedene Einflussfaktoren und Variablen bei der
Entstehung von Belastungen und Beanspruchungen zusammenwirken.

B Praxisnahe Handlungshilfen sowie Beratungs- und Unterstitzungsangebote zur
Umsetzung eines diversity-sensiblen Arbeitsschutzes bzw. einer entsprechen-
den Gesundheitsforderung (etwa mit einer spezifischen Beurteilung der Ar-
beitsbedingungen bzw. Gefahrdungsbeurteilung sowie diversity-sensiblen Pra-
ventions- und GesundheitsférderungsmaBnahmen) sollten vorgehalten werden.

B Essollten Anreize fur die Einfuhrung eines Diversity Managements gesetzt
werden.

B Die mit Arbeitsschutz und Gesundheitsférderung befassten Organisationen
sollten Wert darauf legen, dass einzustellendes Personal den Anspriichen an
Vielfalt in unterschiedlichen Dimensionen gentgt.

Betriebliche Ebene: iibergreifende Aspekte.

B Auf der betrieblichen Ebene wird empfohlen, ein Diversity Management
einzufuhren und in allen Strukturen und Prozessen Diskriminierung zu ver-
meiden. Positionen, die im Betrieb fur Arbeitsschutz und betriebliche
Gesundheitsforderung relevant sind, konnten diversitatsbewusst besetzt
werden und das Aus- und Weiterbildungssystem fur Arbeitsschutzexpertinnen
und -experten diversity-freundlicher gestaltet werden.

B Sowohl Fuhrungskrafte als auch betriebliche Arbeitsschutzexpertinnen und
-experten sollten fur Diversity-Belange sensibilisiert und qualifiziert werden.
Beschaftigtenvertretungen und betriebliche Arbeitsschutzakteurinnen und
-akteure sollten im Rahmen ihrer Aufgaben und Rechte Gleichstellungsforde-
rungen stellen.

B Stellenausschreibungen mussen diversitatssensibel gestaltet werden.
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Betriebliche Ebene: Aspekte auf der Team- und der individuellen Ebene.

B Einzelne Beschéftigte und Teams sollten fur ein diversity-bewusstes Miteinan-
der sensibilisiert werden. Hierflir eignen sich neben QualifizierungsmaBnahmen
insbesondere auch Teamsupervision und Mediation in Konfliktfallen.

B Far Minderheitengruppen auf Beschaftigtenebene sollten Vertrauenspersonen
geschult und eingesetzt werden, deren Aufgabe eine niedrigschwellige Beratung
und Beschaftigtenvertretung, aber auch die Ermutigung zur Partizipation und
Interessensartikulation darstellt.

Diese und weitere Handlungsempfehlungen mussen diskutiert und weiterentwi-
ckelt werden. Grundsatzlich gilt aber, dass, um ein Handeln im Sinne von Vielfalt
und Fairness zu erméglichen, eine auf Menschenrechten, Gerechtigkeit und Solida-
ritat basierende Praventionskultur und ein gemeinsames, konzertiertes Handeln
aller angesprochenen Akteurinnen und Akteure auf Uberbetrieblicher und betrieb-
licher Ebene erforderlich ist.

Grenzen finden Handlungsempfehlungen im Sinne eines diversity-sensiblen Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes dort, wo eine Kultur der Vielfalt nur an der Ober-
flache bekundet und eine vordergrundig , diversity-gerechte” Sprache praktiziert
wird, ohne dass eigene Haltungen und unbewusste Machtanspriiche kritisch reflek-
tiert werden. Zum Teil kénnen solche , korrekten Sprachregelungen® die Tendenz
verstarken, eine kritische Selbstreflexion zu verhindern.

Dort, wo gesellschaftliche Strukturen diversity-aversen Tendenzen unterliegen und
die Existenz hegemonialer Verhaltnisse verstarken, werden diversity-gerechte Akti-
vitaten grundlegend erschwert. Dies gilt insbesondere fur 6konomisch getriebene,
einseitig auf Effizienz und Verwertbarkeit ausgerichtete Prozesse und Entscheidun-
gen, die als selbstverstandlich angesehen und nicht weiter hinterfragt werden. Vor
diesem Hintergrund ist es von groBBer Bedeutung, sich dartber bewusst zu werden,
inwieweit auf entsprechenden Pramissen der Verwertbarkeit basierende Steue-
rungsansatze den ethischen Ansprichen der Vielfalt und der Akzeptanz von Diffe-
renz zuwiderlaufen und dies zu explizieren.

Grenzen finden Handlungsempfehlungen ferner dort, wo Diversity auf singulare und
abgegrenzte Projekte zeitlich und strukturell limitiert ist und sich ein umfassender
Inklusionsgedanke nicht verwirklichen kann. Eine mangelnde Kooperationsbereit-
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schaft und oftmals vorhandene strukturell bedingte Kooperationshemmnisse, etwa
in Form gegenlaufiger Anreize wie Wettbewerbsstrukturen, personeller Unterbeset-
zung, von Rollen- und Aufgabendiffusion und anderen mehr, tragen, wie gezeigt,
ihren Teil zum Erhalt der Begrenzungen bei.

7.3 Offene Forschungsfragen.
Aus den Ausfuhrungen in der Expertise leiten sich folgende Forschungsfragen ab:
Gesellschaftlich-strukturelle Ebene.

1.  Wielassen sich bereits vorhandene Konzepte der Inklusion, die meist auf
die Kategorie ,Behinderung" ausgerichtet sind, so formulieren, dass sie alle
Aspekte von Diversity umfassen und die Grundlage fur eine vielfaltsorientierte
Gestaltung von Arbeit und anderen Lebenswelten bieten?

2. Wie mussten vorhandene Gesetzesgrundlagen erweitert und neu interpretiert
werden, damit sie den Ansprtchen an eine diversity-gerechte Gestaltung von
Arbeits- und Lebenswelten gerecht werden?

3. Inwieweit tragen gesellschaftliche und institutionelle Strukturen zum Erhalt
hegemonialer Verhaltnisse bei und an welchen Stellen musste angesetzt wer-
den, um Verénderungen in Richtung gleichberechtigter Teilhabe zu schaffen
und Benachteiligungen — etwa im Hinblick auf die Kategorien Geschlecht und
Migration — abzubauen?

4. Wie lassen sich die Kriterien der menschengerechten Gestaltung von Arbeit so
erweitern und interpretieren, dass sie dazu beitragen, eine diversity-orientierte
Kultur in den Betrieben und ein diversity-gerechtes Verstandnis von Arbeits-
schutz zu beférdern?

Uberbetriebliche Ebene.
5. Welche Strukturen und Anreize auf Ebene der Uberbetrieblichen Institutionen
behindern die Zusammenarbeit der Akteurinnen und Akteure mit dem Ziel,

eine diversity-gerechte Gestaltung von Arbeits- und Lebenswelten zu férdern?

6. Welche Qualifizierungskonzepte sind erforderlich, um die Handelnden auf
der Gberbetrieblichen Ebene (Praventions- und Beratungsdienste der Sozial-
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versicherungstrager sowie des staatlichen Arbeitsschutzes) in die Lage zu ver-
setzen, die Anforderungen an eine diversity-gerechte Arbeitsgestaltung in ihre
Beratungsangebote zu integrieren?

7. Wie kdnnen Ansatze einer diversity-orientierten menschengerechten Gestal-
tung von Arbeit in die Ausbildungsinhalte — sowohl im Bereich der beruflichen
Bildung als auch in der akademischen Qualifizierung — integriert werden, um
die spateren Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sowie Arbeitnehmenden fur
die Belange eines vielfalts- und gesundheitsférderungsorientierten
Arbeitsschutzes zu sensibilisieren?

Betriebliche Ebene.

8.  Wie mussen Ansatze des Diversity Managements gestaltet sein, damit sie zu
den Selbstkonzepten und den Arbeitsroutinen von Klein- und Mittelbetrieben
passen und von diesen akzeptiert werden?

9. Welche Hurden und welche Anreize bestehen derzeit in Betrieben — vor allem
im Bereich von Klein- und Mittelbetrieben — diversity-gerechte Strukturen und
Prozesse zu etablieren? Fur welche Probleme kénnen Konzepte des Diversi-
ty-Managements geeignete Losungen bieten (zum Beispiel Fachkraftemangel,
Besetzung von Ausbildungsstellen)? Welche Anforderungen sind daftr zu be-
achten und welche nicht intendierten Effekte treten bei der Umsetzung auf?

10. Welche sind geeignete Ansprechpartner fur Klein- und Mittelbetriebe, die
fahig sind und ein ausreichendes Mal3 an betrieblichem Vertrauen genief3en,
um die Unternehmen dazu motivieren zu kénnen, Diversity Management zu
etablieren?
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Prof. Dr. Gudrun Faller, Professorin fir Kommunikation und Intervention im
Kontext von Gesundheit und Arbeit an der Hochschule fir Gesundheit in Bochum.

Prof. Dr. Faller ist Diplom-Gesundheitswissenschaftlerin (MPH), Diplom-Sozial-
padagogin, Fachkraft fur Arbeitssicherheit und Aufsichtsperson nach § 18 SGB VII.
Als solche war sie mehrere Jahre bei einem Trager der Gesetzlichen Unfallversiche-
rung tatig. lhre aktuellen Lehr- und Forschungsschwerpunkte richten sich auf
Fragen einer menschengerechten Gestaltung von Arbeit, der Verbindung von be-
trieblicher Gesundheitsférderung und Arbeitsschutz sowie auf die Herausforderun-
gen einer diversity-gerechten Arbeitsgestaltung und des Umgangs mit neuen
Arbeitsformen. Prof. Dr. Faller hat zahlreiche Interventionsprojekte im Bereich der
gesundheitsfordernden Organisationsentwicklung realisiert und analysiert.

Jennifer Becker, Wissenschaftliche Mitarbeiterin und Studiengangskoordinatorin
far den Vollzeitstudiengang M.A. ,,Gesundheit und Diversity in der Arbeit” am De-
partment of Community Health an der Hochschule ftir Gesundheit in Bochum.

Jennifer Becker studierte Rehabilitation, Pravention und Gesundheitsmanagement
(M.A.) und vertiefte ihre fachliche und methodische Expertise berufsbegleitend im
Fach Psychologie (B.Sc.). Sie war im betrieblichen Gesundheitsmanagement eines
mittelstandischen Unternehmens sowie an der Deutschen Sporthochschule Kéln
und der Katholischen Hochschule NRW in verschiedenen Forschungsprojekten ta-
tig. Seit Oktober 2017 ist sie als Wissenschaftliche Mitarbeiterin an der Hochschule
far Gesundheit tatig.

Aktuelle Arbeitsschwerpunkte umfassen neben der Koordination des Vollzeitstu-
diengangs M.A. ,Gesundheit und Diversity in der Arbeit” verschiedene Aktivitaten
im Feld Gesundheit, Diversity und Arbeit sowie die ErschlieBung von Berufsbildern
und Entwicklungen im Feld Community Health.
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Trends in der Arbeitswelt:
Diversity und Gesundheitsschutz als

zentrale Erfolgsfaktoren.

, Interview mit Prof. Dr. Jutta Rump, Direktorin des Instituts
fur Beschaftigung und Employability.

¢ Frau Rump, was sind die aktuel-
len Megatrends in der Arbeitswelt?

Es gibt eine Vielzahl von Megatrends.

Erst einmal die demografischen
Trends: Alterung in der Gesellschaft,
Verknappung des Nachwuchses und
Verlangerung der Lebensarbeitszeit
sowie ein demografisch bedingtes sin-
kendes Angebot an Arbeitskraften —
insbesondere an Fachkraften. Dann die
technisch-6konomische Seite: Hier
sind Internationalisierung, Globali-
sierung, Digitalisierung, Kuinstliche
Intelligenz, Beschleunigung, Komplexi-
tat, Zuwachs- und Vernetzungsdichte
zu nennen. Zudem ist eine Entwicklung
hin zur Veréanderung als Normalzu-
stand zu beobachten. Als gesellschaft-
liche Entwicklungen gelten Nachhaltig-
keit, Individualisierung, Feminisierung,
Wertewandel, Work-Life-Balance

als eigenstandiger Lebensentwurf,
Polarisierung. Des Weiteren wird
Diversity als ein eigener Megatrend
gelistet.

¢ Sie beschreiben Diversity
als eigenen Megatrend.
Was bedeutet das genau?

Diversity heif3t Vielfalt. Und wenn man
Diversity oder Vielfalt zu Ende denkt,
und zwar ganz kategorisch, endet

man in der Individualisierung und
Individualitat. Es geht also darum, jeden
Menschen in seiner Einzigartigkeit, in
seiner Personlichkeit, in seinen speziel-
len Lebensumstanden, in seinem kultu-
rellen und religidsen Hintergrund als
Einzelperson zu sehen.
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¢ Welche Dimensionen von Diversi-
ty gibt es in der Arbeitswelt?

Zu den gangigen Dimensionen gehoéren
Gender, Generationen, Alter, Kultur,
Menschen mit Einschréankungen und
ohne Einschrankungen, Lebensentwr-
fe/Lebensphasen. Religion gehort heu-
te ebenso dazu.

¢ Wie wiirden Sie zum Beispiel die
Dimension ,,Generationen-Diversi-
tat" beschreiben?

Jeder ist neben seiner Personlichkeit,
seiner Individualitat, den menschlichen
Basiswerten auch beeinflusst durch
seine Sozialisationszeit, und die scheint
sich im Zeitablauf gedndert zu haben.
Und genau das ist Thema der Genera-
tionen-Diversitat. Die ersten 20 Lebens-
jahre haben sich fur einen Menschen
als sehr beeinflussend herausgestellt.
Diese ersten 20 Jahre sind somit auch
ein Teil von dem, was ich als richtig und
falsch empfinde, was ich als wichtig und
nicht wichtig ansehe, was zum Teil auch
meinen Wertehintergrund darstellt.
Man kann im Zeitablauf sehen, dass
sich Sozialisationsmuster verandern.
Eine altere Generation, beispielsweise

die ,Baby-Boomer-Generation”, ist
anders grol3 geworden als die heutige
junge Generation.

¢ Wie sieht das denn im Betrieb
aus? Wie sieht der betriebliche
Handlungsrahmen im Sinne des Di-
versity Managements aus? Was kann
man tun, um der Vielfalt gerecht zu
werden? Welche Stolperfallen und
Risiken gibt es dabei?

Grundséatzlich ist Diversity Manage-
ment ein sehr umfassendes Thema. Es
geht in einem ersten Schritt darum,
Menschen fir dieses Thema zu sensibi-
lisieren. Es ist sehr wichtig, deutlich zu
machen: Was versteht man unter Diver-
sity Management, was bedeutet Diver-
sity Management, welche Konsequen-
zen sind damit verbunden? Daruber
hinaus ist mit einer Sensibilisierung die
Schaffung eines Bewusstseins fur Ste-
reotype verbunden. Ganz einfach aus-
gedruckt: Welche unterschiedlichen
Muster haben wir auch in unseren Koép-
fen? Jeder von uns hat Stereotype im
Kopf, was grundsatzlich nicht schlecht
ist, weil es in ganz schwierigen Situatio-
nen hilft, relativ zligig eine Einordnung
vorzunehmen. Es hilft, eine unbekannte

' 4 B geht also darum, jeden Menschen in seiner
Einzigartigkeit, in seiner Personlichkeit, in seinen spe-
ziellen Lebensumstanden, in seinem kulturellen und
religiosen Hintergrund als Einzelperson zu sehen. &é&
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Situation zu sondieren. Aber wenn ein
Stereotyp zu einem Vorurteil wird und
sich im Kopf verfestigt, ohne tatsachlich
die Person als solche noch zur Kenntnis
zu nehmen, in dem Moment wird ein
Stereotyp zu einer Stereotypenfalle und
damit zu einem Vorurteil. Das nachste,
was zu Diversity Management gehort,
ist eine gewisse Unternehmenskultur.
Eine Kultur der Offenheit, der Toleranz,
des Respekts... also bestimmte Werte
zu haben, die man auch tatséachlich lebt
und bei denen man auch darauf achtet,
dass sie gelebt werden. Dies muss sich
dann in Fihrung sowie Kommunikation
und Kooperation fortsetzen. Zudem
darf es kein Lippenbekenntnis sein, das
auf schénem Papier gedruckt oder im
Intranet hinterlegt ist. Damit wird deut-
lich, dass eine Diversity-Kultur immer
mit einer Verbindlichkeits- und Konse-
quenzkultur verbunden ist. Verstoit
jemand dagegen, dann muss hinge-
guckt und ein Gesprach gefthrt wer-
den. Und wenn das nicht reicht, mussen
Konsequenzen aufgezeigt und auch
umgesetzt werden. Glaubwurdigkeit —
gerade in Sachen Diversity Manage-
ment — lasst sich ohne Verbindlichkeit
und Konsequenzkultur nicht implemen-
tieren.

¢ Das wiirde ja bedeuten, dass es
im Unternehmen eine Aufgabe fiir
die Fiihrungskraft ist, aber auch fiir
Personal- und Betriebsratinnen und
-rate und eigentlich dann ja auch fiir
alle Beschiftigten?
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Absolut. Das ist wie ein Grundgesetz.
Wir darfen auch nicht gegen das Grund-
gesetz verstoBen. Und es gibt viele Ins-
tanzen und Institutionen, die darauf
achten, dass es eingehalten wird. Die
gleiche Logik gilt fir den Betrieb. Damit
sind Unternehmensleitung, Fihrungs-
kréafte, Personal- und Betriebsratinnen
und -rate ebenso im Boot wie alle Kolle-
ginnen und Kollegen. Ein weiterer zent-
raler Aspekt ist die Diversity-Strategie.
In der betrieblichen Praxis hat sich im
Rahmen der Sensibilisierung fur Vielfalt
und der Implementierung von Diversity
Management der Top-Down-Ansatz als
vorteilhaft erwiesen. Man sollte nicht
darauf hoffen, dass ein Bottom-Up-Pro-
zess oder gar die Partisanen-Strategie
funktioniert. Zum Top-Down-Ansatz
gehort, dass die Diversity-Strategie Teil
der Unternehmensstrategie ist. Nur so
schaffen wir Verbindlichkeit und Konse-
quenzkultur.

Ebenfalls wichtig fur das Diversity Ma-
nagement ist das Handlungsfeld
Personalmanagement. Vielfalt und Indi-
vidualisierung mussen in der Personal-
entwicklung, in der Personalbindung
sowie im Personaleinsatz berucksich-
tigt werden. Dartber hinaus bilden die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
und die damit verbundenen Konzepte
Diversitat ab. Auch die Zusammenset-
zung von Teams spielt im Diversity Ma-
nagement eine Rolle. Lassen Sie uns
zusammenfassen: Zu Beginn steht die
Sensibilisierung, gefolgt von der norma-
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tiven Ebene der Unternehmenskultur.
Auf der strategischen Ebene bedarf es
eines Top-Down-Ansatzes sowie einer
Verknupfung mit der Unternehmens-
strategie. Auf der operativen Ebene
geht es um Personaleinsatz, Personal-
entwicklung, Bindung der Mitarbeiten-
den bis hin zur Work-Life-Balance.

¢ Wenn man jetzt als betriebliche
Kraft, die das umsetzen soll, davor-
steht, hat man ja irgendwie das
Problem: Auf der einen Seite muss
ich die Leute Gruppen zuordnen, auf
der anderen Seite muss ich die
Individualitat beriicksichtigen. Wie
vermeide ich denn, dass sich dann
die ndchste Stereotypisierung
verfestigt?

In einem kleinen Betrieb bekommen Sie
das mit der Einzelbetrachtung gut in
den Griff. Die Frage ist eher, ob Sie das
im GroB3konzern genauso gut hinkrie-
gen. Je mehr Mitarbeitende, desto mehr
Komplexitat. In vielen groBeren Betrie-
ben machen wir deshalb eine Art ,Rolle
rackwarts”. Obwohl uns die Bedeutung
der Individualisierung im Kontext von
Vielfalt bewusst ist, kehren wir in die
Kerndimensionen des Diversity Ma-
nagements zurtck, weil wir nur so die
Komplexitat, die sich mit Individualisie-
rung ergibt, handhabbar machen koén-
nen. Wir beginnen also wieder, in die
Kategorien Frauen, Manner, Generatio-
nen usw. einzuordnen. Damit es jetzt
tatsachlich nicht in einem Stereotyp
endet, braucht es die Fuihrungskraft. Es

wird zur zentralen Fihrungsaufgabe, im
Team die Individualisierung umzuset-
zen. Die Fuhrungskraft ist die Person,
die verantwortlich dafur ist, dass es
individuell wird. Und das bedeutet, dass
die Fuhrungskraft sehr sensibilisiert
sein muss in Bezug auf Stereotype und
Stereotypenfallen.

¢ Haben Sie aus lhrer Arbeit und
der Begleitung von Betrieben ein
konkretes Beispiel, wie so etwas gut
gelingen kann?

Ich kann Ihnen das im Prinzip mit mei-
nem Team erklaren. Nehmen wir mal
das Thema Lebensphasen. Wir haben
beispielsweise einen Werkzeugkasten
zum Thema Lebensphasenorientierung.
Als relevante Lebensphasen haben wir
die Themen Familie, Pflege, privat initi-
ierte Weiterbildung sowie burgerschaft-
liches und zivilgesellschaftliches Enga-
gement, also Ehrenamt, identifiziert. Es
gibt naturlich viel mehr Lebenssituatio-
nen, aber wir haben einen Schwerpunkt
gelegt. Dann haben wir Berufsphasen
geclustert: Einstiegsphase, Wachs-
tumsphase, Projektleiterphase und
Ausstiegsphase. In diesem Kasten, Sie
mussen ihn sich wie eine Matrix vorstel-
len, gibt es also viele Schubladen. Zum
Beispiel die Schublade ,,Familie und
Wachstumsphase”. Und wenn Sie jetzt
die Schublade aufziehen wirden, dann
wirden Sie darin bestimmte MafRnah-
men finden. Ich, als Leiterin des Insti-
tuts, habe jetzt diesen Werkzeugkasten
an der Hand und den nehme ich mitin
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y & 4 Es wird zur zentralen FUhrungsaufgabe, im Team
die Individualisierung umzusetzen. Die Fuhrungskraft
ist die Person, die verantwortlich dafur ist, dass

es individuell wird.

das Gesprach mit der Mitarbeiterin
oder dem Mitarbeiter. Wahrend des
Gesprachs ergibt sich dann eventuell
Handlungsbedarf. Der Werkzeugkasten
gibt mir nun die Méglichkeit, individuell
unter Bertcksichtigung der Instituts-
rahmenbedingungen die passende L6-
sung zu finden und anzubieten.

¢ Haben Sie ein Beispiel fiir den
Inhalt einer solchen Schublade?

In der Schublade ,,Familie und Wachs-
tums- bzw. Reifephase” finden wir zum
Beispiel diverse Moéglichkeiten der Fle-
xibilisierung von Arbeitszeit, Mobile
Arbeit, Unterstitzung bei der Organi-
sation von Kinderbetreuung oder Fe-
rienbetreuung und Informationsange-
bote zu dem Thema. Sie finden auch
die Verlinkung zu Angeboten eines Ins-
tituts, das hilft, wenn man aus der Ba-
lance gerat. Flexible Arbeitszeiten fin-
den Sie Ubrigens so ziemlich in jeder
Schublade. Denn die Schubladen sind
meistens nicht nur mit einem Instru-
ment befullt.

¢ Welche Chance hat ein Diversity
Management, wie Sie es beschrie-
ben haben, fiir Gesundheit und Si-
cherheit am Arbeitsplatz?

Das Thema Gesundheit gilt zunachst
natdrlich auch als eigene Diversi-
ty-Kerndimension: Menschen mit Ein-
schrankungen und ohne Einschrén-
kungen. Wichtig ist der Grundsatz:
Wir wollen die Menschen in ihrer
Individualitat wahrnehmen. Dartber
hinaus ist zu konstatieren, dass die
Differenzierung Gber die Kerndimen-
sionen der Vielfalt fur sich genommen
bereits einen Effekt auf Gesundheit
und Wohlbefinden hat. Wennich
Menschen nicht Gber einen Kamm
schere, sondern sehr viel spezifischer
auf die Bedurfnisse eingehe, halte ich
sie eher in der Balance. Und wenn es
Menschen in der Balance hélt, werden
viele Situationen als weniger belastend
wahrgenommen und der Anteil der
Entlastungen steigt, was dann
wiederum zur Gesundheit beitragen
kann. Damit wird doch sehr deutlich,
dass wir Uber Werteorientierung und
ein Mind Set reden.
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v & 4 Wenn ich Menschen nicht Uber einen Kamm
schere, sondern sehr viel spezifischer auf die Be-
durfnisse eingehe, halte ich sie eher in Balance. &k

¢ Sie haben gerade auch iiber die individualisierten Kimmern um die
Aufgaben der Fiihrungskrafte ge- Mitarbeitenden; umso wichtiger ist
sprochen. Hat die Fiihrungskraft bei es,dass Fuhrungskrafte den Nutzen und
der Umsetzung eines Diversity Ma- den Mehrwert von Diversity fur den
nagements eine zentrale Schiliissel- Betrieb, fur sich selbst als Fuhrungs-
rolle? Scheitert die Umsetzung, kraft und als Person sowie flr die Be-
wenn die Fiihrungskraft nicht mit- schaftigten erkennen.

spielt?

Ja, genau. Die Fuhrungskraft ist das
Zunglein an der Waage. Sie ist das
Scharnier oder die Schnittstelle. Gleich-
zeitig sind Fuhrungskréfte eine Art Fla-
schenhals — Druck im operativen Tages-
geschaft bei gleichzeitigem

Prof. Dr. Jutta Rump, Professorin fur Allgemeine Betriebswirtschaftslehre mit
Schwerpunkt Internationales Personalmanagement und Organisationsentwicklung
an der Hochschule Ludwigshafen.

Daruber hinaus ist sie Direktorin des Instituts fur Beschaftigung und Employability
(IBE) in Ludwigshafen — eine wissenschaftliche Einrichtung der Hochschule Lud-
wigshafen und Forschungsschwerpunkt des Landes Rheinland-Pfalz. In zahlreichen
Unternehmen und Institutionen in Deutschland, Osterreich und der Schweiz ist
Jutta Rump als Prozessbegleiterin tatig. Sie hat dartber hinaus Mandate in Wirt-
schaft und Gesellschaft.

Seit 2007 gehort Jutta Rump zu den ,,40 fuhrenden Képfen des Personalwesens*
(Zeitschrift Personalmagazin) und zu den zehn wichtigsten Professorinnen und
Professoren fur Personalmanagement im deutschsprachigen Raum.
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Gewerkschaftliche

1

Gestaltungsmoéglichkeiten.

¢ Der technologische und demo-
grafische Wandel stellt die Betriebe
und Verwaltungen in NRW vor grof3e
Herausforderungen. Wie kdnnen
Gewerkschaften diese
Entwicklungen proaktiv im Sinne der
Beschaftigten mitgestalten, was
kann die Politik tun?

Digitalisierung ist die Chance, den Men-
schen von vielen monotonen Tatigkei-
ten zu entlasten. Allerdings muss auch
die Politik daftir sorgen, dass der Ein-
satz digitaler Technologien mehr Frei-
heit und Selbstbestimmung fur die
Menschen ermoglicht, und nicht weni-
ger. Dafur muss die Tarifbindung auch
auf die Plattformékonomien ausgewei-
tet werden. Und ganz wichtig: Der Ge-
setzgeber muss flr einen erweiterten
Arbeitnehmerinnen- bzw. Arbeitneh-

Interview mit Dr. Sabine Graf, stellvertretende Vorsitzende
des Bezirks Nordrhein-Westfalen des
Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB).

merbegriff sorgen, um mit dem Arbeits-
und Sozialrecht auch diese Beschaftig-
ten zu schatzen.

Besonders in Zeiten technologischen
und demografischen Wandels missen
Unternehmen mit den Gewerkschaften
dafur sorgen, dass die Beschaftigten
gute Arbeitsbedingungen vorfinden.
Gute Arbeit bedeutet ein ausreichendes
Einkommen, soziale Sicherheit sowie
die Gleichberechtigung von Mannern
und Frauen — und naturlich auch die
Arbeit in einem gesunden Arbeitsum-
feld. Mitbestimmung und Tarifvertrage
sind wichtige Gestaltungselemente der
Digitalisierung und des demografischen
Wandels. GroRe Chancen liegen daher
in einer Ruckkehr tarifloser Unterneh-
men in Sozialpartnerschaft und Tarif-
vertrag.
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’ ’ Gute Arbeit bedeutet ein ausreichendes Einkom-
men, soziale Sicherheit sowie die Gleichberechtigung
von Mannern und Frauen — und naturlich auch die Ar-

beit in einem gesunden Arbeitsumfeld.

¢ In vielen Branchen sind gut
qualifizierte Fachkréfte rar. Was
miissen Betriebe leisten, um insbe-
sondere den Bedarfen der Auszubil-
denden gerecht zu werden?

Zuerst muss sich die Situation in der
Ausbildung verbessern. In NRW waren
2018 nur 68,7 Prozent der Auszubilden-
den mit ihrer Ausbildung zufrieden. Das
wissen wir aus einer Untersuchung,

die die DGB-Jugend NRW jghrlich vor-
stellt.

2018 stand das Thema ,, Arbeitszeiten in
der Ausbildung” im Mittelpunkt. Unsere
Befragung zeigt, dass Uberstunden,
standige Erreichbarkeit und regelmafi-
ge Schichtarbeit fur viele Azubis in
NRW an der Tagesordnung sind. So gibt
Uber ein Drittel der Auszubildenden an,
regelmaBig Uberstunden zu machen,
knapp ein Viertel arbeitet regelmaiig
im Schichtdienst und ein Funftel muss
auch in der Freizeit immer oder haufig
fur den Betrieb erreichbar sein.

Die Befragung zeigt aber auch, dass es
grofBe Unterschiede zwischen den ein-
zelnen Ausbildungsberufen gibt. Wah-

rend zum Beispiel tber 60 Prozent der
Hotelkaufleute regelmaBig Uberstun-
den machen mussen, sind Zerspa-
nungstechnikerinnen und -techniker,
Industriemechanikerinnen und -mecha-
niker sowie Bankkaufleute selten be-
troffen. Wird von 40 Prozent der Fach-
verkauferinnen und -verkaufer im
Lebensmittelhandwerk erwartet, in der
Freizeit fur den Betrieb erreichbar zu
sein, gilt das bei Bankkaufleuten nur far
drei Prozent. Unter dem Strich kann
man sagen: Die Berufe, in denen standi-
ge Uberstunden, Erreichbarkeit und
Schichtarbeit fur die Azubis alltaglich
sind, sind dieselben, die auch bei der
Gesamtbewertung der Ausbildungs-
qualitat schlecht abschneiden.

Deutlich ist, dass in den betroffenen
Branchen zuwenig getan wird, um die
Ausbildungsbedingungen nachhaltig zu
verbessern. Es sind seit Jahren diesel-
ben Berufe, bei denen wir grof3e Mangel
in der Ausbildung feststellen. Konse-
quenzen sind erhdhte Abbrecherzahlen
oder Schwierigkeiten, iberhaupt Aus-
zubildende zu finden. Der Fachkrafte-
mangel ist hier hausgemacht. Anstatt
den Jugendlichen den Schwarzen Peter
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zuzuschieben, brauchen wir eine Quali-
tatsoffensive fur Ausbildung in den Be-
trieben und Schulen, um zukunftig in
der sich stark andernden Arbeitswelt
mithalten zu kédnnen.

¢ Welchen Beitrag zur betriebli-
chen Integration von Migrantinnen
und Migranten leisten die Gewerk-
schaften in NRW?

Besondere Bedeutung hat das Thema
Integration in der Phase der Aushbil-
dung. Da sind die Ausbilderinnen und
Ausbilder gefordert, auf die unter-
schiedlichen Bedurfnisse der Auszubil-
denden einzugehen. Hierbei unterstut-
zen die Gewerkschaften zum Beispiel
mit ,,Aida“. Dieses Bildungsprogramm
wird vom DGB-Bildungswerk NRW
durchgefuhrt. Aida hat nichts zu tun mit
groBRem Gesang oder Urlaub auf hoher
See. Aida steht fur Akzeptanz, Integra-
tion und Diversitat in der Ausbildung. Es
ist Teil des Bundesprogramms ,,Demo-
kratie leben” und wird vom Bundesfa-
milienministerium gefordert. Unser Ziel
ist es, mit den Betrieben bedarfsge-
rechte Module zu entwickeln, in denen
die Ausbilderinnen und Ausbilder ge-
schult werden. Damit mochte Aida dazu
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beitragen, dass sich bei Ausbilderinnen
und Ausbildern ein starkeres Bewusst-
sein entwickelt, welche strategische
Rolle sie bei der padagogischen Betreu-
ung in der betrieblichen Ausbildung
einnehmen. Dies gilt gerade fur die Her-
ausforderung, immer mehr Menschen
mit Migrationshintergrund in den Aus-
bildungsprozess zu bekommen und zu
einem erfolgreichen Abschluss zu ver-
helfen.

¢ Welche Rolle spielt das Thema
Vielfalt und Chancengleichheit fiir
die Arbeit von Betriebs- und Perso-
nalrdtinnen und -rdten, beispielswei-
se in Betriebs- und Dienstvereinba-
rungen?

In den Betriebs- und Dienstvereinba-
rungen hat das Thema Vielfalt in jings-
ter Zeit Fahrt aufgenommen. So wurden
zahlreiche Tarifvertrage abgeschlossen,
in denen die Beschaftigten zwischen
Entgelt und Freizeit wahlen kénnen.
Und die Erfahrung damit zeigt, dass
viele Beschaftigte Freizeit gewahlt ha-
ben, die sie fur familiare Verpflichtun-
gen oder fur personliches Engagement
nutzen — oder auch, um sich von der
Arbeit Entlastung zu verschaffen. Das

y & 4 Insgesamt heif3t dies, in Zukunft Arbeitszeitkon-
zepte zu entwickeln, die zu unterschiedlichen Lebens-
konzepten passen; sprich zu Arbeitszeiten zu kommen,

die zum Leben passen und nicht umgekehrt.
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ist eine ganz neue Sichtweise, die auf Thema geschlechtergerechte Entloh-
Erwerbsarbeit gerichtet wird; in Zukunft ~ nung wird von immer mehr Betriebs-
wird das noch mehr an Bedeutung ge- und Personalratinnen und -raten aufge-
winnen. Insgesamt heil3t dies, in Zu- griffen. Sei es bei Beurteilungsfragen
kunft Arbeitszeitkonzepte zu entwi- und -richtlinien oder bei der Ermittlung
ckeln, die zu unterschiedlichen eventueller Entgeltungleichheiten im
Lebenskonzepten passen; sprich zu Betrieb. Hier steht den Interessenver-
Arbeitszeiten zu kommen, die zum Le- tretungen das Instrument des , EG-

ben passen und nicht umgekehrt. Das Checks" zur Verfugung.

Dr. Sabine Graf, stellvertretende Vorsitzende des Bezirks Nordrhein-Westfalen des
Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB).

Dr. Sabine Graf ist seit 2010 stellvertretende Vorsitzende des DGB-Bezirks Nord-
rhein-Westfalen. Sie ist alternierende Vorsitzende des Vorstands der Deutschen
Rentenversicherung Rheinland und Mitglied des Verwaltungsrates der AOK Rhein-
land/Hamburg.

2009 war sie Geschaftsfuhrerin der Arbeitnehmergruppe der CDU/CSU-Bundes-
tagsfraktion, ab 2008 Referentin bei der Arbeitnehmergruppe der CDU/CSU-Bun-
destagsfraktion und von 2001 bis 2008 Referentin fur Europa-, Umwelt- und Agrar-
politik beim Bundesvorstand der |G Bauen-Agrar-Umwelt (IG BAU). Zuvor leitete sie
das gewerkschaftlich-parlamentarische Buro beim Bundesvorstand der IG BAU in
Frankfurt/Main und davor arbeitete sie als wissenschaftliche Mitarbeiterin beim
Forschungsinstitut fur Arbeiterbildung in Recklinghausen.

Dr. Sabine Graf studierte an der Universitat Duisburg Geschichte, Deutsch und
Erziehungswissenschaften und promovierte 1996 im Fach Geschichte.
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Aus der Perspektive der Bauindustrie:
Arbeitsgestaltung flr alternde
Belegschaften und Integration Gefllchteter.

Interview mit Dirk Griinewald,
Prasident Bauindustrieverband NRW e.V.

¢ Angesichts der demografischen
Entwicklung in Deutschland sind
Verbdnde und Betriebe in vielen
Branchen gefordert, attraktive Ar-
beitsbedingungen und Anreize zu
schaffen, um qualifizierte Arbeits-
kréfte zu gewinnen und zu halten.
Welche Anstrengungen werden dies-
beziiglich in der Bauindustrie unter-
nommen?

Die Bauindustrie hat schon vor einigen
Jahren verstanden, dass sie sich mehr
anstrengen muss, um qualifiziertes Per-
sonal zu finden und zu halten. Deswe-
gen bietet die Bauindustrie heute hoch-
attraktive Arbeitsplatze fur
verschiedene Alters-, aber auch Quali-
fizierungsstufen. Zuerst einmal steht
die Bauindustrie noch immer fur die
sprichwortliche , dritte Chance” und
gibt jungen Menschen mit brtichigen
Erwerbsbiografien eine Perspektive. Bei
uns kann jeder anpacken, egal welche

Probleme er in den Jahren zuvor zu
bewaltigen hatte. Die Bauindustrie bie-
tet extrem sichere Arbeitsplatze.
Deutschland baut! Dank der seit mehre-
ren Jahren guten Baukonjunktur und
dem noch immer hohen Sanierungsbe-
darf steht fest: Der Bau hat Perspektive!
Dabei ist jeder Tag anders, jeder unse-
rer Beschéaftigten erschafft etwas mit
seiner eigenen Hande Arbeit. Und fur
die Anstrengungen im Sommer sieht
unser moderner Tarifvertrag Aus-
gleichszeitraume im Winter vor.

¢ Inwiefern haben Sie bei der
Gestaltung der Ausbildung die
Bediirfnisse der jungen Menschen
im Blick? Welche Anreize schaffen-
Sie, um motivierte Auszubildende
zu gewinnen?

Hatten Sie gewusst, dass die Bauindus-
trie mit die hochsten Ausbildungsver-
gutungen zahlt? Mit 785 Euro monatlich
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im ersten Ausbildungsjahr und bis zu
1.410 Euro im dritten zahlen wir zum
Beispiel deutlich besser als das allseits
beliebte KFZ-Mechatronikergewerbe.
Damit kdnnen Auszubildende in der
Bauindustrie friher und einfacher auf
eigenen Beinen stehen und ihr Leben
vollkommen selbststéndig gestalten.
Diese Freiheit ist uns wichtig. Zugleich
sind wir gerade mit Hochdruck dabei,
unsere Ausbildung zu digitalisieren. Wer
heute lernt, Baumaschinen zu fuhren,
sitzt in unserem Ausbildungszentrum,
kurz ABZ, in Oberhausen an hochmo-
dernen Simulatoren, die die Realitat
bestechend genau nachzeichnen. Und
dann verfugt unsere Branche naturlich
noch Uber zahlreiche Fort- und Weiter-
bildungsmaoglichkeiten. Ambitionierten
Facharbeiterinnen und Facharbeitern
bieten wir zum Beispiel eine Fortbildung
zum ,Bauleitungsassistentinnen
oder-assistenten” oder sogar den be-
rufsbegleitenden Studiengang mit Ba-
chelor-Abschluss ,Baustellenmanage-
rinnen und -managern” an, der auch
ohne Abitur erworben werden kann.
Zugleich gewinnt das Duale Studium

STANDPUNKTE

immer mehr an Bedeutung. Junge en-
gagierte Menschen kénnen hier den
Zweiklang von Theorie und Praxis von
der Pike auf erlernen.

¢ Seit 2015 sind vermehrt junge
Menschen vor Kriegen und Konflik-
ten aus ihrer Heimat geflohen. Viele
von ihnen leben nun in Nordrhein-
Westfalen. Inwiefern beteiligt sich
die Bauindustrie an der gesell-
schaftspolitischen Aufgabe, diesen
jungen Menschen eine berufliche
Perspektive zu bieten und damit
den Grundstein fiir eine selbstbe-
stimmte Zukunft zu legen?

Die nordrhein-westfélische Bauindust-
rie hat bereits sehr fruhzeitig Verant-
wortung fur die Aufnahme und Integra-
tion geflohener Menschen Uber-
nommen. In unserem Essener Ausbil-
dungszentrum haben wir 2015 und
2016 unter dem Stichwort ,Qualifizie-
rung mit Unterbringung” rund 40 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer mit
Deutschkursen und Bau-Praxislehrgéan-
gen begleitet.

' & 4 Die Bauindustrie hat schon vor einigen Jahren ver-
standen, dass sie sich mehr anstrengen muss, um

gualifiziertes Personal zu finden und zu halten.
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P ¥ Durch die zunehmende Industrialisierung der
Branche verlagert sich das Arbeiten langsam, aber si-
cher von der Baustelle in die Fabrik. Denken Sie an Bau-
teile oder ganze Bauwerke, die in Zukunft aus dem
3D-Drucker kommen werden oder an komplett in

Fabrikhallen vorgefertigte Bauelemente.

Unseren Mitgliedsunternehmen wurde
in Form von ,Speed-Datings" die Mog-
lichkeit gegeben, die jungen Menschen
kennenzulernen und lhnen eine Ausbil-
dung anzubieten. In unserem ABZ
Hamm wurden insgesamt 15 Fluchtlin-
ge in Kooperation mit dem Kolpingwerk
aufgenommen, in unserem ABZ Kerpen
haben wir sogar rund 80 Fltichtlinge in
unserem Berufskolleg aufgenommen,
weitere 19 unbegleitete Minderjahrige
wurden in einem 24/7-Programm be-
treut und qualifiziert. Fur diese beson-
dere Form der Integrationsleistung wur-
de unser ABZ Kerpen mit dem
Hermann-Schmidt-Preis des Bundes-
instituts fur Berufsbildung fur innovative
Beispiele aus der Berufsbildungspraxis
ausgezeichnet. Unsere Ausbildungszen-
tren Oberhausen und Kerpen sind vom
Bundeswirtschaftsministerium zudem
als ,Willkommenslotsen™ anerkannt.

¢ In Zeiten, in denen jede dritte
erwerbsfdhige Person élter als fiinf-
zig Jahre alt ist, stellt sich die Fra-
ge, wie es gelingen kann, die Ar-
beitsfahigkeit der Beschaftigten
moglichst lange zu erhalten. Welche
MaBnahmen beziiglich der taglichen
Arbeitsgestaltung und Gesundheits-
forderung werden diesbeziiglich in
lhrer Branche umgesetzt? Wo be-
steht Unterstiitzungsbedarf bei den
Mitgliedern lhres Verbandes?

Zahlreiche Mitgliedsunternehmen
zeichnen sich durch einen besonderen
Arbeits- und Gesundheitsschutz aus.
Klar ist: Neben der Gewinnung von
Fachkraften massen qualifizierte Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter heute vor
allem gehalten werden. Unsere Unter-
nehmen zeigen sich deshalb entspre-
chend kreativ. Von Gutscheinen far Fit-
nessstudios Uber Firmensport bis hin
zu fest in den Tag integrierten Gymnas-
tikibungen zur Lockerung der Muskula-
tur reichen die Ideen im Bereich des
Gesundheitsschutzes.
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Durch die zunehmende Industrialisie-
rung der Branche verlagert sich das
Arbeiten langsam, aber sicher von der
Baustelle in die Fabrik. Denken Sie an
Bauteile oder ganze Bauwerke, die in
Zukunft aus dem 3D-Drucker kommen
werden oder an komplett in Fabrikhal-
len vorgefertigte Bauelemente. Witte-
rungs- und Larmeinflisse werden da-
durch reduziert. In gar nicht allzu
ferner Zukunft sprechen wir Uber aus
dem Buro gesteuerte oder gar auto-
nom fahrende Baumaschinen, die den
Einsatz auf der Baustelle weiter redu-
Zieren.

Q Wie sieht aus lhrer Sicht ein
erfolgreicher Arbeitsschutz aus, der
die unterschiedlichen Bediirfnisse
und Fahigkeiten aller Beschaftigten
beriicksichtigt, und welche Unter-
stiitzung bendétigen lhre Mitglieds-
unternehmen dahingehend?

Der Arbeits- und Gesundheitsschutz
nimmt in der Bauindustrie eine her-
ausgehobene Rolle ein. Bereits in der

STANDPUNKTE

Ausbildung lernen unsere Auszubil-
denden, wie sie sich richtig zu verhal-
ten und zu bewegen haben und wie
mit Werkzeug umzugehen ist. Rucken-
schulungen und Hinweise zum gesun-
den Arbeiten sind fest in die Ausbil-
dung in unseren Ausbildungszentren
integriert. Im Rahmen des Kleingera-
tepasses bekommen unsere Auszubil-
denden praktisch dargelegt, wie
sicherheitsrelevantes Verhalten auf
der Baustelle aussieht. Aber auch der
technische Fortschritt hilft uns beim
Arbeits- und Gesundheitsschutz. Die
immer weiter automatisiert arbeiten-
den Baumaschinen sind heute mit
verfeinerten Sicherungsmodulen und
Sensoren ausgestattet, die zum
Beispiel eine Hinderniserkennung
beim Ruckwartsfahren beinhalten.
Gleichzeitig arbeiten wir mit der Be-
rufsgenossenschaft Bau (BG Bau)

an einer Initiative zur Sensibilisierung
unserer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, um Arbeitsunfalle

und Berufskrankheiten zu

reduzieren.

' 4 4 Klar ist: Neben der Gewinnung von Fachkréaften
mussen qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter heute vor allem gehalten werden.
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Dirk Griinewald, Bauindustrieverband Nordrhein-Westfalen e.V.

Geboren 1955, trat der ,,Osterfelder Jung” und Baufachwirt Dirk Griinewald bereits
in jungen Jahren in die von seinem Vater gegriindete Heinrich Grinewald GmbH &
Co. KG ein und fuhrt diese seitdem als Geschéftsfuhrender Gesellschafter.

Handlungsschwerpunkte des vor allem im Ruhrgebiet tatigen Unternehmens sind
der Wohnungs- und Industriebau, der Schlusselfertigbau, die Projektentwicklung
und die Ubernahme von Bautragergeschaften.

Seit 2014 ist Grunewald Préasident des Bauindustrieverbandes Nordrhein-Westfalen
e.V. und Mitglied im Préasidium des Hauptverbandes der Deutschen Bauindustrie
e.V., nachdem er zuvor von 1991 bis 2014 dem Berufsférderungswerk der Bauindus-
trie NRW ehrenamtlich vorstand. Nach langjahriger Tatigkeit als Prasident der In-
dustrie- und Handelskammer zu Essen, Muhlheim und Oberhausen ist Griinewald
zudem seit 2014 Ehrenpréasident der IHK.
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Gesunde Chancengleichheit im

Arbeits- und Gesundheitsschutz -

Wie lassen sich Vielfalt und Gender im Arbeits-
und Gesundheitsschutz praktisch umsetzen?

Prof. Dr. Nadine Pieck, Hochschule Magdeburg-Stendal.

Die groBte Herausforderung fur die Umsetzung von Gender und Diversity im Ar-
beits- und Gesundheitsschutz liegt vor allem in einer fachlich fundierten Konzep-
tion des Gegenstands. Hierfur mussen sich die Akteurinnen und Akteure zuallererst
auf das Thema einlassen und entsprechendes Wissen und Know-how aneignen.

Was bedeuten Gender und Diversity?

Gender und Diversity sind beides Kurzel fur dahinter stehende Gleichstellungs-
bzw. Antidiskriminierungskonzepte. Gender Mainstreaming, urspringlich ein
Konzept fur die Politik, zielt darauf ab, alle Prozesse und Entscheidungen fur die
Gleichstellung der Geschlechter nutzbar zu machen und dabei das bestehende
Geschlechterverhaltnis (Stiegler, 2000, Seite 8) zu bericksichtigen. Es handelt sich
um eine Art Gleichstellungsvertraglichkeitsprtfung (Cordes, 2008, Seite 717). Die
Grundidee ist, schon bei der Planung zu bedenken, wie sich Entscheidungen oder
Konzepte auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern auswirken kénnten. Dies
setzt eine grundliche Reflexion bestehender Verhaltnisse voraus. Werden beispiels-
weise Teilzeitbeschaftigte von der betrieblichen Zusatzrente ausgeschlossen, be-
nachteiligt dies Frauen, da tberwiegend Frauen Teilzeit arbeiten (Urteil BAG 3 AZR
430/96, Schiek, 2008). Es handelt sich hierbei um eine Form der mittelbaren Dis-
kriminierung, bei der eine scheinbar neutrale Verfahrensweise im Ergebnis dazu
fuhrt, dass Frauen benachteiligt werden. Damit ist das Verfahren bzw. die Regel
unzulassig. Gender Mainstreaming zielt auf die Uberprufung und Anpassung sol-
cher Regelungen, um die benachteiligende Wirkung zu vermeiden.
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Diversity ist ein Ansatz der Antidiskriminierung, der sich aus der US-amerikani-
schen Burgerrechtsbewegung heraus entwickelt hat. Diversity lasst sich mit Vielfalt
Ubersetzen. Damit wird das Phanomen einer vielfaltig zusammengesetzten Beleg-
schaft oder Organisation bezeichnet. Der Kerngedanke des Diversity-Ansatzes ist,
die Unterschiedlichkeit von Menschen anzuerkennen. Er richtet sich gegen den
Ausschluss von Menschen aufgrund ihrer Zugehorigkeit zu einer bestimmten
Gruppe. Er zielt auf die (verbesserte) Inklusion von Personen(gruppen), die bisher
benachteiligt waren oder deren Selbstversténdnis als von der Norm abweichend
gilt (Dobusch, 2015, Seite 59). Anerkennung richtet sich also gegen die Ausgren-
zung, Erniedrigung und Abwertung von Menschen aufgrund ihrer Zuordnung zu
einer Gruppe, entlang der Merkmale Hautfarbe, Herkunft, Geschlecht, sexuelle Ori-
entierung, Alter, Religion oder Abstammung (vgl. Grimm & Brodersen, 2016; Wa-
schau, 2011), wie es auch im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) gefor-
dert ist. Problematisiert wird demnach das Verhalten (wahrnehmen, bewerten,
entscheiden, interagieren) der dominanten (,normalen®) Gruppe. Diversity richtet
sich also gegen die Stereotypisierung von Menschen sowie daran anknupfende
Handlungen und Entscheidungen, zum Beispiel bestimmte Personen nicht einzu-
stellen, zu befordern etc.

In der praktischen Anwendung der Konzepte kommt es jedoch zu Verklrzungen
und Verkehrungen. So wird aus Gender Mainstreaming ,,gendern® — es missen
jetzt auch Angebote fur Manner gemacht werden —, allerdings ohne dabei die Frage
der Benachteiligung mitzufuhren. Diversity verkehrt sich ins Gegenteil, wenn nicht
individuelle Fahigkeiten anerkannt werden, sondern fur unterschiedliche Zielgrup-
pen geworben wird, etwa mit der besonderen Kommunikationsféahigkeit von Frauen
oder fur lebenséltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Uber besondere Kom-
petenzen im Vergleich zu jungeren verfugten. Damit werden Stereotype fortge-
schrieben, statt individuelle Vielfalt anzuerkennen. Das vorschnelle Anknipfen an
Eigenschaften von Personen — und damit an Stereotype — ist ein zentrales, konzep-
tionelles Problem bei der Umsetzung von Gender und Diversity.

Das Problem mit den Stereotypen - Eigenschaften sind nicht das Problem.

Ob ein Stereotyp positiv oder negativ besetzt ist, hangt davon ab, wie die in ihm
thematisierten Gruppen (zum Beispiel Frauen/Manner) aufeinander bezogen sind.
Das Stereotyp Hausfrau ist positiv konnotiert, weil Frauen und Ménner in der Paar-
beziehung kooperativ aufeinander bezogen sind. Die Hausfrau stutzt das Status-
gefalle zum Ernahrer/Mann und ist deshalb positiv. Das Stereotyp Karrierefrau
setzt Frauen und Méanner in Konkurrenz zueinander und ist negativ konnotiert — die
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Karrierefrau gefahrdet die Statusdifferenz zwischen Frauen und Mannern. Deutlich
wird auch, dass Hausfrau und Karrierefrau offensichtlich nicht die angeborenen,
genetischen oder biologischen Eigenschaften von Frauen widerspiegeln, sondern
bestehende Relationen zwischen verschiedenen Statusgruppen sowie die fur die
jeweilige Gruppe geltenden Regeln und Erwartungen. Stereotype haben eine sys-
temstabilisierende und Statusdifferenzen sichernde Funktion (Fiske et al., 2002;
Eckes, 2004). Rollenerwartungen und Stereotype beschreiben, was in bestimmten
Situationen als angemessenes bzw. erwiinschtes Verhalten gilt. Damit haben sie
eine deskriptive und praskriptive Funktion und strukturieren so das Verhalten. Von
Stereotypen lasst sich demzufolge nicht auf Eigenschaften oder gar auf die spezi-
fische Natur der jeweiligen Personengruppe schlieBen. In der Soziologie spricht
man auch von Naturalisierung als falscher Ursachenzuschreibung (Kastl, 2017, Sei-
te 268). Soziale Prozesse und Strukturen, die zu einer sozialen Ungleichheit bzw.
unterschiedlichem Verhalten fuhren, bleiben verborgen. Soziale Ungleichheit wird
stattdessen mit den Eigenschaften der Personen begriindet. Dies wird am Beispiel
der mittelbaren Diskriminierung von Teilzeitbeschaftigten deutlich: Die Uberrepra-
sentanz von Frauen in der Teilzeitarbeit reproduziert sich vor allem durch die be-
stehende Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mannern in der Familie und dem
Strukturkonflikt zwischen Beruf und Familie (Pieck, 2017, Seite 11). Gefestigt wird
die Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern durch entsprechende Rollenbilder
und -erwartungen. Diese sehen noch immer vor, dass sich vor allem Frauen um
Kinder und zu pflegende Angehdrige kimmern. Vater hingegen mussen sich noch
immer rechtfertigen, wenn sie wegen der Kinder drei Jahre zu Hause bleiben oder
in Teilzeit arbeiten méchten. Frauen kénnen und wollen erwerbstétig sein, stehen
aber vor realen Vereinbarkeitsproblemen und Rollenkonflikten, Manner kénnen und
wollen auch ihre Kinder erziehen, geraten aber ebenfalls in Rollenkonflikte und,
wenn sie Kinder erziehen und erwerbstatig sind, in ahnliche Vereinbarkeitskonflikte.
Beide Geschlechter geraten in belastende Konflikte, wenn sie die dominanten
Erwartungen an Mutter und Vater verletzen.

Die vermeintlichen besonderen Eigenschaften von Frauen oder Mé&nnern zu prei-
sen, 16st weder das Problem der Vereinbarkeit noch die damit verbundenen Status-
differenzen, Benachteiligungen oder Privilegierungen. Zielfihrender ist es, an den
jeweiligen Situationen anzusetzen.
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Stattdessen die Situation analysieren.

Aus der Perspektive des Arbeits- und Gesundheitsschutzes lasst sich daran sehr
gut anknUpfen: Welche Konstellationen von Belastungen und Ressourcen liegen
eigentlich vor?

Aus der Geschlechterforschung ist lange bekannt, dass die Arbeitsteilung in Beruf
und Familie ein zentraler Faktor fur die soziale Ungleichheit zwischen Frauen und
Méannern darstellt und mit unterschiedlichen Belastungen und Ressourcen einher-
geht. Wenn der Arbeits- und Gesundheitsschutz die Dimension Gender bericksich-
tigen mochte, ist er gut beraten, Konstellationen von Belastungen und Ressourcen
in Beruf und Familie zu analysieren (Pieck, 2013, Seite 94; Ducki, 2000). Der vor-
herrschende Blick auf die Erwerbsarbeit allein reicht nicht aus. Geht man von den
Gestaltungsansatzen gesunder Arbeit aus, sind elf Stunden Ruhezeit/Erholung
angeraten sowie Anforderungswechsel Uber die verschiedenen Tatigkeiten hinweg.
Wer neben dem Beruf auch Familienarbeit erledigen muss, verfiugt zum Beispiel
Uber weniger Erholungszeit. Wer beruflich und privat pflegt, dem fehlt es zudem an
Anforderungswechseln. Wer Pflege von Angehorigen und Erwerbsarbeit vereinen
muss (ebenso wie Kinderbetreuung), arbeitet oft Teilzeit, was zu deutlichen Ver-
diensteinbuBen und erhéhtem Risiko fur Altersarmut fuhrt. Teilzeit mag zwar zur
Reduktion der Exposition fuhren, birgt aber Benachteiligungen in anderen zentralen
Dimensionen sozialer Ungleichheit. Aufgrund der bestehenden Arbeitsteilung zwi-
schen den Geschlechtern sind Frauen deutlich haufiger von diesen Konstellationen
betroffen als Manner (vgl. zum Beispiel fur Pflegeberufe Nielbock, 2013; Afentakis,
2010).

Verteilung von Belastungen und Ressourcen in den Blick nehmen.

Es zeigt sich zudem, dass wir es beim psychischen Belastungsgeschehen immer
mit einer Vielzahl von Belastungen zu tun haben, deren Wirkung vom Zusammen-
spiel von Belastungen, Anforderungen und verfugbaren Ressourcen abhangt. Dies
fuhrt zu Problemen bei der Messung und Bewertung von Belastungen und fehlen-
den Ressourcen. Insbesondere bei konfligierenden Anforderungen — konzentriert
arbeiten und allzeit ansprechbar sein — oder Widerspruchen zwischen Anforderun-
gen und Ressourcen lassen sich keine Grenzwerte fur die einzelnen Belastungen
festlegen. Die Fehlbeanspruchung resultiert aus den ungtinstigen Konstellationen
aus Anforderungen und fehlenden Ressourcen — und die sind im jeweiligen Kontext
zu ermitteln. Der Umgang der Beteiligten mit den jeweiligen Anforderungen ist zu-
dem fur die gesundheitliche Auswirkung relevant. Ob Menschen konstruktiv mit
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Anforderungen umgehen kénnen, hangt zum einen von ihren Strategien ab, welche
sie erst entwickeln missen, zum anderen von den dafir erforderlichen Ressourcen,
insbesondere in Form von Handlungsoptionen (Handlungs- und Entscheidungs-
spielraume) (Kratzer, 2017, Seite 286). Konfligierende Anforderungen und Ziele
sowie eine prinzipielle Ressourcenknappheit lassen sich nicht vermeiden. Es geht
also darum, Kompromisse zu finden. Dies erfordert die Aushandlung von Interes-
sen und Bedurfnissen der Beteiligten (Schubert, 2019, Seite 43 ff). Das bedeutet
nicht, dass es keine Gestaltungshinweise gibt. EIf Stunden Ruhephase bleiben als
Empfehlung bestehen; wie das erreicht wird, ist jedoch im jeweiligen Kontext zu
untersuchen und bleibt Gegenstand von Aushandlungen. Es deutet sich zudem an,
dass die schiere Arbeitsmenge letztlich entscheidend dafur ist, ob Arbeit gesund-
heitsforderlich gestaltet werden kann (Pangert et al., 2016, Seite 41).

Beteiligung und Perspektivenvielfalt.

Die reine Expertenorientierung st6Bt spatestens bei der Bearbeitung und Optimie-
rung psychischer Belastungen an ihre Grenzen. Die Konstellationen von Belastun-
gen und Ressourcen lassen sich nur im jeweiligen Kontext und entlang der vielfalti-
gen Aufgaben und Arbeitsprozesse analysieren. Fur Arbeitsschutzakteurinnen und
-akteure ist es selbstverstandlich, tatigkeitsbezogene Belastungen zu ermitteln
sowie Bedingungen der Arbeit zu erfassen und zu bewerten. Daran lasst sich bes-
tens anknupfen, um bestehende Belastungen und Ressourcen auch aus Sicht der
Betroffenen zu ermitteln und zu bewerten. Die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA) (2014) empfiehlt hierfur zahlreiche beteiligungsorien-
tierte Instrumente (Befragungen, Workshopverfahren). Die Beteiligung der Betrof-
fenen ermoglicht zum einen, Uberhaupt das Zusammenspiel der Anforderungen
und Ressourcen zu analysieren — was passiert alltaglich, wie wird das Belastungs-
geschehen wahrgenommen, wie gehen die Beschéftigten damit um — und MaRnah-
men gemeinsam zu entwickeln und zu verhandeln. Es handelt sich hierbei um einen
organisationalen Lernprozess, wie Aufgaben und Arbeitsbedingungen auf andere
Weise gesundheitsforderlicher gestaltet und erledigt werden kénnen (Schubert,
2019). Zum anderen ermoglicht Beteiligung, die verschieden Perspektiven zur
Sprache kommen zu lassen und so als Perspektiven wahrnehmbar und verhandel-
bar zu machen. Dies entspricht dem Ansatz von Diversity, die bisher marginalisier-
ten Perspektiven der dominierten Gruppen systematisch einzubeziehen und so zu
neuen Losungen zu kommen.

Die Vielfalt der Perspektiven erstreckt sich dabei nicht nur auf benachteiligte Per-
sonengruppen, sondern gilt auch fur unterschiedliche Disziplinen. Um Phanomene



126 PRAXIS

wie soziale Ungleichheit und Diskriminierung erkennen zu kénnen, braucht es
entsprechendes Wissen und Know-how. Ein Blick in die Geschlechterforschung
(Soziologie, Cultural Studies, Queer Studies etc.) ist natzlich, um auf einer fach-
lichen Grundlage Konzepte zu entwickeln und umzusetzen (Pieck, 2017, Seite 16).

Leitplanken fiir das betriebliche Vorgehen.

Die Erkenntnisse aus der Geschlechter- bzw. Diversityforschung lassen sich durch-
aus gut mit den Handlungsorientierungen der Agierenden im Arbeits- und Gesund-
heitsschutz verknupfen.

Orientiert man sich dabei beispielsweise an dem im Arbeitsschutz tiblichen Regel-
kreis der Gefahrdungsbeurteilung, wie er im Arbeitsschutzgesetz vorgesehen ist,
kann die Gender- bzw. Diversity-Perspektive an unterschiedlichen Stellen integriert
werden.

Auf der strukturellen Ebene kénnen durch eine projektférmige Organisation ver-
schiedene Personengruppen und Perspektiven einbezogen werden, auch um
moglichst umfassend die betriebliche Realitat als Handlungsgrundlage abzubilden.
Es empfiehlt sich in der Sensibilisierungs- und Konzeptionsphase hierarchie- und
bereichsubergreifende Dialoggruppen (Bindl, Held, Pieck, 2018) einzusetzen, um
bei der Definition der Ziele, Kriterien und Handlungsbedarfe sowie der Entschei-
dungsfindung moglichst viele Perspektiven zu bertcksichtigen.

Bei der Definition der Ziele sollten diese auch aus der Perspektive der gesundheit-
lichen Chancengleichheit formuliert werden:

Diversity-Management.

B zielt auf Gleichstellung und damit auf die Vermeidung bzw. Beseitigung von
Diskriminierung ab,

B fordert anerkennendes Verhalten der Organisationsmitglieder als Grundlage
einer Vielfalt anerkennenden Kultur,

B identifiziert unmittelbar auf Geschlecht, Religion etc. bezogene belastigende
bzw. herabwirdigende Verhaltensweisen und Regelungen und vermeidet diese,
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B Gberpruft auch scheinbar neutrale Regeln, Vorschriften, Verfahren, Prozesse etc.
auf ihre potenziell benachteiligende Wirkung hin und veréndert diese.

Als Ziele mit Gesundheitsbezug lieBen sich beispielsweise formulieren (vgl. Pieck,
2017, Seite 25):

B Gesundheit von Frauen und Mannern gleichermafRen schitzen,
B Belastungen sollen reduziert und Fehlbeanspruchungen vermieden werden,
B Ressourcen zur Bewaltigung von Anforderungen starken,

B eine wertschatzende, von Fairness und Chancengleichheit getragene Kultur
fordern.

Ausgehend von Gesundheitszielen, die auch vor dem Hintergrund der Chancen-
gleichheit formuliert werden, entstehen richtungsweisende Fragestellungen fur
MaBnahmenentwicklungen in Betrieben.

Ein Bespiel fur die Integration von Gender in das professionelle Arbeitshandeln von
Arbeitsschutzakteurinnen und -akteuren liefert die schwedische Arbeitsinspektion
(The Swedish Work Environment Authority 2015). Sie analysiert das betriebliche
Geschehen anhand von Fragen, die sie mit den betrieblichen Agierenden diskutiert.
Ausgangspunkt ist die Frage ,Wie kdnnen die Arbeitsbedingungen fur Frauen und
Manner besser gestaltet werden?" Diese Frage stellen sich die Verantwortlichen im
institutionellen Arbeitsschutz zunéchst selbst. Das Fachteam der Arbeitsinspektion
lasst sich daraufhin schulen und fuhrt im Rahmen der Qualifizierung eigene Projek-
te und Erhebungen durch, um sich das notige Know-how anzueignen und das
Thema Gender in der Arbeitssicherheit und im Gesundheitsschutz besser zu ver-
stehen. Die Fragen der Inspektorinnen und Inspektoren orientieren sich, wie oben
angeregt, an der Verteilung von Belastungen und Ressourcen auf Frauen und Méan-
ner und beziehen Wahrnehmungs- und Deutungsmuster im Betrieb mit ein.
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Beispielfragen aus den unterschiedlichen Themenbereichen sind (Pieck, 2017,
Seite 42 1.):

Organisation.

B Welche Positionen haben Frauen und Manner inne? Wenn sie gleiche Positionen
innehaben, Uben sie dieselben Tatigkeiten aus?

B Falls Frauen und Manner unterschiedliche Tatigkeiten austben: Wie sehen die
jeweiligen Risiken fur Frauen und Manner aus?

B Haben alle Beschaftigten die Moglichkeit, ihre eigene Arbeitssituation zu be-
einflussen? Welche Personen oder Gruppen haben zum Beispiel ein hohes Ar-
beitstempo, ein maschinen- oder kundengesteuertes Arbeitstempo, fehlende
Entwicklungsmoglichkeiten oder sind physisch an den Arbeitsplatz gebunden?

B Wie sieht die Geschlechterverteilung in Arbeitsgruppen, Projektgruppen und
Entwicklungsgruppen aus?

Deutungsmuster.

B Gibt es Vorstellungen/Deutungsmuster im Unternehmen, dass manche
Tatigkeiten oder Arbeitsbereiche eher fur Frauen oder eher fur Manner ange-
messen sind?

Technik.

B Sind Arbeitsmittel am Arbeitsplatz sowohl fur kleine als auch groBe Hande bzw.
Koérper angepasst?

B Gibt es eine Schutzausristung, die passt — unabhangig vom Geschlecht?

Durch ihre Vorgehensweise und Fragestellung lenken die schwedischen Akteurin-
nen und Akteure die Aufmerksamkeit auf die Organisation, ihre Regeln und Prozes-
se sowie die vorherrschenden Deutungsmuster. So gelingt es, die betrieblichen
Praktiken zu reflektieren und Schritt fur Schritt zu verédndern. Zudem ist es notwen-
dig, schon in der betrieblichen Konzeptionsphase des Gesundheitsmanagements
die verschiedenen Perspektiven in einen Dialog zu bringen.
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Fazit.

Gender- und diversityorientierte Konzepte, zum Beispiel fur die Gefahrdungsbe-
urteilung oder Fuhrungskréafteworkshops, sollten so angelegt sein, dass die betrieb-
liche Praxis reflektiert werden kann, da soziale Ungleichheit im Rahmen vorliegen-
der Strukturen, betrieblicher Praktiken und in Interaktion von Beteiligten entsteht.
Eine Verkirzung von Gender und Gesundheit auf Sportangebote speziell fir Man-
ner wird der Sache nicht gerecht. Eingesetzte Instrumente zur Analyse sollten also
die unterschiedlichen fachlichen Grundlagen zu Gender und Diversity, Arbeit und
Gesundheit integrieren. Dies geschieht vorrangig durch:

die Analyse der Konstellationen von Belastungen und Ressourcen in Beruf

und Familie, um die bestehende Arbeitsteilung der Geschlechter und damit ver-
bundene systematische Ungleichverteilung von Belastungen und Ressourcen
berucksichtigen zu kdnnen.

Gleichzeitig gilt es, das Wesen der jeweiligen Tatigkeiten zu erfassen — Einbezug
der psychosozialen Belastungen in die Analyse.

Reflexion der eigenen geschlechtsbezogenen Rollenerwartungen, die oft den
Blick auf fur die Geschlechterrolle untbliche Belastungen verstellen (Nielbock &
Gumbel).

Beteiligung der Betroffenen: So gelingt eine angemessene Kontextualisierung
der Belastungen und Ressourcen; die vielfaltigen Perspektiven werden systema-
tisch eingebunden.

Dadurch lassen sich die jeweiligen Situationen analysieren und eine Stereotypi-
sierung von Frauen und Mannern oder anderen Gruppen vermeiden.

Einbezug aller Arbeits- und Tatigkeitsbereiche in die Analyse und Bearbeitung
— haufig fallen gerade Personengruppen mit besonders schlechten Arbeits-
bedingungen durch das Raster —, zum Beispiel Reinigungsdienste mit hohem
Frauenanteil mit Migrationshintergrund oder prekar Beschaftigte.
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Nach Einschatzung der Autorin verfigen die betriebliche Akteurinnen und Akteure
im Arbeits- und Gesundheitsschutz bereits tber zentrale Instrumente und Orientie-
rungen, die Gender- und Diversity-Aspekte anschlussfahig machen — Ansetzen an
der Situation, Belastungen und Ressourcen analysieren, beteiligungsorientiert vor-
gehen. Damit ware der nachste und einfachste Schritt zur Umsetzung ein beherz-
tes Voranschreiten und Ausprobieren.

Prof. Dr. Nadine Pieck, Hochschule Magdeburg-Stendal.

1994 bis 2000 Studium der Sozialwissenschaften an der Leibniz Universitat
Hannover (LUH). Bis 2016 wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut fur interdiszi-
plinare Arbeitswissenschaft an der LUH. Seit 2016 Professorin fur Gesundheits-
férderung und Pravention im Betrieb an der Hochschule Magdeburg-Stendal und
Mitglied im Netzwerk Gender in Arbeit und Gesundheit. Langjéhrige Erfahrung in
der Beratung und der Begleitung verschiedener Projekte im Bereich Gesundheits-
management. Forschungsschwerpunkte sind Gender und Diversity in der gesund-
heitsforderlichen Organisationsentwicklung sowie Gestaltung und Steuerung parti-
zipativer Prozesse im betrieblichen Gesundheitsmanagement/in der betrieblichen
Gesundheitsforderung. Professorin Pieck ist Direktorin des Instituts fir Gesund-
heitsforderung und Pravention in Lebenswelten.
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Geschlechtergerechter Arbeitsschutz.

Barbara Reuhl, Arbeitnehmerkammer Bremen.

Nur in gut der Hélfte aller Betriebe gibt es eine geeignete Arbeitsschutzorganisa-
tion oder eine angemessene Gefahrdungsbeurteilung. , Strukturen und Praktiken
des Arbeitsschutzes sind in kleinen und mittelgroRen Betrieben oft weniger stark
entwickelt als in GroBbetrieben”, bilanziert die Auswertung der Betriebs- und Be-
schaftigtenbefragungen im Rahmen der Dachevaluation der Gemeinsamen Deut-
schen Arbeitsschutzstrategie (GDA) (Sommer/Kerschek/Lenhardt, 2015, Seite 5).
Im Produktionsbereich, fur ,,Normalarbeit”, bei Wahrnehmung materiell-stofflicher
Gefahrdungen und mit einer betrieblichen Interessenvertretung stehen die Chan-
cen fur das Vorhandensein der Gefahrdungsbeurteilung und der vorschriftenge-
mafRen sicherheitstechnischen und betriebsarztlichen Betreuung am besten. Auch
PraventionsmaBnahmen richten sich Uberwiegend an gréBere Betriebe in manner-
dominierten Branchen, vor allem im verarbeitenden Gewerbe, und zu tber 60 Pro-
zent an mannliche Beschaftigte.

An Gesundheitszirkeln nehmen deutlich mehr Fihrungskréfte, Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren sowieArbeitsschutzakteurinnen und -akteure teil als Beschaf-
tigte ohne Fuhrungsaufgaben. Im Vergleich zu groBReren Organisationen braucht es
fur Aktivitaten in Kleinbetrieben einen héheren Aufwand, beispielsweise, weil nur
selten ein Betriebsrat vorhanden ist, der eine wichtige Multiplikatoren-Funktion hat
(vgl. Praventionsbericht, 2018, Seite 91 ff.).

Dem Anspruch nach sind Arbeitsschutz und Pravention geschlechtsneutral, doch
genau dies fuhrt nicht zu Geschlechtergerechtigkeit, sondern zu blinden Flecken.
Ob und wie Gestaltungsbedarfe vom Arbeitsschutz wahrgenommen, bewertet und
erreicht werden, hangt von sozial gepragten Geschlechterrollenbildern, Stereoty-
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pen und strukturellen Rahmenbedingungen ab, die insbesondere zur Benachteili-
gung von Frauen fuhren.”

Geschlechtersegregation in der Arbeitswelt.

Ménner und Frauen verteilen sich unterschiedlich auf Branchen und Berufe. Bei-
spielsweise sind Bereiche wie das Gesundheits- und Sozialwesen, Erziehung und
Unterricht und das Gastgewerbe frauendominiert, das Baugewerbe, Verkehr und
Lagerei und das verarbeitende Gewerbe sind Mannerdomanen. Nach der auf der
Berufsklassifikation beruhenden Statistik sind Frauen auf wenige Berufsgruppen
konzentriert, bei Mannern ist das berufliche Spektrum breiter. So liegt der Frauen-
anteil in funf Berufen (Koérperpflege, Floristik, Verkauf von Drogerie-/Apotheken-
waren, Medizinbedarf, Hauswirtschaft und Verbraucherberatung sowie Arzt- und
Praxishilfen) tber 90 Prozent, gegentber 26 technischen, handwerklichen und
Bauberufen mit einem Frauenanteil von weniger als zehn Prozent (vgl. Busch-Heiz-
mann, 2018). An der Teilung in Manner- und Frauenberufe wird sich absehbar wenig
andern. Junge Manner zieht es vorzugsweise in den Maschinenbau und die Fahr-
zeugtechnik, junge Frauen in medizinische Gesundheitsberufe und ins Buro (vgl.
Bundesagentur fur Arbeit, 2018, Seite 10 f.).

Trotz Anndherung der Bildungsabschlisse und Qualifikationen, Forderung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf verandert sich die Geschlechterverteilung in
der Arbeitswelt nur in kleinen Schritten. Die positive Arbeitsmarktentwicklung der
letzten zehn Jahre lasst sich im Wesentlichen auf die steigende Erwerbstatigkeit
von Frauen, jedoch vor allem auf Teilzeitarbeit zurtckfuhren (vgl. Deutscher Bun-
destag, 2018).

Seit Anfang der 1990er Jahre ist in Deutschland die durchschnittliche Wochenar-
beitszeit gesunken, der Abstand zwischen den Arbeitszeiten von Mannern und
Frauen hat sich vergroBert. Lange und Uberlange Arbeitszeiten in Vollzeit betreffen
Manner deutlich starker als Frauen (vgl. https://www.boeckler.de/51977.htm#).
Sechs von zehn der ausschlieBlich geringfiigig entlohnten Beschaftigten im Jahr
2017 waren Frauen. Teilzeitarbeit, Minijobs oder Arbeit auf Abruf sind in frauendo-
minierten Branchen, insbesondere im Gesundheits- und Sozialwesen, in Erziehung

7 Um Geschlechtergerechtigkeit herzustellen, wurde in der Europaischen Union mit dem Amsterdamer Ver-
trag von 1999 die Strategie des Gender Mainstreaming etabliert. Politik, Institutionen und Unternehmen sind
verpflichtet, bei ihren Entscheidungen die unterschiedlichen Auswirkungen auf die Lebenswirklichkeiten von
Frauen und Mannern systematisch zu berticksichtigen. Es geht nicht um das biologische (sex), sondern um
das soziale Geschlecht (gender), vgl. www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/gleichstellung-und-teil-
habe/strategie-gender-mainstreaming/strategie--gender-mainstreaming-/80436?view=DEFAULT.
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und Unterricht, Handel, Gastgewerbe und Privathaushalten verbreitet (vgl. Bundes-
agentur fur Arbeit, 2018, Seite 12 1.).

Die Weichen fur den weiteren Erwerbsverlauf werden bei der Familiengrindung
gestellt: Es liegt am biologischen Geschlecht, dass Frauen schwanger werden, Kin-
der gebaren und stillen, jedoch ist es eine Frage des sozialen Geschlechts, wenn
Frauen die Bekanntgabe ihrer Schwangerschaft als konflikttrachtige Situation er-
leben oder anstelle einer schwangerengerechten Anpassung der Arbeitsbedingun-
gen mittels Beschéftigungsverbot aus der Arbeit ausgeschlossen werden (vgl. DGB
et al., 2015). Mutter reduzieren die Arbeitszeit ab der Geburt des ersten Kindes. Sie
finden nur schwer wieder in Vollzeitarbeit und haben im Vergleich zu Mannern und
Vatern schlechtere Chancen auf beruflichen Aufstieg und den Aufbau einer eigen-
standigen sozialen Absicherung (vgl. Strau/Ebert, 2010). Mitter haben kurzere,
Vater langere Arbeitszeiten als Beschaftigte ohne Kinder. (vgl. Lott, 2019, Seite 51.).

Arbeitsschutz: Mannersache.

Frauendominierte Betriebe sind kleiner als Betriebe mit Uberwiegendem Méanner-
oder ausgeglichenem Geschlechteranteil (vgl. Bechmann et al., 2013, Seite 24 f.).

In kleinen Betrieben verfligen die betrieblichen Akteurinnen und Akteure Uber
geringere Ressourcen. Beispielsweise zahlen Teilzeitbeschéaftigte bei der Berech-
nung der Einsatzzeiten von Betriebsarztinnen und -arzten und Fachkraften fur Ar-
beitssicherheit anteilig, was im Vergleich zu Uberwiegender Vollzeitbeschéftigung
geringere Einsatzzeiten ergibt. Und je kleiner das Unternehmen, desto seltener sind
externe Fachleute vor Ort.

Die betriebliche Interessenvertretung hat im Arbeitsschutz weitreichende Betei-
ligungsrechte, doch die Zahl der Betriebe mit Tarifbindung und Betriebsrat sinkt.
Mit Abstand die starksten Mitbestimmungsstrukturen haben grof3e Betriebe in Pro-
duktion und Verwaltung; die schwéachsten haben Kleinbetriebe beispielsweise im
Handel, Gastgewerbe und Dienstleistungsbereich (vgl. Ellguth/Kohaut, 2015).

Je starker das Beschaftigungsverhaltnis vom Normalarbeitsverhaltnis abweicht,
umso mehr steigt die Wahrscheinlichkeit von Informations- und Kommunikations-
Iticken zu Verantwortlichkeiten und Zustandigkeiten von Fuhrungskraften, aber
auch von Betriebs- oder Personalratinnen und -raten. Das vermindert den Schutz
der atypisch Beschaftigten an den Schnittstellen zu den Kernbelegschaften und
zugleich auch deren Schutzniveau.
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Fur die Umsetzung des Arbeitsschutzes mafRgeblich entscheidende Personen so-
wie Agierende sind in der Mehrzahl méannlich. So gibt es auch im frauendominierten
Gesundheitssektor tberwiegend mannliche Fihrungskréfte, vor allem in den héhe-
ren Positionen, Frauen mit Fihrungsaufgaben am ehesten in unteren Fiihrungsebe-
nen. Fachkrafte fur Arbeitssicherheit sind zu 95 Prozent Manner — mannertypische
Qualifikationen wie Ingenieur, Techniker oder Meister als Voraussetzung ftr die
Ausbildung zur Fachkraft fur Arbeitssicherheit unterstitzen die Mannerdominanz
im Arbeitsschutz. Das Verhaltnis ist bei den Sicherheitsbeauftragten und aufgrund
familienfreundlicherer Arbeitszeiten im Vergleich zu Klinik und Praxis bei der be-
triebséarztlichen Betreuung ausgeglichener (vgl. Fokuhl, 2009).

»~Augen auf bei der Berufswahl!“ — Arbeit, Belastung und Geschlecht.

Abhangig von den Anteilen weiblicher und mannlicher Beschéaftigter in den Beru-
fen, Tatigkeiten oder Beschaftigungsformen betreffen die typischen Belastungen
im jeweiligen Bereich jeweils mehr Frauen oder Ménner. Erfahrungen und Einstel-
lungen in Verknipfung mit geschlechtsspezifischen Rollenerwartungen und
-zuschreibungen beeinflussen das Belastungsgeschehen, die Ressourcen und das
Gesundheitshandeln und fuhren zu mangelnder oder verzerrter Wahrnehmung von
Belastungssituationen. Wenn Belastungen von den Beschaftigten selbst und von
Arbeitsschutzakteurinnen und -akteuren als berufsgegeben oder gar als Teil der
beruflichen Identitat angesehen werden, kann ein unzureichendes Schutzniveau
die Folge sein.

Indianer kennen keinen Schmerz: Manner — auch Arbeitsschutzakteure, Fihrungs-
krafte und Betriebsrate — fordern sich und anderen Mé&nnern im Umgang mit Belas-
tungen und Anforderungen haufig Harte ab. ,,Das wichtigste war das Schiff. Das
musste fertig werden, das musste raus.” So erklart ein ehemaliger Werftarbeiter,
warum die enorme Asbestbelastung und gesundheitliche Beschwerden im Betrieb
von den Arbeitern, der Unternehmensleitung und von Arbeitsschutzakteurinnen
und -akteuren nicht thematisiert, sondern unter den Teppich gekehrt wurden (vgl.
Hien et al., 2002).

Manner zeigen sich in Arbeit und im Alltag starker risikoaffin, reagieren unter Stress
eher aggressiv und neigen zu riskanten Bewaltigungsweisen; Suchterkrankungen
sind fast dreimal so haufig der Grund fur Arbeitsunfahigkeit wie bei Frauen. Mann-
liche Beschaftigte und mannerdominierte Berufe sind in der Arbeitsunfallstatistik
und bei den todlichen Arbeitsunfallen deutlich Gberrepréasentiert. Auch Frauen im
Einzelhandel, in Backereifilialen und im Pflegebereich leben gefahrlich, doch Unfall-
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risiken in frauendominierter Arbeit tauchen nicht systematisch in der Unfallstatistik
auf. Uberfalle werden eher als kriminelles Delikt eingeordnet, Ubergriffe und Nadel-
stichverletzungen im Gesundheitsdienst als haufigste Unfallereignisse bei der Ar-
beit Uberhaupt als Ungeschicklichkeit. Haufig fehlt die formale Grundlage fur eine
Unfallmeldung, weil das Ereignis nicht unmittelbar eine mehrtagige Erkrankung
nach sich zieht.

Sprache und lllustrationen im Arbeitsschutz sind méannlich geprégt und unterstut-
zen eher Geschlechterstereotype. So geraten korperliche Belastungen bei weib-
lichen wie auch psychische Belastungen bei mannlichen Beschaftigten gar nicht
erst in den Blick, wenn korperliche Belastung eher mit Abbildungen von Mannern
oder mannlich wirkende Piktogramme illustriert werden (vgl. ,Ruckenfit am Ar-
beitsplatz — der Check; https://www.gdabewegt.de/GDA_MSE/DE/Handlungshil-
fe/Home/home_node.html) und psychische Belastungen mit Bildern von Frauen.

Fast die Halfte der Manner, aber nur ein Viertel der Frauen tragen schwere Lasten,
jedoch mussen 13 Prozent der weiblichen und nur finf Prozent der mannlichen
Beschaftigten Menschen heben oder bewegen (vgl. Eurofound, 2012, Seite 5 ff.).

In Teilzeit, beispielsweise in der Kranken- und Altenpflege und im Einzelhandel, ins-
besondere im Nahrungs- und Genussmittelhandel, missen Frauen eher als Manner
korperlich arbeiten. Psychische Belastung durch Monotonie, geringen Handlungs-
spielraum, Multitasking, Unterbrechungen und schnelles Arbeitstempo betreffen
h&ufiger Frauen. Der Bereich Erziehung und Unterricht ist am haufigsten zugleich
von zu hohem Arbeitspensum und kérperlichen Belastungen betroffen (vgl. Loh-
mann-Haislah, 2012).

Geschlechterbezogene Rollenerwartungen wirken sich fur mannliche und weibliche
Beschaftigte belastend oder als Ressource aus: ,,Im Textileinzelhandel wird Frauen
zugeschrieben, sie seien freundlicher und kdnnten also die Anforderung, den Kun-
dinnen und Kunden immer freundlich zu begegnen, besser erfullen. Da Mannern
zugeschrieben wird, dass sie das weniger kénnten, ist die emotionale Belastung fur
die mannlichen Beschaftigten hier weniger ausgepragt als fur die weiblichen. Ande-
rerseits wird von Ménnern mehr erwartet, sich durchzusetzen, wenn es zu Konflik-
ten mit der Kundschaft kommt. Die Geschlechterrollenbilder beeinflussen also fur
beide Geschlechter sowohl Belastungen als auch Ressourcen.” (ver.di Bundesver-
waltung, 2018, Seite 25)

Die Entgrenzung von Arbeit macht die Grenzen zwischen Arbeit und Privatbereich
durchlassiger und schafft Spielraume fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
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aber sie verandert nicht die gesellschaftliche Arbeitsteilung. Auch mit flexibler Ar-
beit verwenden Frauen mehr Zeit fur die Familie, Manner arbeiten eher mehr und
leisten Uberstunden (vgl. Lott, 2019).

Geschlechtergerechter Arbeitsschutz, geschlechtergerechte Pravention:
Verbesserungspotenzial.

Frauen werden zukUnftig besonders von arbeitsbedingten Belastungen betroffen
sein: Ihr Anteil an Erwerbsarbeit, atypischer Beschaftigung und atypischen Arbeits-
zeiten steigt, der Dienstleistungssektor wachst. Frauen sind starker von Diskrimi-
nierung, Gewalt und sexueller Belastigung, von hoheren und Mehrfachbelastungen
betroffen, insbesondere von Muskel-Skeletterkrankungen und Stress, und ihre
Belange werden geringer geschuitzt. Die Vereinbarkeit mit familiaren Aufgaben wird
weiterhin eine grof3e Rolle spielen (vgl. Europaische Agentur fur Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz am Arbeitsplatz, 2013).

Arbeitsbedingte Belastungen von Frauen werden in Forschung und Pravention un-
terschatzt und vernachlassigt. Wenn tberhaupt, erscheinen auf Frauen bezogene
Erkenntnisse als abweichende GrofRe einer undifferenzierten ,Gesamtheit”. Wenn
mogliche geschlechterbezogene Unterschiede ausgeblendet werden, verfestigen
sich Benachteiligung und Ungleichheiten. Auch ménnerspezifische Belange werden
kaum explizit als solche wahrgenommen und nicht in die Konzipierung von Schutz-
mafRnahmen einbezogen, beispielsweise die starkere Risikobereitschaft, das gerin-
ger ausgepragte Vorsorgeverhalten und die starke Koppelung der Identitat an Er-
werbstatigkeit.

Werden die Bedingungen in frauentypischer und frauendominierter Arbeit verbes-
sert, entwickeln sich Arbeitsschutz und Pravention insgesamt weiter: in kleinen
Betrieben, in atypischer und prekarer Beschaftigung, im Dienstleistungsbereich, im
Gesundheits- und Sozialwesen, im Einzelhandel und Gastgewerbe und hinsichtlich
der psychischen Belastungen. Das tragt zur Verbesserung der gesundheitlichen
Chancen von Frauen und Mannern bei.

Forschung und Regelsetzung vollziehen sich innerhalb eines Gefuiges aus Theorie,
wissenschaftlicher Erkenntnis und der in Wissenschaft und Politik vorherrschenden
Wahrnehmung von Problemen, die von sozialen Bewegungen, beispielsweise Ge-
werkschaften, aufgeworfen werden. Zusammenhange zwischen Arbeit und Gesund-
heit mUssen zunachst zutage treten, damit sie Thema der Wissenschaft und Gegen-
stand politischer Gestaltung werden. Kérperliche, stoffliche oder Larmbelastungen
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wurden mit der Industrialisierung offensichtlich, fuhrten zu einem hohen Hand-
lungsdruck und gaben Anlass fur wissenschaftliche Studien. Am besten stehen die
Chancen fur die Thematisierung arbeitsbedingter Risiken in GroRbetrieben, vor
allem in der Industrie mit den am starksten ausgepragten Interessenvertretungs-
strukturen, die auch aus praktischen und methodischen Griinden gute Bedingun-
gen fur Studien bieten (vgl. Vogel, 2003, Seite 33 ff.).

Gleichstellung muss integraler Bestandteil der arbeitswissenschaftlichen For-
schung, der Planung und Umsetzung von MaRnahmen und der Erfolgskontrolle in
Arbeitsschutz und Pravention werden. Das erfordert auch eine Uberprufung, An-
passung und Umsetzung von Gesetzen und Vorschriften zur Herstellung geschlech-
tergerechter Rahmenbedingungen (vgl. GFMK, 2011, Seite 58 ff.). Ein geschlechts-
sensibler Arbeitsschutz sollte gegentiber méglicherweise vorhandenen geschlechts-
spezifischen Mustern wach sein, sie aber zugleich nicht tberbewerten oder betonen.
Frauen und Manner sind keine homogenen Gruppen; bei der Ermittlung und Beur-
teilung der Belastungen mussen auch die Arbeitsbedingungen der Beschéaftigten
des in der jeweiligen Gruppe unterreprasentierten Geschlechts bertcksichtigt wer-
den. Letztlich geht es immer um die konkreten Arbeitsbedingungen.

Barbara Reuhl, Arbeitnehmerkammer Bremen.

Seit 1991 Referentin fur Arbeitsschutz und Gesundheitspolitik bei der Arbeitneh-
merkammer Bremen, dort auch Fachkraft fur Arbeitssicherheit. Vertreterin der
Arbeitnehmerkammer im Landesarbeitskreis fur Arbeitsschutz. Aufbau der
Beratungsstelle fur Berufskrankheiten in Bremen. Mitglied als Vertreterin auf
Arbeitnehmer-/Arbeitnehmerinnenseite in der Projektgruppe Barrierefreie Gestal-
tung des Ausschusses fur Arbeitsstatten. Mitglied im Ausschuss fur Mutterschutz
beim Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ).
Mitglied im Netzwerk Gender in Arbeit und Gesundheit.

Derzeitige Arbeitsschwerpunkte: Veranderungen der Arbeitswelt — Anforderungen
an Arbeitsschutz und Pravention; geschlechtergerechter Arbeitsschutz, betrieb-
liche Umsetzung des Mutterschutzes, Erwerbsarbeit und Inklusion.
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Vielfaltige Belegschaften -
vielfaltige Herausforderungen.
Frihzeitige Tatigkeitswechsel zum Erhalt
der Beschaftigungsfahigkeit.

’ Michael Niehaus, Bundesanstalt flr Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA).

Betrachtet man den demografischen Wandel als einen der zentralen gesellschaft-
lichen Megatrends, so wird dieser zumeist mit der Alterung der Bevélkerung —

und damit auch der Beschaftigten — gleichgesetzt. Dabei wird haufig auBRer Acht
gelassen, dass die Demografie — als Wissenschaft von der Beschreibung der Bevol-
kerung — neben dem Alter noch vielfaltige weitere Strukturelemente untersucht.
Bezogen auf die Arbeitswelt bedeutet dies, dass auch die Dimensionen von Ge-
schlecht, Migration und weitere soziale Faktoren wie Qualifikation sowie Werte und
Lebensentwirfe mitbetrachtet werden mussen.

Der folgende Beitrag® will zwei Perspektiven des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
zusammenbringen, die sich erganzen und néher beieinander liegen als es auf dem
ersten Blick erscheint:

B Diversity Mainstreaming: Vielfalt in allen Unternehmensprozessen mitdenken.

B Praventive Tatigkeitswechsel zum Erhalt der Arbeits- und Beschaftigungs-
fahigkeit.

8 Der Artikel beruht zum einen auf der fachlichen Begleitung der INQA-Projekte ,Soziale Vielfalt produktiv
managen (SoViel)" (http://soviel-projekt.de) und ,Vielfaltsbewusster Betrieb. Erfolgreich durch Vielfalt:
Eine Selbstbewertung fur Unternehmen* (https://www.inqa-check-vielfalt.de) sowie dem BMBF-
Projekt ,TErrA — Tatigkeitswechsel zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit” (FKZ 02L14A140-146),
https://taetigkeitswechsel.de.
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Dabei zeigt sich, dass das durchgéngige Mitbetrachten von Vielfalt in allen Aspek-
ten und Prozessen eines Unternehmens (Mainstreaming) einen individuellen Blick
auf die unterschiedlichen Bedurfnisse der Beschéftigten notwendig macht. Far
den Arbeitsschutz bedeutet dies, dass Schutzanforderungen nicht nur auf einer
abstrakten Tatigkeitsebene realisiert werden missen, sondern zunehmend auch
geschaut werden muss, wie die einzelne Person mit ihren unterschiedlichen Fahig-
keiten diese Tatigkeit ausfthrt. Dies zeigt sich beispielhaft beim Ansatz des Tatig-
keitswechsels, einem arbeitswissenschaftlichen Ansatz zur Vermeidung einseitiger
Belastungen und Beanspruchungen, um die Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit
des Mitarbeiters zu erhalten. Hier gilt es einen Wechsel zu initiieren, der eine hohe
Passung zwischen der Arbeitsanforderung der neuen Tatigkeit mit der Gesundheit,
Qualifikation und Motivation des Beschaftigten hat. Ziel eines solchen Tatigkeits-
wechsel ist die nachhaltige Erwerbsverlaufsgestaltung (Frerichs, 2016).

Zunehmende Vielfalt in Unternehmen als Herausforderung.

Das im Allgemeinen und naturlich verstarkt von den in der Vergangenheit benach-
teiligten Gruppen eingeforderte Recht auf umfassende Gleichbehandlung in allen
Bereichen des Lebens weit Uber das Feld der Arbeitswelt hinaus ist das Fundament
fur eine gesellschaftliche Entwicklung, die mit den Begriffen Vielfalt bzw. Diversity
bezeichnet werden kann. Diversity ist damit eine Perspektive bzw. ein Instrument
zur Analyse von Inklusion aller Menschen in gesellschaftliche Strukturen mit dem
Ziel, die Benachteiligungen aufzuheben und eine weitestgehende Chancengerech-
tigkeit zu realisieren. Dies bedeutet eine Gleichstellung aller Menschen unabhangig
von ihrer Herkunft, inrem Geschlecht, ihrer sexuellen Orientierung, ihrem Alter und
vielen anderen Merkmalen. Unter Vielfalt sollen im Folgenden die vielfaltigen Blick-
winkel und Fahigkeiten von Beschaftigten im Betrieb verstanden werden. Diese
Blickwinkel und Fahigkeiten entstehen durch die Kombination verschiedener sicht-
barer und unsichtbarer Merkmale und Dimensionen. Diese sind zum Beispiel
Lebensalter, Geschlecht, sexuelle Orientierung/Identitat, Behinderung (physische
und/oder psychische Fahigkeiten), ethnische Herkunft und Nationalitat, Religion
und Weltanschauung. Zur Vielfalt in der Arbeitswelt gehéren auch soziale Lage/
Herkunft, Qualifikation, Aussehen sowie Lebensformen/-entwirfe und die unter-
schiedlichen Beschaftigungsverhaltnisse bzw. Positionen und Rollen, in denen die
Beschaftigten tatig sind.

Vielfalt in der Arbeitswelt ist kein grundsatzliches Phanomen. Es handelt sich eher
um einen Prozess des gesellschaftlichen Wandels, bei dem sich die objektiven
Strukturen der Erwerbsbevolkerung verandern (Niehaus, 2014), aber auch um
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einen Wertewandel, der die individuellen Rechte starkt. Diversity Mainstreaming
geht weit Uber die bloBe Vermeidung von Benachteiligung oder Diskriminierung
hinaus. Die Anerkennung von Unterschiedlichkeit ist vielmehr Grundlage zur Entfal-
tung der einzelnen, individuellen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der Méglich-
keit (bzw. auch Aufgabe), sich mit seinen Fahigkeiten in den Wertschépfungspro-
zess einzubringen.

Vielfalt in der Arbeitswelt ist aber auch kein Selbstzweck. Vielfalt ist, in unterschied-
lichen MaRen, immer schon da. Diversitéat ist haufig zunachst erstmal ein ,,Stor-
faktor" und bedeutet ,Reibungsverluste” in den betrieblichen Ablaufen, da es Ab-
weichungen vom Standard gibt: Hier versteht ein Beschaftigter aufgrund von
Sprachschwierigkeiten die Arbeitsaufgabe nicht richtig, dort kann ein alterer Be-
schaftigter nicht mehr die volle kérperliche Leistung bringen, dort sind Teambe-
sprechungen aufgrund der unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle kaum noch mog-
lich. Die Bespiele zeigen, dass Vielfalt kein Selbstzweck ist, sondern es gilt, Vielfalt
bewusst in alle betrieblichen Prozesse mitzudenken und einbeziehen. Nur so kon-
nen die personlichen Starken und Schwachen der Beschaftigten und ihre indivi-
duellen eigenen Blickwinkel und Fahigkeiten in den Wertschépfungsprozess einge-
bunden werden.

Neben der Vermeidung von Stérungen und der Respektierung und Forderung der
Personlichkeit aller Beschaftigten ist fur den Arbeitsschutz naturlich auch der
Schutz besonders vulnerabler Beschéftigtengruppen — bzw. ihre besondere Férde-
rung — von groBer Bedeutung. Seit langem werden daher beispielsweise die spezi-
fischen Arbeitsbedingungen von Frauen (Kutzner, 2017) oder Migrantinnen und
Migranten (Oldenburg, Siefer & Beermann, 2010) analysiert, um entsprechende
PraventionsmaBnahmen abzuleiten.

Der erfolgversprechendste Ansatz, das Thema Vielfalt im Sinne von vielfaltigen
Perspektiven und Potenzialen der Beschaftigten in einer Organisation zu etablieren,
ist der Mainstreaming-Ansatz. Das heif3t, dass in allen Prozessen Diversitat mitge-
dacht wird. Es geht also nicht darum, die klassischen Dimensionen von Diversity
einzeln fur sich zu betrachten und daraus vielleicht spezielle Forderprogramme fur
Altere, Frauen, Migrantinnen und Migranten oder andere Gruppen abzuleiten, son-
dern es ist Ziel, dass Unternehmen die unterschiedlichen Blickwinkel und Fahigkei-
ten der Beschaftigten in alle betrieblichen Prozesse einbeziehen. Als Bestandteil
der Unternehmensstrategie, des Fihrungsverhaltens, der Personalarbeit, der Ar-
beitsorganisation und der Unternehmenskultur kann Vielfalt so ein Thema werden,
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Der Prozess des praventiven Tatigkeitswechsels gliedert sich in die vier Phasen
Orientierung, Perspektivfindung, Realisierung und Nachbetreuung.

Unternehmen

Tatigkeitsanalyse
REBA

Jobprofiling

Stellenbeschreibung

Kompetenzpass

Vakanzen,
Tatigkeitskarten

Geschéftsfeld-, Personal-,
Organisationsentwicklung

Unternehmen

Der Tatigkeitswechselprozess

1. Orientierung

2. Perspektivfindung

Mogliche Instrumente aus der TErrA-Toolbox
Mogliche Instrumente aus der TErrA-Toolbox

3. Realisierung

Optionale, externe
Dienstleistungen

Matching von Beschéftigten
und neuen Stellen

Quelle: Projekt TErrA, www.taetigkeitswechsel.de

Beschaftigte

Vorhandene Befunde
WAI

Zeugnisse, Zertifikate

Kompetenzpass,
Talentkompass

Lebensplantafel

Qualifizierung,
Bewerbungstraining,
finanzielle Beratung

Beschaftigte


http://www.taetigkeitswechsel.de
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das in Alltagsentscheidungen und -handlungen von allen Beteiligten im Betrieb
bertcksichtigt wird.

In diesem Sinne geht es auch nicht darum, eine neue spezielle Organisationseinheit
zu grinden, die sich um Vielfaltsbelange kimmert, sondern es ist viel wichtiger,
dass alle Beschéftigten, von den obersten Fuhrungskréften bis hin zur einfachen
Aushilfskraft, die Perspektive von Diversitat verinnerlicht haben. Wer Vielfalt be-
wusst einbezieht, kann neue Marktsegmente und Kundenzielgruppen erkennen
und bedarfsgerechte Angebote entwickeln, unterschiedliche Blickwinkel und Fahig-
keiten der Beschéaftigten wahrnehmen und ihnen gleiche Chancen bieten zur For-
derung von Motivation und Zufriedenheit, die Beschaftigten fur innovative Entwick-
lungen aktivieren, als Arbeitgeberin oder Arbeitgeber attraktiv fir Menschen sein
und somit Wettbewerbsvorteile bei der Personalgewinnung erreichen, und helfen,
betriebliche Herausforderungen wie den Fachkraftemangel zu bewaltigen.

Deutlich wird dies an einem Bespiel, das zunachst scheinbar gar nichts mit Vielfalt
zu tun hat und sich mit der Frage beschaftigt, wie mit praventiven, das heif3t vor-
ausschauenden MaBBnahmen der Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit verbessert
werden kann.

Praventive Tatigkeitswechsel zum Erhalt der Arbeits- und Beschiaftigungs-
fahigkeit.

Zahlreiche Berufe und Tatigkeiten konnen nicht immer bis zum Renteneintrittsalter
ausgelbt werden. Meist sind es gesundheitliche Probleme oder veraltete Qualifi-
kationen, die zu einem vorzeitigen Austritt aus der Erwerbstatigkeit fuhren. Dieser
bedeutet fur die betroffenen Beschéaftigten einen Verlust an Wertschatzung sowie
finanzielle EinbuBen. Aber auch fur die Unternehmen wird es angesichts des Fach-
kraftemangels immer schwieriger, Vakanzen adaquat zu besetzten. Insofern
bekommt die nachhaltige Gestaltung von Erwerbsverldufen eine immer hohere
Bedeutung.

Ein traditioneller Ansatz der Arbeitswissenschaft zur Vermeidung einseitiger Be-
lastungen und Beanspruchungen sind Tatigkeitswechsel. Dazu zéhlen:

B Job Rotation. Der Arbeitsplatzwechsel erfolgt zwischen Beschaftigten meist
innerhalb einer Organisationseinheit. Die Arbeitsinhalte der Arbeitsplatze wer-
den nicht veréndert.



148 PRAXIS

B Job Enlargement. Die Arbeitserweiterung, das heif3t die quantitative, qualifi-
kationsentsprechende Erweiterung der Arbeitsaufgaben erfolgt durch Einbezie-
hung vor- und nachgestellter Aufgabenbereiche.

B Job Enrichment. Die Arbeitsbereicherung stellt eine qualitative Erweiterung
der Entscheidungs- und Kontrollspielraume dar. Die Tatigkeit wird mit héheren
Qualifikationsanforderungen aufgewertet (Mthlenbrock, 2017).

Tatigkeitswechsel sind keine Berufswechsel, das heift, sie sind deutlich nieder-
schwelliger, setzen aber unter Umstéanden auch Weiterqualifizierungen voraus, um
diese neue Tatigkeit zu tbernehmen.

In vielen Fallen stoBt dieser innerbetriebliche Tatigkeitswechsel jedoch an Grenzen,
weil geeignete Tatigkeiten nicht zur Verfugung stehen. Insbesondere kleine und
mittelstandische Unternehmen (KMU) besitzen auf Grund ihrer GroRe wenige Mog-
lichkeiten, innerbetriebliche Tatigkeitswechsel zu realisieren. Sobald diese nicht
realisierbar sind, kdnnen Uberbetriebliche Tatigkeitswechsel in regionalen Netz-
werken eine moégliche Losung darstellen. Zwischen Betrieben die Tatigkeit zu wech-
seln, stellt eine Alternative dar, die umso leichter fallt, je vertrauter das neue Unter-
nehmen ist und je ndher es am bisherigen Arbeitsplatz ist.

In einen neuen Ansatz wurden im TErrA-Projekt Uberbetriebliche Tatigkeitswechsel
als Instrument fur die Verbesserung der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit
entwickelt. Praventiv wirkende Uberbetriebliche Tatigkeitswechsel in regionalen
Unternehmensnetzwerken sind eine soziale Innovation, die sowohl die Unterneh-
mens- als auch die Beschaftigtenperspektive bertcksichtigt. Im Folgenden soll
insbesondere der Beratungs- und Matchingprozess beschrieben werden, da er ein
mogliches Instrument ist, die unterschiedlichen kérperlichen und geistigen Leis-
tungsniveaus effektiv im Wertschdpfungsprozess zu nutzen und gleichzeitig die
Gesundheit, Qualifikation und Motivation der Beschaftigten im Blick zu haben. Hier
greifen der oben beschriebene Ansatz des Diversity-Mainstreamings mit dem Ziel
der Chancengerechtigkeit fur alle Beschéaftigten mit einem arbeitswissenschaft-
lichen Ansatz zur Vermeidung einseitiger Belastungen ineinander.

Der Tatigkeitswechselprozess ist ein Beratungsprozess fur den préventiv gestalte-
ten Tatigkeitswechsel, jeweils aus Sicht des Unternehmens und aus Sicht der Be-
schaftigten. Im Vordergrund stehen die individuelle Betreuung von wechselwilligen
Beschaftigten (im Sinne eines Coachings) sowie von Unternehmen, die Tatigkeits-
wechsel als Instrument der Personalentwicklung einsetzen. Die Sicht der Arbeit-
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nehmenden - wie auch die der Arbeitgebenden - werden systematisch bei den an-
gestrebten Tatigkeitswechseln in den Blick genommen, indem sowohl persénliche
Kompetenzen und Gesundheitsstatus als auch die spezifischen Anforderungen
moglicher neuer Arbeitsplatze bertcksichtigt werden. Der Beratungsprozess ist
spiegelbildlich fur Unternehmen und Beschéftigte aufgebaut, sensibilisiert fur die
Herausforderungen bei Berufen mit begrenzter Tatigkeitsdauer und gibt Unter-
stltzung bei der praventiven Erwerbsverlaufsgestaltung.

1. Zum Einstieg in den Tatigkeitswechselprozess kommt es zu einer individuellen
Standortbestimmung und einer Sensibilisierung fur den praventiven Tatig-
keitswechsel. Auf der Seite des Unternehmens werden Wege und Instrumente
aufgezeigt, wie (Uberbetriebliche) Tatigkeitswechsel nachhaltig im Unterneh-
men verankert werden kdnnen.

2. Beider Perspektivfindung kommt es zur Identifizierung von Chancen, Be-
darfen und Moglichkeiten eines Tatigkeitswechsels. Fur die Beschaftigten wie
auch das Unternehmen halt der Tatigkeitswechselprozess eine Toolbox bereit,
aus der Instrumente gezielt ausgewahlt werden kénnen. Es kann durchaus
auch auf vorhandene Instrumente zurtickgegriffen werden. Auf der Unterneh-
mensseite liegt der Fokus auf der Analyse der Tatigkeiten und Stellen, auf der
Beschéaftigtenseite hingegen auf den Beschéaftigten selbst. Die Tatigkeiten im
Unternehmen sind so weit zu analysieren, dass Belastungen und Anforderun-
gen identifiziert und dokumentiert sind. Somit kdnnen einerseits stark belas-
tende Tatigkeiten erkannt werden, die flr einen praventiven Tatigkeitswechsels
besonders fokussiert werden sollten. Andererseits missen eben diese Fakto-
ren bekannt sein, um adaquate und attraktive Stellen fur einen Tatigkeitswech-
sel anbieten zu kénnen. Dabei spielen die drei Eckpfeiler Gesundheit, Qualifika-
tion und Motivation die entscheidende Rolle:

a. Gesundheit: Zunachst muss erkannt werden, welche Belastungen eine
bestimmte Tatigkeit mit sich bringt, um einerseits frihzeitig und praventiv
Personen fur einen Tatigkeitswechsel zu identifizieren und andererseits Per-
sonen in eine geringer belastende Tatigkeit zu vermitteln. Die psychischen
und physischen Belastungen werden im Rahmen einer Tatigkeitsanalyse
erfasst. Das Projekt TErrA greift dabei auf das Tool REBA (Rechnergestitzte
psychologische Bewertung von Arbeitsinhalten) zurtck.

b. Qualifikation: Die bendtigte Qualifikation fur einzelne Stellen muss konkret
erfasst und benannt sein, um zu erkennen, welche potenziellen Kandidatin-
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nen und Kandidaten fur diese Stelle in Frage kommmen, eventuell auch nach
einer Um- oder Weiterqualifikation. Um die fachlichen Anforderungen an
eine Position zu identifizieren, konnen im Idealfall Stellenbeschreibungen
genutzt werden, sofern diese vorhanden sind. Im Tatigkeitswechselprozess
wird das Instrument des Jobprofilings genutzt, das Anforderungen an még-
liche Beschaftigte ebenso umfasst wie grundlegende psychische und physi-
sche Belastungen. Die Uiberfachlichen Anforderungen kénnen zudem mit
dem Kompetenzpass erfasst werden.

c. Motivation: Beschaftigte, die einen Tatigkeitswechsel vollziehen, stehen vor
einem Scheideweg: Was will ich zuklnftig machen? Wozu bin ich motiviert?
Unternehmen sollten alle Vakanzen kennen und aufbereitet haben, um sie
als Optionen anbieten zu konnen. TErrA nutzt hierftr das Instrument der
Tatigkeitskarten.

3. SchlieBlich wird der Tatigkeitswechsel durchgefuhrt, indem wechselbereite
Beschaftigte einerseits und vakante Stellen mit spezifischem Stellenprofil an-
dererseits zusammengefthrt werden.

4. Von zentraler Bedeutung fur einen Erfolg des Tatigkeitswechsels ist die Nach-
betreuung von Beschaftigten und Unternehmen nach erfolgtem Wechsel.

Fazit.

Es ist unvermeidlich, systematische Strukturen zu schaffen, um Tatigkeitswechsel
zur Normalitat werden zu lassen. Gleichzeitig ist die friihzeitige Beteiligung der
Beschéftigten ein wesentlicher Erfolgsfaktor. Gleiches gilt auch fur das Diversity
Mainstreaming. Auch hier zeigt sich, dass der Weg hin zu einem vielfaltsbewussten
Betrieb nur Uber systematische Analyse aller Unternehmensprozesse mit einer star-
ken Partizipation der Beschaftigten funktioniert. Nicht zu vernachlassigen ist insbe-
sondere der Faktor der Motivation. Bei Tatigkeitswechseln hat sich gezeigt, dass
nicht nur die vermeintlich harten Fakten wie Gesundheit oder Qualifikation mafRgeb-
lich fir den erfolgreichen Tatigkeitswechsel sind, sondern die persénlichen Werte
und Lebensentwiirfe ebenso von Bedeutung sind. Zukunftig gilt es, diese oftmals
nur sehr schwer greifbaren Faktoren starker zu bertcksichtigen, um eine Passung
von Arbeitsanforderung der Stelle und Leistungsfahigkeit des Beschaftigten sicher-
zustellen. Der in TErrA erprobte Beratungsprozess kann insofern ein hilfreiches Inst-
rument sein, um diese Werte und Lebensentwurfe, die Teil der individuellen Vielfalt
eines Beschaftigten sind, systematisch in die Personalarbeit einflieBen zu lassen.
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Michael Niehaus, Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA).

Studium der Philosophie, Germanistik und Sozialpsychologie, M.A., anschlieBend
berufliche Stationen in 6ffentlichen und privaten Forschungs- und Beratungsein-
richtungen. Seit 2005 wissenschaftlicher Mitarbeiter der BAUA und stellvertreten-
der Leiter der Gruppe ,Wandel der Arbeit"“. Fachliche Schwerpunkte sind der Erhalt
der Arbeits- und Beschéaftigungsfahigkeit vor dem Hintergrund des demografi-
schen Wandels sowie die Herausforderungen fur den Arbeitsschutz angesichts
des Wandels der Arbeitswelt. Im Rahmen der Arbeit in einer Ressortforschungs-
einrichtung des Bundes interessiert ihn vor allem der Wissenstransfer an den
Schnittstellen von Wissenschaft, Politik und betrieblicher Praxis.
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Arbeitsschutz und kulturelle Vielfalt:
Herausforderungen betrieblicher
Akteurinnen und Akteure

, Frauke Sophie Fiisers, Dr. Peter Krauss-Hoffmann
und Jana-Madeline Staupe — Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung
des Landes Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw).

Die Beschaftigung auslandischer und zugewanderter Arbeitskrafte hat eine lange
Tradition in Deutschland und Nordrhein-Westfalen.

Ab dem Ende des 2. Weltkrieges suchten Millionen deutsche Staatsangehorige und
Volkszugehorige als Gefltichtete und Vertriebene aus Ost- und Studosteuropa Zu-
flucht hierzulande. Sie bauten sich ebenso wie spater die ,,Aussiedler und Spataus-
siedler”, deren Familien sich teilweise bereits ber Generationen von der deutschen
Kultur und Sprache entfernt hatten, unter oft schwierigen Bedingungen eine neue
Existenz auf und suchten berufliche Perspektiven in Deutschland (Bade, 2000).

Junge Mé&nner und Frauen aus der Tarkei, aus Sud- und Studosteuropa hatten einen
groBRen Anteil am wirtschaftlichen Aufschwung der Bundesrepublik ab Mitte der
50er Jahre. Am FlieBband und unter Tage leisteten die sogenannten Gastarbeiterin-
nen und Gastarbeiter Schwerstarbeit und deckten den Arbeitskraftemangel im
Bergbau und in der industriellen Massenfertigung.

1964 wurde der Portugiese Armando Rodrigues de S4 als einmillionster Gast-
arbeiter am Bahnhof in Kéln-Deutz in Empfang genommen. Ende der 1970er Jahre
waren bereits nahezu zwei Millionen nichtdeutsche Beschaftigte in der Bundes-
republik tatig. Ein weitgehend unbekannter Fakt: Nahezu ein Drittel davon waren
Frauen (Mattes, 2010).
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Auch heute, 50 Jahre spater, haben viele Menschen, die als Angestellte von Trans-
portunternehmen, in Restaurants und in Produktionsbetrieben dazu beitragen,
dass der Alltag hierzulande reibungslos funktioniert, eine eigene oder familiare Mig-
rationsgeschichte. Insgesamt hat ein Viertel aller Erwerbstatigen in Nordrhein-
Westfalen einen Migrationshintergrund (ITNRW, 2018)°. Das sind rund

2,2 Millionen Menschen. Der Anteil von Ausléanderinnen und Auslandern an den
sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigten hierzulande ist in den vergangenen
zehn Jahren um 73 Prozent gestiegen (Bundesagentur fur Arbeit, 2018a).

Jungste Zuwanderungen hangen zum einen mit der EU-Freiztgigkeit und zum an-
deren mit den weltweiten Fltichtlingsbewegungen ab 2015 zusammen. Seit den
EU-Osterweiterungen in den Jahren 2004 und 2007 kommen viele Menschen aus
Polen, Rumanien und Bulgarien zum Arbeiten in die Bundesrepublik. Seit 2015 im-
migrierten viele gefliichtete Menschen aus Syrien, dem Irak oder Afghanistan, die
teilweise bereits in den Arbeitsmarkt eingetreten sind (Bundesagentur fur Arbeit,
2018b).

Auswirkungen von Migration auf den Arbeitsschutz.

Welchen Einfluss hat diese Vielzahl an Nationalitaten, Muttersprachen und Kulturen
in den Betrieben und Verwaltungen im Land aber nun auf die konkrete Gestaltung
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes? Haben Migrantinnen und Migranten ein
erhohtes Risiko, einen Arbeitsunfall zu erleiden? Funktioniert die Unterweisung in
den Betrieben, wenn Beschaftigte nicht gut Deutsch sprechen kénnen? Sind Aus-
landerinnen und Auslénder ausreichend Uber ihre Rechte und Pflichten im Arbeits-
schutz informiert?

Prof. Dr. Gudrun Faller von der Hochschule fuir Gesundheit hat sich im Auftrag des
LIA.nrw mit den Auswirkungen von kultureller Vielfalt auf den Arbeits- und Gesund-
heitsschutz in Deutschland beschaftigt. Sie stellt fest, dass es Unterschiede bei
Personen mit und ohne Migrationshintergrund hinsichtlich Belastungs- und Be-
anspruchungsauspragungen sowie Teilhabemoglichkeiten an Arbeitsschutz und
Gesundheitsforderung gibt. Beispielsweise sind Beschéaftigte mit Migrationshinter-

9 Seit 2011 wird in NRW die Definition des Migrationshintergrundes in § 4 Abs.1 des Teilhabe- und Integra-
tionsgesetzes vom 14.2.2012 verwendet (GV.NRW. S. 97). Diese Definition entspricht der der Migra-
tionshintergrund-Erhebungsverordnung des Bundes vom 29. September 2010 (BGBI. | S. 1372). Danach
sind Menschen mit Migrationshintergrund
1. Personen, die nicht Deutsche im Sinne des Artikels 116 Absatz 1 des Grundgesetzes sind oder
2. auBerhalb des heutigen Gebiets der Bundesrepublik Deutschland geborene und seit dem 1. Januar
1950 nach Deutschland zugewanderte Personen oder
3. Personen, bei denen mindestens ein Elternteil die Kriterien der Nummer 2 erfullt.
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grund haufiger kdrperlichen Belastungen und Umgebungsbelastungen ausgesetzt.
Allerdings liegen diesbeziiglich bisher wenige wissenschaftliche Erkenntnisse vor.
Die Datenlage stellt sich als schwierig dar (Faller, Becker, unter Mitarbeit von Falge,
2018).

Dartber hinaus ist die Gruppe der Personen mit Migrationshintergrund dufBert
divers in Bezug auf die persénliche Migrationsgeschichte, die Qualifikation oder
auch die Beschaftigungsform.

Als besonders vulnerable Gruppe lassen sich Personen mit geringen fachlichen
Qualifikationen identifizieren, die als Arbeiterinnen und Arbeiter und Hilfskrafte mit
risikoreichen Tatigkeiten in Branchen wie dem Handel und Gastgewerbe, der Pro-
duktion oder dem Baugewerbe betraut sind. Diese Konstellation zeigt sich bei Per-
sonen mit Migrationshintergrund durchschnittlich haufiger. Die Hélfte der sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten aus Bulgarien und Rumanien beispielsweise
ist auf dem Anforderungsniveau , Helferinnen und Helfer" beschaftigt (Gesellschaft
far innovative Beschaftigungsférderung mbH, 2017).

Ein Report der Europaischen Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz (EU-OSHA) bestatigt die Zusammenhange von Migrationsstatus und
Beschaftigung auf niedrigem Qualifikationsniveau auch fur den restlichen EU-
Raum. Studien in verschiedenen Mitgliedslandern zeigen, dass Migrantinnen und
Migranten aufgrund dieser strukturellen, aber auch aufgrund persoénlicher Faktoren
hoheren Gefahrdungen ausgesetzt sind. Neben Tatigkeitsmerkmalen werden
sprachliches Verstandnis, Risikowahrnehmung und Werteverstandnis von Arbeit
als zu betrachtende Faktoren angeftihrt. Der Report schlussfolgert, dass Migration
erhebliche Auswirkungen auf die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit hat
(Starren et al, 2013).

Eine Befragung des Landesinstituts fur Arbeitsgestaltung unter tirkeistammigen
Beschaftigten in NRW im Jahr 2010 ergab mit Blick auf die spezielle Personengrup-
pe der an- und ungelernten turkeistammigen Beschéaftigten im Vergleich zu allen
an- und ungelernten Beschéaftigten, dass diese nach eigenen Angaben in deutlich
starkerem Mafe von physischen Belastungen betroffen sind (Landesinstitut fur
Arbeitsgestaltung NRW, 2012).

Der Einfluss von Nationalkulturen sowie religiésen und kulturellen Werten auf
Sicherheit und Gesundheit wurde allerdings erst in einigen wenigen nationalen Stu-
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dien untersucht und Zusammenhange sind nicht ausreichend wissenschaftlich
belegt (Starren et al, 2013).

Sprachliche Verstandigung als grof3te Herausforderung.

Da sich die Arbeitsschutzkultur und -regelungen in jedem Land anders darstellen,
bedarf es spezifischer empirischer Daten, um Aussagen tber die Situation in
Deutschland treffen zu kénnen. Das LIA.nrw hat im Herbst 2017 auf der Messe A+A
in Dusseldorf eine explorative Befragung auf der Basis leitfadengestttzter Inter-
views durchgefuhrt (Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung NRW, 2019). 37 aus-
gewertete Interviews mit Fachkréften fur Arbeitssicherheit, Beschéftigten des
staatlichen Arbeitsschutzes und von Berufsgenossenschaften liefern praxisnahe
Erkenntnisse zur Gestaltung des Arbeitsschutzes fur kulturell vielfaltige Beleg-
schaften!® hierzulande. So berichten die Befragten von diesbeztglichen Heraus-
forderungen, wie sie diesen in der Praxis begegnen und wo sie Handlungsbedarfe
sehen.

Drei Viertel der Befragten nannten die sprachliche Verstandigung als zentrale
Herausforderung ihrer taglichen Arbeit. Die Durchfiihrung der Sicherheitsunter-
weisung wurde haufig als zentraler Aspekt genannt. Die Deutschkenntnisse der
Migrantinnen und Migranten seien zu gering und Unterweisungen und Sicherheits-
hinweise wirden nicht verstanden. Es sei zudem schwer zu kontrollieren, welche
Inhalte die Beschaftigten erreicht hatten. Verschiedene Sicherheitsfachkrafte schil-
dern, dass die Unterwiesenen die Frage, ob sie die Hinweise verstanden hatten,
haufig zunachst bejahten, sich dann in der Praxis aber herausstelle, dass dies nicht
so sei. Mehrsprachige Materialien oder Dolmetscherdienste seien nicht verfugbar
und entsprechende Ressourcen bei den Akteurinnen und Akteuren fehlten.

Eine Sicherheitsfachkraft (Sifa), die in einem Krankhaus tatig ist, schildert bei-
spielsweise, dass die Kommunikation in der fachlichen Sprache vor allem im
Bereich der Niedriglohnjobs das Hauptproblem sei. Eigentlich mtsse es Unter-
weisungsmaterialien in Fremdsprachen, beispielsweise auf Polnisch, geben, aber
die Sifa selbst konne keine Ubersetzung leisten und es funktioniere auch nicht mit
einem Online-Ubersetzungsprogramm. Eine Fachkollegin schildert, dass innerhalb
der Belegschaft 50 verschiedene Sprachen gesprochen wirden. Wenn eine ziel-

10 Die Erfahrungen der Arbeitsschutzakteurinnen und -akteure beziehen sich vor allem auf tirkeistam-
mige Beschaftigte sowie Migrantinnen und Migranten aus osteuropaischen Staaten und gefltchtete
Menschen aus Syrien, dem Irak und Afghanistan.
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fuhrende Kommunikation nicht moglich sei, erwarte sie vom Arbeitgeber, dass er
Dolmetscherinnen bzw. Dolmetscher zur Verfugung stellt.

Neben diesen Erfahrungen aus der Gesundheitsbranche berichten auch mehrere
Aufsichtspersonen von der Situation auf Baustellen. Es gebe ein massives Problem
mit der Sprache bei Arbeitgebenden und Arbeitnehmerinnen und -nehmern. Auf-
grund der mangelnden Sprachkenntnisse werde haufig nicht unterwiesen oder die
Inhalte werden nicht verstanden. Ein besonderes Problem seien hier Subunterneh-
men und Scheinselbststandige.

Eine Aufsichtsperson der Berufsgenossenschaft (BG) BAU berichtet, dass es bei
Beschaftigten aus Osteuropa Sprachprobleme gebe. In der Praxis verstandige man
sich mit Hand und Fuf3. Es gebe Kolonnen ohne einen deutschsprechenden Auf-
sichtsfuhrenden. Die Aufsichtsperson behelfe sich, indem sie eine zweite Firma auf
dem Gelande suche, die jemanden beschaftigt, der Deutsch spricht.

Auch fur Beschaftigte, die schon viele Jahre in Deutschland leben, wie etwa Turkei-
stammige, deutet sich an, dass die deutsche Sprache haufig noch ein Problem
darstellt. Ein Betriebsarzt schildert, dass die Verstandigung in Patientengesprachen
oft unmoglich sei. Eine Sicherheitsfachkraft berichtet, dass gerade technische
Fachbegriffe auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die schon lange in Deutsch-
land lebten, nicht bekannt seien.

Eine Sicherheitsingenieurin erinnert sich an einen turkischsprachigen Inhaber einer
Eisdiele. Der Unternehmer sei von der Berufsgenossenschaft aufgefordert worden,
eine Selbstbewertung im Rahmen des Unternehmermodells zu machen und habe
die Unterlagen auf Deutsch bekommen. Fachlich sei er ein guter Arbeitgeber gewe-
sen, aber die Behordensprache habe er letztendlich gar nicht lesen und somit die
Selbstbewertung nicht durchfuhren kénnen.

Die zustandigen Akteurinnen und Akteure sind angesichts der geschilderten Her-
ausforderungen mit einem zeitlichen Mehraufwand konfrontiert. Die Unterweisung
musse 1:1 erfolgen und man musse explizit fragen, ob die auslandischen Beschéaf-
tigten alles verstanden haben und nachhaken, da es sprachliche Defizite gabe,
berichtet eine Sicherheitsbeauftragte aus einem Altenheim.

Eine Sicherheitsfachkraft, die im Bereich Energieversorgung und Abfallentsorgung
tatig ist, stellt in mthevoller Arbeit Unterweisungsunterlagen mithilfe von Bildern
zusammen.
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Mehrere Befragte berichten, dass sie sich bei Verstandigungsproblemen mit einer
Liste behelfen, auf der die Sprachkenntnisse aller Beschaftigten vermerkt sind und
die bei Bedarf zum Dolmetschen hinzugezogen werden kann (ebd.).

Deutsche Arbeitsschutzstrukturen weitgehend unbekannt.

Neben sprachlichen Herausforderungen bei Arbeitgebenden und Beschaftigten mit
Migrationshintergrund nannten verschiedene Befragte unterschiedliche Erfahrun-
gen mit Sicherheitsstandards im Herkunftsland sowie mangelndes Wissen tber die
Regelungen hierzulande als Herausforderung.

So berichten ein Angestellter einer Berufsgenossenschaft und Mitarbeitende der
Gewerbeaufsicht davon, dass das Arbeitsschutzwissen bei auslandischen Arbeit-
gebenden und Beschéaftigten nicht so ausgepragt sei. Man musse erst einmal
Grundkenntnisse vermitteln, bevor man eine Gefahrdungsbeurteilung prufen kon-
ne, und Arbeitgebende etwa auf die Unterweisungspflicht hinweisen. Die Betroffe-
nen wirden die Berufsgenossenschaften oder Organe der Kontrolle und Aufsicht
nicht kennen.

Bei Kontrollen in auslandischen Betrieben misse man zunachst Vertrauen aufbau-
en, was teilweise zwei bis drei Jahre dauern kénne, berichtet eine leitende Fachkraft
far Arbeitssicherheit, die im Auftrag einer Berufsgenossenschaft Sicherheitsfach-
krafte berat.

Eine Sifa, die mehrere Betriebe betreut, hat die Erfahrung gemacht, dass Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer grundsatzlich Interesse am Thema Arbeitsschutz
hatten, ihnen allerdings die Kenntnisse fehlten. Eine Aufsichtsperson der BG BAU
berichtet, dass es ein Nachteil sei, dass die in Deutschland etablierten Standards
nicht bekannt seien. Man fange teilweise ,,bei Null an*.

Ein weiterer Interviewter bestatigt diese Aussage. Es sei eine Herausforderung,
wenn Beschaftigte aus Landern kommen, in denen Arbeitsschutz nicht ,,gro3ge-
schrieben® wird. Mehr als um mangelnde Akzeptanz gehe es um Unwissenheit zum
Thema Arbeitsschutz.

An anderer Stelle wird berichtet, dass es schwierig sei, dass Arbeitsauffassung und
Rahmenbedingungen in den Landern verschieden sind. So sei bestimmte Arbeits-
kleidung neu und ungewohnt. Man musse vermitteln, dass Flip-Flops in der Kliche
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kein geeignetes Schuhwerk seien. Man musse viele Gesprache fihren und Hinweise
geben. Das sei muhselig und klappe nur Schritt far Schritt (ebd.).

Hoéhere Risikobereitschaft und mangelndes Versténdnis fiir Arbeitsschutz.

Ein Gewerbeaufsichtsbeamter berichtet, dass Arbeitgebende mit Migrationshinter-
grund pragmatischer seien und die deutschen Vorschriften nicht verstiinden.
Akzeptanz zu erreichen sei viel Arbeit.

Auch von weiteren Befragten werden fehlendes Verstandnis fur den Arbeitsschutz,
mangelnde Akzeptanz von SicherheitsmaBBnahmen sowie eine andere Risikoein-
schatzung von Migrantinnen und Migranten als Herausforderungen genannt.

Ein Aufsichtsbeamter schildert, dass es eine kulturelle Hirde gebe. Arbeitsschutz
habe fur Arbeitgebende mit Migrationshintergrund einen anderen Stellenwert und
die Aufsichtsbeamtinnen und -beamten wirden nicht verstanden. Der Befragte
fahrt das Beispiel eines Reifenhandlers an, der seine Beschaftigten bei minus

vier Grad drauf3en an einer Hebeblhne arbeiten lie3. Die Mitarbeitenden seien
allerdings motiviert gewesen und hatten gesagt, in Sibirien wéaren es jetzt minus
30 Grad.

Weitere Befragte schildern, dass Migrantinnen und Migranten, beispielsweise
auslandische Kraftfahrer, gar kein Versténdnis fur Gesundheit und Dinge wie PSA
(Personliche Schutzausrustung) hatten. Man merke, dass es generell an Akzeptanz
far die Sicherheitsregeln mangele und ein kulturell verschiedenes Sicherheitsver-
standnis vorherrsche. Manche Migrantinnen und Migranten bzw. Gefltchtete wiir-
den denken: ,Es gibt eh schon so viele Regeln und so, was soll ich noch tun?“ Das
Versténdnis fur Arbeitsschutz habe bei Beschéftigten, die aus nichteuropéischen
Landern stammen, einen anderen Stellenwert.

Eine Sicherheitsfachkraft aus der Automobilbranche erzahlt, dass Beschéaftigte
mit Migrationshintergrund einem hoheren Risiko ausgesetzt und Gefahrdungs-
erzeugerinnen und -erzeuger seien. Er fuhrt das Beispiel eines Syrers an, der einen
Gabelstapler fuhr, obwohl er keinen Schein daftir hatte und nicht eingewiesen war.
Bei ihm sei kein Problembewusstsein zu erkennen gewesen. Der Befragte vermutet
mangelhafte Informationen und Unterweisungen als Grund.

Eine externe Sifa, die verschiedene Erfahrungen mit Geflichteten im Betrieb
gemacht hat, berichtet sogar, dass man auf die Betreffenden aufpassen musse
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~wie auf kleine Kinder". Junge Gefluchtete seien sehr motiviert und daher risiko-
bereiter und wirden zum Beispiel Sicherheitsabschaltungen umgehen, auch weil
ihnen derartige SicherheitsmaRnahmen unbekannt seien (ebd.).

Religiése und kulturelle Einfliisse.

Weiterhin werden mehrfach religions- und kulturbezogene Aspekte erwahnt. Eine
Sicherheitsbeauftragte aus einem Altenheim fuhrt beispielsweise die Essenszu-
bereitung und den Umgang mit Schweinefleisch in Bezug auf muslimische Be-
schéftigte an. Der Umgang mit diesem Thema bedeute Stress fur alle.

Eine Sifa aus der Gesundheitsbranche erwahnt, dass Kleidungsvorschriften gerade
far Frauen ein Problem seien. Es herrsche Unverstandnis dafur, dass manche Klei-
dung gefédhrdend sei, zum Beispiel bei einer Reinigungskraft mit langer wallender
Kleidung. Man versuche Brucken zu bauen, dies sei aber auch nicht immer erfolg-
reich. Beispielsweise habe man einer Frau aus Somalia, die ein Kopftuch tragen
wollte, den Vorschlag gemacht, ein weiRes Exemplar aus heif3 waschbarer Baum-
wolle zu tragen anstatt ihres Polyester-Modells, welches nicht den Hygienevor-
schriften entsprach, aber die Frau wollte sich darauf nicht einlassen.

Daruber hinaus besteht Unsicherheit in Bezug auf den Fastenmonat Ramadan.
Man wisse auf den ersten Blick nichts Gber die Religion oder ob jemand faste,
berichtet eine Sifa.

Ein Gewerbeaufsichtsbeamter, der den Umgang mit Ramadan und fastenden
Mitarbeitern thematisiert, schlagt vor, dass der Staat und die Gewerbeaufsicht an
die Imame herantreten sollten. Die Imame kénnten sich vernetzen und Empfehlun-
gen fur die Gemeinde dazu herausgeben, was man beim Umgang mit Maschinen
wéahrend des Ramadans beachten muss. Das Thema sollte man daruber hinaus in
die Gefahrdungsbeurteilung aufnehmen.

Weiterhin wurde von einer Sicherheitsfachkraft erwahnt, dass Beschaftigte aus
Landern wie Aserbaidschan oder Turkmenistan teilweise keine Weisungen von Frau-
en akzeptierten. Dann konne man nur noch mit Abmahnungen etwas bewirken.

In Bezug auf Gewerbeaufsichtsbeamtinnen gabe es Hierarchie- und Akzeptanzpro-
bleme, berichtet ein Beamter der Aufsicht. Seine Kollegin hat die Erfahrung ge-
macht, dass vor allem bei muslimischen Inhabern mannliche Gewerbeaufsichtsbe-
amte bevorzugt wirden (ebd.).



160 PRAXIS

Die Mehrheit sieht Handlungsbedarf.

Insgesamt 80 Prozent der Befragten® sehen Handlungsbedarf in Bezug auf die
Gestaltung des Arbeitsschutzes fur Beschaftigte und Arbeitgebende mit Migra-
tionshintergrund. Auch wenn die AuRerungen der Befragten naturlich nur Einzel-
meinungen abbilden und die Einstellung zu Arbeitsschutz bei Deutschen genauso
vielfaltig ist wie bei Migrantinnen und Migranten, lassen sich dennoch hilfreiche
Hinweise auf Herausforderungen fur betriebliche Akteurinnen und Akteure ableiten.

An dieser Stelle muss aber auch darauf hingewiesen werden, dass kulturelle Vielfalt
nicht nur eine Herausforderung ist. Auch wenn die wenigsten Befragten auf abs-
trakter Ebene Chancen durch die kulturelle Vielfalt fir den Arbeitsschutz nennen
konnten, wurden viele positive Erfahrungen und Beispiele guter Praxis aus den
Betrieben geschildert: Ein ehemaliger Gewerbeaufsichtsbeamter berichtet, dass er
in auslandisch gefuhrten Betrieben offener empfangen wurde als bei deutschen
Arbeitgebenden. Insbesondere Gefliichtete wurden haufig als hochmotiviert be-
schrieben. Eine Sicherheitsfachkraft berichtet, dass viele Beschaftigte mit Migra-
tionshintergrund sehr jung und daher belastbar und flexibel seien und zudem sehr
offen und motiviert und verstehen wollten, was ihnen erklart wird. Ein Kollege aus
der Automobilbranche sieht einen Vorteil darin, dass Beschaftigte mit Migrations-
hintergrund aus ihren Heimatlandern nicht so gut funktionierende Schutzsysteme
gewohnt sind. So kénnten sie besser mit Risiken umgehen und es passierten nicht
mehr Unfalle.

Es empfiehlt sich, auch diese positiven Ansatzpunkte mit in die Gestaltung des
Arbeitsschutzes im Betrieb miteinzubeziehen (ebd.).

Insgesamt wird deutlich, dass kulturell vielfaltige Belegschaften Herausforderungen
und Chancen zugleich bieten. Es mussen folglich neue Konzepte und Handlungshil-
fen fur die Akteurinnen und Akteure des Arbeits- und Gesundheitsschutzes in den
Unternehmen und Verwaltungen entwickelt werden. Das LIA.nrw hat dies aufgegrif-
fen und entsprechende Unterstiitzungsangebote entwickelt und veroffentlicht. Sie
werden ab Seite 196 dieser Publikation vorgestellt.

11 27 von 33 Befragten, die sich dazu ge&ufRert haben.
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Frauke Sophie Fiisers, Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung des Landes
Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw).

Frauke Sophie Fusers arbeitet in der Fachgruppe ,,Grundsatzfragen, Politikberatung
und Arbeitsweltberichterstattung” und bearbeitet dort die Themen Diversity, Mig-
ration und Inklusion. Von 2016 bis 2017 war sie personliche Referentin des Minis-
ters fur Arbeit, Integration und Soziales, von 2011 bis 2016 Referentin im Grund-
satzreferat der Arbeitsabteilung im damaligen Ministerium fur Arbeit, Integration
und Soziales (MAIS) und davor als Beraterin in einer Forschungs- und Beratungs-
gesellschaft in einem Forschungsprojekt und im Bereich der Arbeitszeitberatung
tatig.

Sie hat 2010 einen Abschluss als Diplom-Sozialwissenschaftlerin mit der Fachrich-
tung Arbeit, Organisation und Personal an der Ruhr-Universitat Bochum und 2016
berufsbegleitend einen Executive Master of Public Administration an der Hertie
School of Governance in Berlin gemacht.

Dr. Peter Krauss-Hoffmann, Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung des Landes
Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw).

Dr. Krauss-Hoffmann, Dipl.-Arb.-Wiss., Dipl.-Pad., leitet seit 2017 die Fachgruppe
.Grundsatzfragen, Politikberatung und Arbeitsweltberichterstattung” im LIA.nrw.
Von 2011 bis 2017 war er im Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS) als
Buro- und Projektleiter tatig. Von 2002 bis 2011 war er stv. Gruppenleiter , Arbeits-
schutzorganisation/Qualifizierung" in der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA). Dartber hinaus ist er Lehrbeauftragter fur Betriebliches
Gesundheitsmanagement (BGM) an der Hochschule des Bundes.
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Jana-Madeline Staupe, Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung des Landes
Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw).

Jana-Madeline Staupe ist in der Fachgruppe ,Grundsatzfragen, Politikberatung und
Arbeitsweltberichterstattung” im Landesinstitut fir Arbeitsgestaltung zusténdig
fur die Themen Diversity, Migration und Inklusion.

Nach ihrem Abschluss in , Intercultural Communication and European Studies”
(M.A.) an der Hochschule Fulda im Jahr 2016 sammelte sie in der Durchfihrung
einer berufsvorbereitenden MaBnahme fur Gefllichtete wertvolle praxisnahe Erfah-
rungen. Aktuell beschaftigt sich die Sozial- und Kulturwissenschaftlerin im LIA.nrw
mit den Anforderungen von vielfaltigen Belegschaften an die Sicherheit und Ge-
sundheit im Betrieb und ist unter anderem beteiligt an der Entwicklung von ent-
sprechenden Handlungshilfen fur Betriebe und Beschaftigte sowie an der Konzep-
tion und Durchfiihrung von Seminaren und Vortragen zum Thema.
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Best Practice:

)
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»Menschen mit besonderen Bediirfnissen®, so beschreibt Marion Schaefer-
Henze, Leiterin des Sozialdienstes, fast die Halfte der Belegschaft im Inklu-
sionsunternehmen NAI Neue Arbeit Integrationsunternehmen gGmbH. Diese
Beschreibung macht deutlich, wovon das Unternehmen lebt: Wertschatzung.
Denn das Wichtigste sind die Menschen — und wenn diese besondere Bediirf-
nisse wie zum Beispiel durch Gehdrlosigkeit oder eine soziale Anpassungs-
stéorung mit sich bringen, dann muss sich der Job anpassen und nicht um-
gekehrt.

Es zischt und Dampf steigt aus einer groRen Wéaschepresse auf. Das Karussell mit
den frisch gewaschenen und gemangelten Kitteln dreht sich ratternd tiber den
Kopfen der Beschaftigten. Es herrscht reger Betrieb und duftet nach frischer
Wasche. Eine ganz normale Wascherei also? Nicht ganz, denn die NAI Neue Arbeit
Integrationsunternehmen gGmbH mit Sitz in Monchengladbach ist zwar Spezialist
far Textilmanagement und zahlt tber 180 Krankenhauser, Kliniken und Senioren-
einrichtungen zu seiner Kundschaft, beschaftigt aber auch viele Menschen mit kér-
perlichen oder geistigen Einschréankungen.

Der Inklusionsbetrieb steht jeden Tag vor besonderen Herausforderungen. Wie geht
man damit um, wenn fast die Hélfte der Belegschaft besondere Bediirfnisse an das
Arbeitsleben mit sich bringt? Und wie kann man besonders diese Menschen vor
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Die saubere Wéasche dreht sich wie ein buntes Karussell tiber den Képfen der Beschéftigten
und verstrémt einen intensiven, frischen Geruch.

potenziellen Gefahren am Arbeitsplatz schutzen? Mit viel Engagement und einer
Reihe individueller und kreativer Lésungen gelingt es den Verantwortlichen im Be-
trieb, dass alle Beschaftigten gesund und sicher arbeiten kénnen.

Endlich ankommen diirfen.

Insgesamt 150 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind in dem Inklusionsunternehmen
beschéftigt, 67 davon gehéren zur sogenannten ,,besonderen Zielgruppe” nach § 215
SGB 9 (https://www.sozialgesetzbuch-sgb.de/sgbix/215.ntml). ., Das heift, es handelt
sich um Menschen die eine Schwerbehinderung haben. Oder sie sind Schwerbehinder-
ten gleichgestellt, weil sich die Auswirkungen der Schwerbehinderung besonders nach-
teilig auf die Integration ins Erwerbsleben auswirken®, erklart Schaefer-Henze. Es han-
delt sich jedoch auch — und das ist der Leiterin des Sozialdienstes wichtig zu betonen

— um komplett sozialversicherungspflichtige Arbeitsplatze, die Pflichten sowohl fir Ar-
beitgebende als auch fur die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bedeuten: Dies
setzt eine gewisse Grunderwerbsfahigkeit voraus. Wer nicht erwerbsfahig ist, passt auch
nichtin diese Form des Unternehmens, wie wir sie hier haben.


https://www.sozialgesetzbuch-sgb.de/sgbix/215.html
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Die Menschen, die hier einen Job bekommen, haben eine groRe Chance. Alle waren
arbeitslos, meist kommen sie sogar aus der Langzeitarbeitslosigkeit. Doch hier dir-
fen sie endlich ankommen. Ist der Einstieg ins Unternehmen erst einmal bewaltigt,
bleiben sie auch. Voraussetzung zur Einstellung ist — neben der Eignung — die Zu-
stimmung des Inklusionsamtes. Dieses férdert dann aber ,.ein Erwerbsleben lang”,
so die 60-Jahrige.

Inklusion — was heif3t das eigentlich?

Gleichberechtigtes Zusammenleben aller Menschen in einer Gesellschaft, das ist
das Ziel von Inklusion. Konkret bedeutet das, dass Menschen mit Behinderungen
sich nicht an die Umwelt anpassen mussen, sondern diese so gestaltet ist, dass alle
Menschen unabhangig von kérperlichen, seelischen oder geistigen Einschrankun-
gen selbstverstandlich am Alltags- und Berufsleben teilhaben kénnen. Die im Jahr
2006 verabschiedete UN-Behindertenrechtskonvention ist eine wichtige Grundlage
fur die Umsetzung von Inklusion in Deutschland.

Um Inklusion in der Arbeitswelt erfolgreich
zu gestalten, sollte der Fokus auf den individuellen
Starken liegen und Menschen nicht auf ihre
Defizite reduziert werden.
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Inklusionsbetrieb

Inklusionsbetriebe sind rechtlich und wirtschaftlich selbststandige Unternehmen
oder unternehmensinterne oder von 6ffentlichen Arbeitgebern geftihrte Betriebe
oder Abteilungen zur Beschaftigung schwerbehinderter Menschen auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt.

Neben der Beschaftigung und Qualifizierung von Menschen mit Behinderung
unterstutzen sie bei der Vermittlung in den allgemeinen Arbeitsmarkt. Fur ihren
besonderen Aufwand erhalten sie finanzielle Férderung aus Mitteln der Ausgleichs-
abgabe, die jeder Arbeitgebende in Deutschland leisten muss, der nicht die vor-
geschriebene Zahl von schwerbehinderten Menschen beschaftigt.

Inklusionsbetriebe beschéftigen zwischen 30 und 50 Prozent schwerbehinderte
Menschen. Durch die Zusammenarbeit von Menschen mit und ohne Behinderun-
gen in diesen Betrieben kann ein wichtiger Beitrag zur gesellschaftlichen und beruf-
lichen Integration geleistet werden.

Weitere Informationen: www.mags.nrw/inklusionsportal

Gelebte Vielfalt, gelebte Praxis.

Die grofte Gruppe der ,Menschen mit besonderen Bedurfnissen® bei der NAI Neue
Arbeit Integrationsunternehmen gGmbH ist mit derzeit 16 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern die der Menschen mit einer Hérminderung oder Gehorlosigkeit.
Danach kommt die der Menschen mit einer Lernbehinderung, einer Verhaltens-
oder einer sozialen Anpassungsstorung. Fast genauso grof3 ist die Gruppe der Men-
schen mit einer geistigen Behinderung. Lediglich in einer geringen Anzahl vertreten
sind Menschen mit einer korperlichen oder psychischen Behinderung.


http://www.mags.nrw/inklusionsportal
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Doch die Biografien der Beschaftigten sind noch deutlich vielfaltiger. In der Wa-
scherei sind nicht nur die lauten Maschinen und das Rattern der Transportwagen zu
horen, auch Fetzen unterschiedlicher Sprachen mischen sich in die Gerduschkulis-
se. Kein Wunder, tiber 30 unterschiedliche Nationen sind im Unternehmen vertre-
ten, darunter auch von Anfang an Gefluichtete.

Es herrscht ein positives Arbeitsklima. Alle pflegen einen héflichen fast schon vertrauten
Umgang miteinander. Es wird gelacht und die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind trotz
unterschiedlicher Starken und Schwéachen ein eingespieltes Team.

Wir haben mit allem zu tun, was die Menschen aus ihrem kulturellen Raum
mitbringen oder auch nicht mitbringen. sagt Schaefer-Henze. Sprache kann ein
Problem sein: Gerade im Bereich der einfachen Arbeitsplatze der Wascherei sind
oft Menschen tatig, die nicht viel Bildung mitgebracht haben, die manchmal sogar
Analphabeten sind ,,Das macht es nattrlich noch mal schwieriger, die deutsche
Sprache zu lernen und stellt uns vor groBBe Herausforderungen®, kann Marion
Schaefer-Henze aus ihrer langjahrigen Erfahrung berichten. Psychische Belastun-
gen aufgrund von Kriegs- und/oder Fluchterfahrungen kommen vor und kénnen
zum Problem werden: ,Im letzten Jahr hatten wir einen Mann hier, der es aufgrund
seiner Erlebnisse auf der Flucht mit dem Schiff nicht geschafft hat, in geschlosse-
nen Rdumen zu sein”, schildert sie sichtlich betroffen. , Leider konnte diese
Situation nicht geldst werden. Nicht immer ist alles moglich.”
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Dietmar Spillner sortiert die Wasche fur die
einzelnen Arbeitsstationen. Er ist einer von
liber sechzig Beschéftigten mit ,,besonderen
Bed(rfnissen* und findet, dass die Arbeit in der
Wéscherei ,einfach nur Spa3“ macht.

Individuelle L6sungen —
auch im Arbeitsschutz.

In einem Betrieb mit solch einer bunten Beschaftigungsstruktur ist es allein mit
einem modernen Maschinenpark und dem Erftillen der gesetzlichen Anforderungen
in Sachen Arbeitsschutz nicht getan. ,Etwas Standardisiertes haben wir nicht, und
ich denke auch, das kann es fur so eine Vielfalt nicht geben”, sagt Schaefer-Henze.
So ist es auch bei Unterweisungen nétig, auf die besonderen Bedurfnisse der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter einzugehen. Dies kann zum Beispiel in Form von
Ubersetzungen in Gebardensprache sein oder von taglichen Wiederholungen. ,Am
schwierigsten ist es bei unseren Menschen mit ausgepréagter Lernbehinderung
oder geistiger Behinderung, die vielleicht
im Laufe des Tages schon vergessen haben,
was wir erklart haben, geschweige denn,
am nachsten Tag oder Gbernachsten Tag.
Hier sind wir gefordert, in sehr einfacher
Sprache und mit viel Gestik zumindest fur
den Tag zu vermitteln, ,so geht es, und so
geht es nicht’, weil wir nicht voraussetzen
konnen, dass die Person das sonst vearbei-
ten kann”, erkléart die Leiterin des Sozial-
dienstes wahrend des Rundganges durch
das geschaftige Treiben der Werkhalle.

Uber dreiBig verschiedene
Nationen sind in dem

Inklusionunternehmen vertreten. _
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Zum Team von Marion Schaefer-Henze gehéren inzwischen mehrere Sozialpadago-
ginnen und Sozialpadagogen, von denen sich zwei allein nur mit dem Personenkreis
,besondere Zielgruppe Inklusion” befassen. AuBerdem unterstutzt sie seit Juni
2018 eine Ergotherapeutin. ,,Das hat mir noch mal einen anderen Blick auf die Men-
schen und deren Bewegungsablaufe und die kognitiven Leistungen ermoglicht”,
berichtet sie. ,Ich empfinde es als groBe Bereicherung.” Gemeinsam entwickelt das
Team Strategien und findet Wege, wo es in anderen Betrieben oft keine Lésung gibt.

Das ist moglich, weil hier alle besonders nah dran sind am Menschen. Die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter des Sozialdienstes sind taglich vor Ort, sodass nicht ge-
deckte Bedurfnisse sehr schnell auffallen und sofort gehandelt werden kann. ,,Tech-
nische Losungen wie Lichtsignale sind einfach. Schwierig wird es immer da, wo
man individuelle, auf den Menschen zugeschnittene Lésungen finden muss — da
mussen wir oft kreativ werden*, erklart Schaefer-Henze. So wurde beispielsweise
ein Patenkonzept entwickelt, bei dem Beschéftigte eine unterstitzende Rolle far
ihre Kolleginnen und Kollegen tbernehmen. Aufklarung findet dank der Patinnen
und Paten auf Augenhohe statt. Auch die Ersthelferinnen und Ersthelfer wurden
besonders geschult, da sie ganz anders sensibilisiert sein mtssen: Die Vertrauens-
basis spielt bei uns eine ganz besonders wichtige Rolle, erlautert Schaefer-Henze.
In einzelnen Féllen ist es schon vorgekommen, dass Mitarbeiterinnen oder Mit-

Wésche, soweit das Auge reicht. Das Inklusionsunternehmen zéahlt tber 180 Krankenh&user,
Kliniken und Senioreneinrichtungen zu seiner Kundschaft.
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Die NAI Neue Arbeit Intergrationsunternehmen mit Sitz in Ménchengladbach ist Spezialist
fur Textilmanagement.

arbeiter zuerst Angst hatten, einen Arbeitsunfall berhaupt zu melden, weil sie
sich schuldig gefuhlt haben. ,So soll es naturlich nicht sein und wir versuchen
hier besonders sensibel an die Leute ranzugehen und ihnen klarzumachen, dass
bei aller Vorsicht nun mal Fehler passieren konnen.” Generell gibt es aber laut der
Leiterin des Sozialdienstes nur sehr wenige Arbeitsunfalle im Betrieb.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der besonderen Zielgruppe sind jedoch
auch bei den Standard-Unterweisungen dabei, das ist aus Sicht des Unterneh-
mens gelebte Inklusion. Dartiber hinaus werden regelmafig Reflexionsgesprache
gefuhrt sowie eine enge Abstimmung mit der Ergotherapeutin vorgenommen.
Durch diesen Austausch und den regelméaBigen Kontakt wird auch schnell deut-
lich, wenn sich eine individuelle Situation verandert — sich zum Beispiel Horver-
maogen weiter verschlechtert — und es kann reagiert werden.
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Taglich Vorbild sein.

Neue Lésungen zu finden ist das eine, diese auch umzusetzen das andere.
Dabei sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gefragt.

’ ’ Wir haben eine starke Vorbildfunktion™,
so Schaefer-Henze. ,Nur wenn wir alle an einem
Strang ziehen, kann es auch funktionieren. ‘ ‘

Und das tut es auch: Wertschatzung und Inklusion — das sind bei der NAI Neue
Arbeit Integrationsunternehmen gGmbH in Ménchengladbach nicht nur schéne
Ideen, sondern gelebte Praxis. , Insgesamt ist es jeden Tag eine Herausforderung®,
restimiert Schaefer-Henze. ,Aber eine, die uns Spal3 macht.”

Marion Schaefer-Henze
I Seit 1992 bei NAI Neue Arbeit Integrationsunternehmen gGmbH tatig.
Hat das Inklusionsunternehmen von Beginn an mitgestaltet.

War viele Jahre in Personalunion als Leiterin des Sozialdienstes und als
Personalleitung tatig.

Mit der VergréBerung des Unternehmens wurden ihre Tatigkeiten so auf-
gestellt, dass ihr Hauptpart jetzt die Leitung des Sozialdienstes ist, inklusive
der Verwaltung aller 6ffentlichen Gelder und Zuschusse.
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Heike Busch arbeitet seit April 2013 in der NAI Neue Arbeit Integrationsun-
ternehmen gGmbH. Sie spricht die Gebdrdensprache und war zuvor im Be-
reich der Arbeitsvermittlung gehérloser Menschen im Integrationsfachdienst
tatig. Neben der Begleitung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit beson-
deren Bediirfnissen ist sie fiir die Rekrutierung fiir neue oder freigewordene

Stellen zustandig.

+Wir sind vom Erstkontakt an sehr

nah am Menschen dran. Das ist ein gro-
Rer Vorteil fur die Arbeitsorganisation,
weil wir immer von vorneherein wissen,
welche ,,Besonderheit” die oder der
neue Beschaftigte mitbringt. So kénnen
wir gut einschéatzen, welche Bedtirfnis-
se diese Person fur den Arbeitsalltag
hat. Und es hort natarlich mit der Rek-
rutierung nicht auf: Wenn die Menschen
integriert sind, werden sie weiterbeglei-
tetin all den Themenbereichen, die eine
eventuelle Hemmnis fur den Arbeitsall-
tag darstellen — und auch manchmal
dartber hinaus. Wir freuen uns, wenn
wir sehen, dass wir die Menschen damit
unterstutzen und ihnen so Planungssi-
cherheit und eine Perspektive geben
kénnen.”

+Wir sind mehrfach taglich im Betrieb
und wissen, wie die Mitarbeitenden
,einzufangen’ sind. Naturlich haben wir
Menschen dabei, die sagen, Was willst
du? Lass mich in Ruhe, ich will hier nur
arbeiten und mein Ding machen®. Aber
wenn wir merken, dass diese oder die-
ser Mitarbeitende mit genau diesem
,Ding’ nicht weiterkommt, dass sie
oder er an seine Belastungsgrenzen
kommt, dann muissen wir nach Lésun-
gen suchen. Und allein durch das re-
gelmaRige ,Guten Morgen' und tber
die regelmaRige Prasenz merken wir,
dass wir einen Zugang zu den Men-
schen bekommen und dann nehmen
wir uns die Freiheit, nicht standardi-
siert nach Plan zu arbeiten, sondern
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individuell bei jeder und jedem Einzel-
nen zu schauen, wo sie oder er steht
und wie wir helfen kénnen. Ich arbeite
immer in enger Abstimmung mit Kolle-
ginnen und Kollegen. Falls nur eine oder
einer von uns vor Ort ist, kann so
schnell agiert werden. Denn wir missen
oft sofort handeln, damit die Menschen
die Unterstutzung, die Stabilitat be-
kommen, die sie brauchen. Das gilt
auch fur den Arbeitsschutz. Sicherlich
ist es nicht in erster Linie unsere Aufga-
be, aber wenn ich etwas sehe, zum Bei-
spiel eine spitze Kante an einem Trans-
portwagen oder ahnliches, dann weise
ich die Kolleginnen bzw. Kollegen auch
darauf hin."

PRAXIS

Marion Schaefer-Henze,
Leiterin des Sozialdienst (links) &
Heike Busch, Sozialpadagogin (rechts)

¢ Was sind die besonderen Heraus-
forderungen bei lhrer Arbeit?

.Bei der Rekrutierung ist es sehr
wichtig, biografische Vorstellungsge-
sprache zum Kennenlernen zu fuhren,
um wirklich die richtige Stelle anbieten
zu kénnen. Trotzdem kann es vorkom-
men, dass es einfach nicht passt.
Dafur ist der Sozialdienst zum Glick
so aufgestellt, dass er Gber den Teller-
rand schauen kann. Kommt eine Be-
werberin oder ein Bewerber nicht in-
frage, wird sie oder er nicht
fallengelassen. Wir bringen auch da
den Weg weiter.*
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Und wen lassen Sie an Ihre Wéasche? Der Blick vom Verwaltungstrakt in die Werkhalle stellt
Besucherinnen und Besuchern eine ,,zweideutige* Frage.



KNnow-how
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J INQA-Check ,Vielfaltsbewusster Betrieb"“.

Christian Wilken, Fachhochschule des Mittelstandes und
Johannes Weidl, RKW Rationalisierungs- und Innovationszentrum
der deutschen Wirtschaft e. V.

Im Herbst 2016 traf sich unser Projektteam zum ersten Mal, um daruber zu disku-
tieren, welche Bedeutung und Relevanz Vielfalt/Diversity fur kleine und mittlere
Unternehmen (KMU) hat bzw. haben kann. Fast auf den Tag genau zwei Jahre und
zahlreiche Treffen spater hatten wir im vergangenen Jahr bei der LIA-Jahrestagung
das Vergnigen, zu prasentieren, wie aus den ersten Gesprachen von damals ein
von tber 400 Unternehmen und Organisationen verabschiedeter Praxisstandard
far das Thema Chancengleichheit und Diversity geworden ist: der INQA-Check
WVielfaltsbewusster Betrieb®. In diesem Artikel fassen wir zusammen, was wir wah-
rend des Projekts gelernt haben und warum es sich unserer Erfahrung nach far
Betriebe jeder GroBe lohnt, sich mit dem Thema Vielfalt im Betrieb systematisch
auseinanderzusetzen.

Das neueste Mitglied der INQA-Instrumentenfamilie.

Zu Beginn des dreijahrigen Forderprojekts der Initiative Neue Qualitat der Arbeit
(INQA) des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales (BMAS) bestand das Pro-
jektteam aus Vertretern folgender Partnerorganisationen:

B Fachhochschule des Mittelstands (FHM, Konsortialftuhrer),

B BC GmbH Verlags- und Medien-, Forschungs- und Beratungsgesellschaft,

B Beratungsstelle fur Technologiefolgen und Qualifizierung im ver.di Bildungswerk
Hessen (BTQ Kassel),

B Institut fur angewandte Arbeitswissenschaften (ifaa),
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RKW Rationalisierungs- und Innovationszentrum der deutschen Wirtschaft.

Im Projektverbund fanden sich demnach die Forschungs-, Arbeitgebenden- und
Arbeitnehmendenperspektive wieder. Wahrend der Projektlaufzeit erweiterten zu-
satzlich noch zwei Partnerorganisationen aus dem Bereich des Handwerks und des
burgerschaftlichen Engagements die Perspektivenvielfalt des Konsortiums:

Bundesnetzwerk Burgerschaftliches Engagement (BBE),
Institut far Technik der Betriebsfuhrung im Deutschen Handwerksinstitut (itb).

Unsere Aufgabenstellung war es, die Instrumentenfamilie der kostenlosen INQA-
Checks um das Thema Chancengleichheit und Diversity mit einem vierten INQA-
Themensaulencheck (Abbildung 1) zu erganzen. Bei diesen Selbstchecks handelt
es sich um ein bewéhrtes Format, das Unternehmen - insbesondere KMU - in
kompakter Form den individuellen Praxisnutzen unterschiedlicher Themenfelder
vermittelt. Alle Checks folgen demselben Muster: So sind sie in Kapitel gegliedert,
die sich an betrieblichen Handlungsfeldern orientieren. Ein Kapitel wiederum be-
steht aus mehreren Checkpunkten. Hier beschéftigen sich die Bearbeitenden mit
einem bestimmten Aspekt innerhalb des Handlungsfelds. Eine Beschreibung guter
Praxis sowie dazu passende Unternehmensbeispiele regen dazu an, sich selbst und
das Unternehmen kritisch zu reflektieren, um Verbesserungspotenziale zu erken-
nen. Anhand einer Ampelskala bewertet die bearbeitende Person den Handlungs-
bedarf beztglich dieses Checkpunkts im eigenen Unternehmen. Ein INQA-Check ist
eine subjektive Selbsteinschatzung, mit der vor allem Geschaftsfuhrungen und
Fuhrungskrafte aus KMU systematisch ihre Prozesse und Strukturen Uberprifen
konnen. Dartber hinaus sind die Checks auch fur Fuhrungskréafte von Abteilungen
oder Teams in groBeren Unternehmen sowie fir betriebliche Interessenvertretun-
gen geeignet. Um ein moglichst ganzheitliches Bild des Betriebs zeichnen zu kén-
nen, empfiehlt es sich, bei der Bearbeitung der Checks auch die Beschaftigten und
ihre Interessenvertretung zu beteiligen.

Erkennt beispielsweise die Fuhrungskraft eines Unternehmens durch den INQA-
Check ,Vielfaltsbewusster Betrieb® im Kapitel ,Vielfaltsbewusste Fuhrung” beim
Checkpunkt , Fuhrungskréafte weiterentwickeln® dringenden Handlungsbedarf,
dann wére als nachster Schritt die Formulierung konkreter MaBnahmen im dafur
vorgesehenen MafRRnahmenplan zu empfehlen. Der bearbeitenden Person wird
gewissermalen eine bestimmte Perspektive vermittelt, mit deren Hilfe auf die eige-
nen Prozesse und Strukturen geblickt werden kann. Hierflr braucht es kein thema-
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tisches Vorwissen. Einige Male wurde uns am Ende einer Bearbeitung des Viel-
falts-Checks wahrend der praktischen Erprobung beispielsweise mitgeteilt, dass
man gar nicht gewusst hatte, was dieses Thema alles umfasse. Man sei von der
Tiefe und Praxisnahe des Checks tUberrascht gewesen. Genau solche Erfahrungen
sollen durch die Checks angeregt werden. Zusammengefasst konnen die
INQA-Checks als niederschwellige, praxisnahe Einstiegsinstrumente verstanden
werden, die in Form der Themensaulenchecks die Bereiche Personalftihrung, Ge-
sundheit, Wissen & Kompetenz und nun eben auch Chancengleichheit & Diversity
abdecken. Weitere Instrumente befassen sich mit Spezialthemen oder wahlen wie
der INQA-Unternehmenscheck ,,Gut fur Deutschland” einen holistischen Ansatz.

»Ist das Thema Vielfalt/Diversity* geeignet fiir ein KMU-Instrument?
Das ist doch was fiir GroBkonzerne!*

Eine Herausforderung bestand zunachst darin, das in KMU haufig wenig prasente
Thema Diversity so greifbar zu machen, dass sich den Bearbeitenden der betrieb-
liche Nutzen einer Auseinandersetzung damit schnell erschlieBt — keine einfache
Aufgabe.

Von Anfang an war es uns wichtig, einheitliche und intuitive Begrifflichkeiten zu
verwenden. Die Fokussierung auf die Zielgruppe KMU veranlasste uns, weniger den
englischen Begriff Diversity zu verwenden, sondern einfach von Vielfalt zu sprechen.
Auch das Wort Management sollte moglichst selten fallen, da das unter Umsténden
gleich mit hohem Ressourcen- und Zeitaufwand assoziiert wirde — beides in der
Regel ein knappes Gut. In der spateren Praxisphase fand diese Entscheidung (vor
allem von Unternehmensvertreterinnen und -vertretern) viel Zuspruch: , Diversity-
Management klingt so nach GroBkonzern."

Des Weiteren einigten wir uns darauf, nicht ausschlieB3lich auf die einzelnen soge-
nannten Diversity-Kerndimensionen zu blicken: Alter, ethnische Herkunft, Religion,
Behinderung und sexuelle Orientierung/Identitat und Geschlecht. SchlieBlich spie-
len diese Merkmale nicht unbedingt in jedem Betrieb die gleiche Rolle (Stichwort:
»Betrifft mich nicht, interessiert mich nicht”). AuBerdem sollte aufgezeigt werden,
dass zum Beispiel die gleichen Uberlegungen, die in Bezug auf die Integration von
auslandischen Beschéftigten angestellt werden, auch anderen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern helfen kénnen. Dieser weiter gefassten Interpretation des Themas
folgte auch der Entschluss, den Check entlang betrieblicher Handlungsfelder an-
statt nach Vielfaltsdimensionen zu gliedern:
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l Strategie,

B Fuhrung,

H Personalarbeit,

B Arbeitsorganisation,
B Unternehmenskultur.

Die Gliederung unterstreicht, dass Vielfalt Einfluss auf alle Bereiche des strategi-
schen, operativen und normativen Handelns haben kann.

Ziel ist es, zu zeigen, wie vielschichtig und praxisnah das Thema Diversity bzw.
Vielfalt im Betrieb ist. Gleichzeitig sollte Vielfalt nicht als normativer Selbstzweck
dargestellt oder gar mit moralischem Zeigefinger argumentiert werden — nach dem
Motto: ,Ihr musst nur vielfaltig werden, dann seid ihr erfolgreich!* Stattdessen galt
es, einen Ansatz zu entwickeln, der Betrieben unterschiedlichster Couleur Hand-
lungsfelder und Gestaltungsmaoglichkeiten aufzeigt.

Vielfaltsbewusster Betrieb.

Aus diesen Erwagungen folgte die Idee des ,vielfaltsbewussten Betriebs”. Dieser
intuitive Neologismus beschreibt all das, was wir mit dem INQA-Check vermitteln
wollen: Die Chancen und Herausforderungen in Bezug auf die Unterschiedlichkeit
von Beschéftigten, Kunden oder Bewerberinnen und Bewerbern (er)kennen und
sich bewusst damit auseinandersetzen. Dieser Gedanke soll eben keine zusétzliche
Belastung on-top sein, sondern einfach entlang der gesamten Wertschopfungs-
kette mitgedacht werden.

Unserem Ansatz liegt ein Verstandnis zugrunde, wonach jeder Mensch eine Kom-
bination aus verschiedenen sichtbaren und unsichtbaren Merkmalen und Dimen-
sionen ist. Jeder Beschéaftigte, Kunde oder jede sich bewerbende Person hat dem-
nach im Laufe seines Lebens individuelle Blickwinkel und Fahigkeiten ausgebildet.
Diese bestimmen, wer wir sind, welche Bedurfnisse wir an Arbeit und Arbeitsplatz
stellen und was wir zu leisten imstande sind.

Klassischerweise fallen einem in diesem Zusammenhang sofort die erwahnten
Kerndimensionen ein, also die Fragen, wie alt jemand ist, wie er hei3t, woran er
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glaubt, wie gut er sich bewegen kann, wen er liebt oder ob er eine Sie ist oder viel-
leicht mal war. Gerade im Arbeitskontext kénnen aber auch andere Dimensionen
unserer Personlichkeit eine Rolle spielen: zum Beispiel familidre Verpflichtungen,
unterschiedliche Beschaftigungsverhéltnisse, Gewerkschaftszugehdrigkeit, Berufs-
erfahrung, Ausbildungsabschluss, Wohnort, Gewohnheiten oder der auBerbetrieb-
liche Erwerb von Erfahrungen und Kompetenzen. Letztendlich unterscheiden wir
uns alle irgendwie voneinander. Im betrieblichen Kontext ist es entscheidend, die
Zusammenarbeit dieser unterschiedlichen Menschen bestmoglich zu gestalten.
Jeder Einzelne soll die Moglichkeit haben, sich und seine individuellen Fahigkeiten
entfalten zu kénnen. Davon profitieren Unternehmen und Beschaftigte gleicher-
malfen, so unsere Erfahrung. Aus diesem Grund entschieden wir uns fur den Titel
WVielfaltsbewusster Betrieb”.

Die Vielfalt der Vielfalt.

Wichtig ist, nicht nur auf moégliche Defizite aufmerksam zu machen. Das bringt ei-
nen Betrieb nicht weiter, sondern wirkt hemmend. Das heif3t, dass Anderssein (was
auch immer das im Einzelfall bedeutet) nicht automatisch die Frage aufwerfen soll-
te, was jemand deshalb nicht kann. Vielmehr kann Vielfalt im Betrieb ntchtern als
Zusammenkommen vielfaltiger Blickwinkel, Fahigkeiten und Bedtrfnisse am Ar-
beitsplatz verstanden werden. Vielfalt ist im Betrieb immer da. Sie ist ein Einfluss-
faktor unseres wirtschaftlichen (und gesellschaftlichen) Handelns, und sie sieht in
jedem Betrieb anders aus. Deshalb lohnt es sich fir jeden Betrieb, sich mit dem
Thema auseinanderzusetzen. Je nach Situation naturlich mit verschiedenen
Schwerpunkten:

B Wahrend ein Betrieb aus Mangel an Bewerberinnen und Bewerbern auf interna-
tionale Fachkrafte setzt und sich die Geschaftsfuhrung durch den Check Tipps
far die Kommunikation am Arbeitsplatz erhofft,

B geht es bei einem anderen um mehr Frauen in FUhrungspositionen.

B Beieinem dritten soll iberlegt werden, wie sich die individuellen Fahigkeiten der
Mitarbeitenden besser erkennen und férdern lassen,

B und der Chef eines vierten bemerkt versteckte Diskriminierung in seiner Beleg-
schaft und weif3 nicht, wie er das Problem in den Griff bekommen kann.
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In allen Beispielen geht es darum, vielfaltsbezogene Herausforderungen zu erken-
nen und Losungsansatze zu finden. Es missen Rahmenbedingungen geschaffen
werden, die ein produktives, respektvolles und wertschatzendes Miteinander im
Betrieb fordern. Das ist der Geist des Checks.

Der INQA-Check ,Vielfaltsbewusster Betrieb* geht aufgrund der zum Teil sehr
unterschiedlichen Erwartungen an den Inhalt eines solchen Instruments unter
anderem auf folgende Themen ein: Antidiskriminierung bzw. Chancengleichheit,
Fachkraftemangel, demografischer Wandel, Globalisierung, Migration, Inklusion,
Kreativitats- und Innovationssteigerung, Digitalisierung, Employer Branding,
Gesundheit und burgerschaftliches Engagement.

Erfolgreiche Verabschiedung durch die Partner der Offensive Mittelstand.

Alle INQA-Checks werden innerhalb der Offensive Mittelstand, dem Mittelstands-
netzwerk der INQA, erarbeitet und mit deren Partnern abgestimmt. Im Vorfeld der
Veroffentlichung am 13. Juni 2018 fand deshalb ein gro3 angelegter Abstimmungs-
prozess statt. Die Instrumentenfamilie zeichnet aus, dass sie sozialpartnerschaft-
lich entwickelt wurde und von vielen wirtschaftspolitischen Akteuren in Deutsch-
land als Praxisstandard akzeptiert ist. Wahrend der Entwicklungsphase banden
wir alle Partner der Offensive Mittelstand (unter anderem Bund und Lander, Unter-
nehmerverbande, Fachverbande, Handwerkskammern, Gewerkschaften, Berufs-
genossenschaften, Krankenkassen, Forschungsinstitute und Dienstleister) ein

(19 Einzelgesprache und 19 Workshops). AuRerdem wurde das Instrument in

18 Pilotunternehmen intensiv getestet. In dieser Phase wurde der Check sukzessive
Uberarbeitet und die letzte Version schlieBlich von den Partnern der Offensive
Mittelstand erfolgreich verabschiedet.

Transfer und Vertiefung einzelner Schwerpunkte.

Der Check steht kostenlos als Printbroschure, Download, Online-Tool und App zur
Verfligung. Alle Informationen sowie Bestell- und Downloadmoglichkeiten finden
Sie auf www.offensive-mittelstand.de.

Bis Projektende (August 2019) liegt der Fokus nun darauf, den Check bekannt zu
machen. Das Instrument wird daflr beispielsweise nachhaltig in bestehende Netz-
werk- und Transferstrukturen eingebettet.


http://www.offensive-mittelstand.de
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Daruber hinaus entwickeln die Projektpartner weiterflihrende Praxishilfen, die ein-
zelne Themenschwerpunkte vertiefen. So veroffentlichte das RKW 2018 beispiels-
weise die Publikation ,Vielfaltsbewusste Fuhrung” (http://rkw.link/vielfaltsbewuss-
tefuehrung).

Unser Instrument — der INQA-Check , Vielfaltsbewusster Betrieb” — und alle dari-
ber hinaus entwickelten Praxishilfen und -formate sollen dazu anregen, Vielfalt
als Querschnittsthema in Unternehmen zu verankern. Gelingt dies, wird aus dem
bisweilen als Bonus oder nice-to-have bezeichneten Thema Vielfalt/Diversity ein
echter betrieblicher Erfolgsfaktor.

Johannes Weidl, RKW Rationalisierungs- und Innovationszentrum der deutschen
Wirtschaft e. V.

Studierter Wirtschaftsgeograph (M.A.) mit Schwerpunkt Demografie, Fachkrafte-
sicherung und Arbeitsmarktgeographie. Von 2017 bis 2018 wissenschaftlicher
Referent und Projektleiter im Bereich Unternehmensentwicklung und Fachkrafte-
sicherung beim RKW Rationalisierungs- und Innovationszentrum der deutschen
Wirtschaft im Forderprojekt INQA-Check , Diversity*“.

Christian Wilken, Fachhochschule des Mittelstands (FHM) GmbH.

2006 bis 2009 Studium der Wirtschaftswissenschaften an der Fachhochschule
Bielefeld mit den Schwerpunkten Marketing und Controlling. 2009 bis 2012 wissen-
schaftlicher Mitarbeiter an der Fachhochschule Bielefeld im Fachbereich Wirtschaft
und Gesundheit. Seit 2012 wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Fachhochschule
des Mittelstands in Bielefeld: 2012 bis 2015 tatig im Projekt ,Steuerberatende
Berufe als wichtiger INQA-Transferpartner im Mittelstand* und 2016 bis 2019 im
Projekt INQA-Check ,Diversity".


http://rkw.link/vielfaltsbewusstefuehrung
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Als attraktiver Betrieb die
Zukunftsfahigkeit sichern.

’ Andreas Bendig und Katja Strade, Gesellschaft fur
innovative Beschéftigungsforderung mbH (G.1.B. NRW).

Anders als die haufig pessimistisch gepragten Darstellungen es erwarten lassen,
birgt der demografische Wandel vielfaltige Chancen im Hinblick auf Innovationen.
Insbesondere vor dem Hintergrund des Zukunftskonzeptes der Arbeitswelt 4.0. Das
deshalb, weil mit diesem Zukunftskonzept nicht nur die Méglichkeit gegeben ist, auf
zukunftige Anforderungen an die technologischen Verédnderungen der Markte flexi-
bel zu reagieren, sondern auch Bedarfe auf organisationaler und humaner Ebene
aufzugreifen und damit demografische Entwicklungen zu antizipieren. Denn der
Wettbewerb um Fachkrafte unabhangig von Geschlecht, Alter, nationaler oder so-
zialer Herkunft sollte so flexibel als auch arbeits- und beteiligungsorientiert gestal-
tet sein wie die Anforderungen der Beschaftigten an die Unternehmen selbst.

Innovationsprozesse sind nur dann erfolgreich, wenn das Zusammenspiel von tech-
nologischem Fortschritt mit den ,weichen Faktoren® gelingt. Voraussetzung ist,
dass die Belegschaften ihre Motivation und Kompetenz einbringen, um neue Kennt-
nisse zu erwerben und neue Aufgaben zu erfullen. Die altersstrukturellen Verande-
rungen in den Belegschaften und der wachsende Anteil alterer Kunden erfordern
neue personelle und organisatorische Konzepte mit demografiegeleiteten Frage-
stellungen. Im Zusammenhang mit dem Thema Innovation sind absehbare Veran-
derungen unter zwei Aspekten besonders relevant:

Erstens: In der Binnenperspektive beeinflusst die demografische Entwicklung die
Altersstruktur in den Unternehmen. Es werden kinftig Jungere — Generation Y und
Z - als auch ein zunehmender Anteil alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
den Betriebsalltag bestimmen. Die Veranderungen der Belegschaftsstruktur haben
unmittelbaren Einfluss auf die Innovationsfahigkeit der Unternehmen. Es handelt
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sich im Wesentlichen um den in vielen Berufsfeldern schon bestehenden Fachkraf-
temangel, den Mangel an geeigneten Auszubildenden und die wachsende Anzahl
ausscheidender alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Viele kleinere Betriebe
haben Schwierigkeiten, ,frisches Wissen" durch externe Rekrutierung zu gewinnen
und verlieren betriebliches Know-how durch ausscheidende Mitarbeitende, was zur
Einschréankung der Innovationskraft fihren kann. Der kluge Umgang mit dem im
Betrieb tatigen Personal, mit seinen spezifischen Bedarfen, Winschen und Még-
lichkeiten gewinnt an Bedeutung. Um langfristig mit einer Belegschaft mit einem
héheren Altersdurchschnitt innovativ, kreativ und wettbewerbsfahig zu sein, umim
Wettbewerb mit gréReren Unternehmen qualifizierten Nachwuchs zu gewinnen,
mussen KMU attraktive Arbeitsbedingungen anbieten. Weitgehend sichere Arbeits-
verhaltnisse, betriebliche Gesundheitsforderung, ein gesundes Arbeitsumfeld, ein
ergonomisch gestalteter Arbeitsplatz, berufsbegleitendes Lernen, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, flexible Arbeitszeiten, an den Mitarbeitenden orientierte Fuh-
rung — all das sind Merkmale attraktiver Arbeitsplatze, die in KMU individueller auf
die Interessen der Mitarbeitenden ausgerichtet werden kdnnen als in GroRbetrie-
ben. Demografiegeleitete Fragestellungen sollten also zur Férderung der Innova-
tionskompetenz zu einem festen Bestandteil der Personalpolitik von KMU werden.
Knappe finanzielle und personelle Ressourcen sowie das Fehlen einer strategischen
Ausrichtung erschweren es kleinen Unternehmen, diesen Anpassungsprozess er-
folgreich zu bewaltigen.

Zweitens: In einer marktorientierten Perspektive veréndert sich die Kundenstruktur
in einer alter und internationaler werdenden Gesellschaft. In Zeiten von Online-
Shops und Co. sowie dem Dienstleistungsangebot via Internet verandert sich auch
das Einkaufs- und Informationsverhalten einer potenziellen Kundschaft. Ob KMU
vor diesem Hintergrund neue Geschaftsfelder entwickeln oder Produkte und
Dienstleistungen absetzen werden kénnen, hangt davon ab, ob es gelingt, den
spezifischen Anforderungen gerecht zu werden. Viele kleinere Betriebe haben die
Herausforderungen des demografischen und auch technologischen Wandels noch
nicht erkannt. lhre Organisationssysteme sind so entwickelt, dass sie sich hervor-
ragend fur die Bewaltigung des Tagesgeschaftes und von Routineaufgaben eignen
— aber ungeeignet sind, um Kreativitat zu férdern und Innovationen zu realisieren.
In kleinen und mittelstandischen Betrieben ist haufig eine personelle Buindelung
von Wissen und Kompetenzen auf einzelne Mitarbeitende anzutreffen. Fallt diese
kompetente Person aus, kann sie meist nicht zeitnah ersetzt werden. Hieraus kén-
nen zum Teil existenzbedrohende Probleme resultieren.
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Personal- und Organisationsentwicklung (PE/OE) werden in KMU meist nicht als
Losung gesehen. Gepaart ist diese Haltung haufig mit negativen Einstellungen
gegenuber externer Beratung. Diese Vorbehalte erschweren die systematische Be-
arbeitung der Handlungsfelder Arbeitsorganisation (Strukturen/Prozesse, Arbeits-
zeit, interne/externe Kommunikation und Kooperation), Kompetenzentwicklung
und Qualifizierungsberatung (insbesondere Personalentwicklung, Starkung der
Ausbildungsfahigkeit), demografischer Wandel (insbesondere Wissensmanage-
ment, alternsgerechte Arbeitsorganisation, Arbeitszeit, familienbewusste Personal-
politik), Digitalisierung (insbesondere Gestaltung von Arbeit und Technik) und
Gesundheit (insbesondere Einflihrung eines nachhaltigen betrieblichen Gesund-
heitsmanagements, Work-Life-Balance).

Eine Organisations- und Personalentwicklungsstrategie fiir KMU.

Insbesondere kleine und mittelstandische Unternehmen bendétigen einen Refle-
xionspartner. Jemanden, der aus der Vogelperspektive das Unternehmen in seiner
Génze betrachtet. Dies sind in der Regel externe Beratungsunternehmen. Voraus-
setzung, dass diese in den kleinen Unternehmen Uberhaupt arbeiten kénnen, ist,
dass sie ihre Arbeitsleistung nach den betriebsspezifischen Belangen ausrichten
und Uber einen langeren Zeitraum betreuend zur Verfigung stehen. Dabei hat Un-
ternehmensberatung in der Regel den Vorteil, unvoreingenommen an die Aufgabe
herangehen zu kénnen und nicht betriebsblind zu sein.

Unternehmen verfolgen mit der Thematisierung des demografischen Wandels vor
allem die Ubergeordneten Ziele, sowohl ihre alternden Belegschaften so lange wie
moglich beschaftigungsfahig zu halten, das Team durch gut qualifizierte Personen
zu verjungen als auch neue Produkte und Dienstleistungen zu entwickeln — und das
far einen Markt, der in jeder Hinsicht vielféltiger wird. Bei der Verfolgung dieser
Ziele stellen sich rasch Fragen: Was ist ein alterer Beschéaftigter, eine éltere Be-
schaftigte? Wann ist man ein erfahrener Mitarbeiter, eine erfahrene Mitarbeiterin?
Wie konnen Anforderungen jungerer Beschaftigter berticksichtigt werden, um sie
an das Unternehmen zu binden? Die Antworten sind nicht ganz einfach und hangen
wesentlich von der Sichtweise ab. Laut Weltgesundheitsorganisation (WHO) ist
man ab 45 Jahren ein aging worker (alternder Mitarbeitender). Die Organisation fur
wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) definiert Altere als Men-
schen, die in der zweiten Hélfte ihres Berufslebens stehen, ihr Rentenalter noch
nicht erreicht haben und gesund, kurz: arbeitsfahig sind. Bei der Personalbeschaf-
fung in vielen Unternehmen liegt die , kritische Altersgrenze” aber bereits zwischen
35 und 40 Jahren.
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Jungere Menschen, die in das Arbeitsleben eintreten, haben haufig andere Vorstel-
lungen vom Zusammenspiel der Erwerbsarbeit mit dem Privatleben als ihre alteren
Kolleginnen und Kollegen. Ihnen haftet der Ruf an, in der Arbeitswelt Traditionelles
konsequent zu hinterfragen, anzuzweifeln und Neues zu fordern. Gepaart mit dem
technischen Wandel ist die Gestaltung der Vielfalt am Arbeitsplatz eine grof3e Her-
ausforderung. Wichtig ist, dass alle Beteiligten den konkreten Anforderungen an
den Arbeitsplatz gerecht werden und sich den damit verbundenen Herausforderun-
gen stellen wollen und werden.

Um die Umbriiche, insbesondere die der Arbeitswelt 4.0, gut und fair zu gestalten,
sind aus heutiger Sicht unterschiedliche Anséatze notwendig: Kompetenzentwick-
lung, familienbewusste Arbeitsbedingungen und Partizipation der Beschaftigten.

Wichtig wird einerseits sein, die relevanten technischen Treiber und Grundztige
des Wandels im Zusammenhang der digitalen Transformation zu kennen, um damit
in der Lage zu sein, sich kritisch mit den Auswirkungen der Digitalisierung auf die
Arbeitsprozesse in interdisziplinaren Teams auseinandersetzen zu kénnen.
Andererseits sollten Kompetenzen entwickelt werden, sich in offeneren, kompli-
zierten und dynamischen Situationen selbstorganisiert zurechtzufinden. Von der
Gute dieser Kompetenzen hangt es ab, wie Menschen Signale zur Veranderung

im Kontext digitaler Transformation wahrnehmen und interpretieren, ob sie in der
Lage sind, auftretende Probleme zu analysieren und dafur neue, noch unbekannte
Losungen zu erarbeiten. Diese Kompetenzen entscheiden tber die Fahigkeit, nicht
nur offen fur Veranderungen zu sein, sondern sie auch mitgestalten zu kénnen und
Selbstachtsamkeit wirksam werden zu lassen.

Die Arbeitswelt 4.0 kann nur erfolgreich gestaltet werden, wenn die Interessen der
beschaftigten Menschen in den Betrieben bertcksichtigt werden. Das erfordert,
dass sie auf die Gestaltung ihrer Arbeitsorganisation, ihrer Arbeitsinhalte und ihrer
Weiterbildung Einfluss haben. Sie werden die notwendigen Veranderungen nur
dann annehmen und ihre Fertigkeiten und Kompetenzen einbringen, wenn sie die
Veranderungen mitgestalten kdnnen. So bleiben die Beschaftigten mit ihren Erfah-
rungen und Kompetenzen ein Erfolgsfaktor fur Unternehmen.

Die notwendigen Verdnderungen sind in der Regel aber nur durch den systemati-
schen Einsatz von Instrumenten der Personal- und Organisationsentwicklung mog-
lich. Insbesondere fur KMU ist das haufig neu und ungewohnt, aber fur die Entwick-
lung einer zukunftsfahigen Strategie eine wesentliche Voraussetzung.
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Die Potentialberatung NRW.

Ein wesentliches Ziel von Beratungsaktivitédten kann es daher sein, die Unterneh-
merinnen und Unternehmer sowie die Beschéftigten dazu zu beféahigen, sich
selbststandig und regelmaBig mit strategischen Fragen auseinanderzusetzen.

Das Land Nordrhein-Westfalen férdert mit Unterstitzung des Europaischen Sozial-
fonds (ESF) die beteiligungsorientierte Beratung von Unternehmen mit Arbeitsstat-
te in NRW. Mit der Beratung sollen die Stérken und Schwachen des Unternehmens
ermittelt, Losungswege und Handlungsziele entwickelt, ein Handlungsplan zur Ver-
besserung der Geschaftsprozesse festgelegt und entsprechende Umsetzungs-
schritte eingeleitet werden. Ziel ist es, die Beschaftigungsféahigkeit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter weiterzuentwickeln und die Wettbewerbsfahigkeit von
Unternehmern zu verbessern. Ziel der Potentialberatung ist die Verbesserung der
Problemlésungskompetenz des Unternehmens und der Beschéftigten. Die Bera-
tung hat grundsatzlich mit Beteiligung von Beschéaftigten verschiedener Funktions-
ebenen und in der Regel im Unternehmen stattzufinden. Die Potentialberatung ist
prozessorientiert angelegt und erarbeitet unternehmensindividuelle Lésungen. Be-
ratungsunternehmen sollen insofern nicht als Fachexperten oder -expertinnen auf-
treten, sondern Prozesse gestalten, die den Unternehmen und Beschaftigten helfen,
selbst Losungsstrategien zu erarbeiten und umzusetzen. Die Beratung hat insofern
einen interaktiven Charakter. Die Erarbeitung von Expertisen oder Gutachten vom
Beratungsunternehmen sind nicht forderfahig. Zur Sicherung der Ergebnisse er-
arbeitet das Beratungsunternehmen mit dem Unternehmen und den Beschéftigten
im Rahmen der Potentialberatung einen betrieblichen Handlungsplan. Dieses Doku-
ment enthalt die erzielten Ergebnisse und gibt Auskunft Gber die Vereinbarungen
zur Weiterfuhrung der eingeleiteten Verdnderungsprozesse im Unternehmen. Ge-
fordert werden maximal zehn Beratungstage a acht Stunden in 36 Monaten in Héhe
von 50 Prozent der Beratungskosten (netto), maximal 500 Euro pro Beratungstag.
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Ein Erfahrungsbericht: Potentialberatung im Holzbau.

Im Beruf gesund und leistungsfahig zu bleiben, ist eine Aufgabe, die weit Uber
Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit hinausgeht. Ansatze zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und Work-Life-Balance bekommen einen zunehmend gréBeren
Stellenwert. Unternehmen, die sich fur die Gesundheit und Vereinbarkeitsanliegen
ihrer Belegschaft stark machen, werden als besonders attraktive Arbeitgeber wahr-
genommen und punkten im harter werdenden Wettbewerb um Fachkrafte. Ein
Holzbauunternehmen mit rund 200 Beschéftigten im Munsterland hat neue Wege
beschritten, um seine Beschaftigten vor kérperlicher und psychischer Uberforde-
rung zu schatzen und ihre Work-Life-Balance zu starken. Mit einer Potentialbera-
tung wurden das betriebliche Gesundheitsmanagement auf den Weg gebracht und
die Personalentwicklung nachhaltig veréndert.

~Dass wir Arbeit anders organisieren missen, war mir schon klar, als wir auf dem
neuen Gelénde die erste Halle gebaut haben®, sagt der Chef des Holzbauunterneh-
mens. So halt bereits Anfang der 1990er Jahre die elektronische Datenverarbeitung
(EDV) Einzug ins Unternehmen. Uber Computer werden die ersten CNC-Zuschnei-
demaschinen und -Frasmaschinen (CNC = Computerized Numerical Control”, auf
Deutsch ,rechnergestutzte numerische Steuerung") gesteuert. Ftr das Unterneh-
men ist das ein notwendiger innovativer Schritt, fur einige Mitarbeitende ein Grund
zu gehen.

Der Wandel der Arbeitswelt mit neuen Belastungen fur die Gesundheit der Beleg-
schaft, aber auch mit neuen Herausforderungen an die Personalgewinnung und
-entwicklung werden an dieser Stelle erstmals erkennbar. Das reine Handwerk

mit vielen Arbeitsstunden auf den Baustellen und einem hohen Anteil kérperlicher
Arbeit verlagert sich in der Folge immer mehr in die Produktionshallen, an Steh-
arbeitsplatze und Schreibtische. Arbeit 4.0 bedeutet fur das Unternehmen in die-
sem Zusammenhang, die Belegschaft fur die weitere Automatisierung zu qualifi-
zieren. ,,Die Arbeit hat sich verandert. Der Zimmermann tragt heute auch schon
mal einen Anzug und muss nicht mehr taglich auf die Baustelle”, sagt der Firmen-
grunder. Dies fuhrt auch zu einem veranderten Bewerbungsverhalten bei jiingeren
Menschen, auch fur Technikinteressierte wird das Arbeitsfeld interessant.

Fur den Einstieg in einen Veranderungsprozess, der sowohl die Gesundheit der
Beschaftigten als auch MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf be-
inhaltet, wahlt der Firmengrinder das Férderinstrument der Potentialberatung
NRW. Sie ist fur kleine und mittelstandische Unternehmen moglich und zielt darauf
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ab, die Wettbewerbsfahigkeit und Beschéftigung der Firmen dauerhaft zu sichern
und auszubauen. , Arbeit und Gesundheit” ist ein eigenes Themengebiet der Poten-
tialberatung NRW, neben bekannteren wie Arbeitsorganisation, Weiterbildung und
Personalentwicklung, zu der auch die MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zahlen. Nach einem Beratungsgesprach und einer fachlichen Stellung-
nahme des betrieblichen Vorhabens durch eine Beratungsstelle beteiligt das Land
Nordrhein-Westfalen sich mit 50 Prozent an den Kosten der Potentialberatung, die
in Zusammenarbeit mit einer externen Beratung durchgefiihrt werden muss. Die
andere Halfte tragt das Unternehmen selbst.

Gespréachskreise bestimmen einen wesentlichen Teil der bis zu zehn vorgesehenen
Beratungstage der Potentialberatung. Hier wurden beispielsweise mit den Fuh-
rungskraften der einzelnen Abteilungen, also Mitarbeitenden mit Personalverant-
wortung unterhalb der Geschaftsfuhrung, Ideen fir das kunftige Betriebliche
Gesundheitsmanagement (BGM) entwickelt. Diese Foren dienen aber auch der
Information: Die Teilnehmenden werden unterrichtet, welche aktive Rolle sie bei der
Umsetzung des BGM einnehmen. Zum Beispiel bei der Aufgabe, solche Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter wieder in den Betriebsalltag zu integrieren, die sechs
Wochen lang krank waren oder Uber einen gewissen Zeitraum wiederholt erkrankt
sind. Dies ist das gesetzlich vorgeschriebene betriebliche Wiedereingliederungs-
management.

In einer weiteren Arbeitsgruppe wurden Themen wie Work-Life-Balance und Verein-
barkeit von Beruf und Familie erarbeitet. Hier lag der Fokus zunachst auf einer
Bestandsaufnahme. Nachdem die Ist-Situation deutlich war, wurden Schwierigkei-
ten im Kontext der Vereinbarkeit herausgearbeitet. Hier ging es beispielsweise um
die Situation in den Sommerferien, wenn alle Beschaftigten mit schulpflichtigen
Kindern gleichzeitig Urlaub bendétigen, sowie Passungsschwierigkeiten zwischen
Arbeitszeit insbesondere von Alleinerziehenden und Offnungszeiten der Kinder-
tagesstatte (KITA), aber auch um Wunsche der Vereinbarkeit des Ehrenamtes, zum
Beispiel das Engagement bei der Freiwilligen Feuerwehr. In einer vertrauensvollen
Umgebung wurden partizipativ Losungsansatze entwickelt und der Geschaftsfih-
rung vorgestellt.

Daraus ist beim Holzbauunternehmen schlieBlich eine standige und allgemeine
Beschéftigtenberatung entstanden. Die beratende Person bietet diese an ein bis
zwei Tagen pro Woche ganztagig an. Der Firmengrinder stellt dafar ein eigenes
Buro zur Verfugung, in dem auch der feste Mitarbeitende fur Arbeitsschutz und
Arbeitssicherheit seinen Schreibtisch hat.
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Das Beratungsburo wird nicht allein als Angebot fur die Belegschaft, sondern auch
als Verpflichtung verstanden. ,Wenn meine Beschéaftigten Probleme haben*, sagt
der Chef, ,muUssen sie auch selbst aktiv werden und etwas &ndern wollen. Sie sollen
wissen, dass der Chef ihnen nicht sofort kiindigt, sondern nach Méglichkeit hilft.*

Dass Ideen wie diese auch eine AuBRenwirkung besitzen, ist ein willkommener und
beabsichtigter Nebeneffekt fur eine Firma, die im Wettbewerb um Fachkrafte als
attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen werden mochte.

Katja Strade, Gesellschaft fur innovative Beschaftigungsforderung mbH
(G.I.B NRW).

Katja Strade ist seit 2016 Koordinatorin der Regionalagenturen NRW bei der G.1.B.
Zuvor war sie von 2011 bis 2016 Fachberaterin in der Regionalagentur Westfali-
sches Ruhrgebiet. Sie absolvierte das Studium der Sozialen Verhaltenswissen-
schaften (Psychologie, Padagogik, Rechtswissenschaften) sowie Weiterbildungen
als Coach und als Gesundheits- und Burnoutberaterin. Von 2008 bis 2010 war sie
Beraterin im Bundesprojekt ,Demografischer Wandel und Pravention in der IT"
(DIWA-IT) zur Gesunderhaltung der Beschaftigten in der IT-Branche und Fachbe-
raterin im Zeitbliro NRW.

Andreas Bendig, Gesellschaft fur innovative Beschaftigungsforderung mbH
(G.1.B.NRW).

Jahrgang 1966, studierte Geographie an der Ruhr-Universitat Bochum und Organi-
sations- und Personalentwicklung an der TU Kaiserslautern. Er verfligt sowohl tiber
langjahrige Erfahrungen auf den Gebieten Strategieentwicklung von kleinen und
mittelstandischen Unternehmen und Organisationen, Arbeit 4.0, Entwicklung und
Verbreitung von beteiligungs- und prozessorientierten Beratungsansétzen als auch
in der Begleitung von Menschen und Organisationen in Veranderungsprozessen.
Schwerpunkte bei der G.1.B. sind Férderprogramme und Projekte flr Beschéftigte
und Unternehmen.
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Die Hochschule fiir Gesundheit in Bochum.

’ Prof. Dr. Anne Friedrichs,
Prasidentin der Hochschule fur Gesundheit.

Die Hochschule fur Gesundheit in Bochum (hsg Bochum) wurde im November
2009 als erste staatliche Hochschule fur Gesundheit in Deutschland gegrundet.

Sie hat den Auftrag, die Akademisierung und Professionalisierung der Gesundheits-
berufe voranzubringen und Uber die Ergebnisse der Akademisierung einen Beitrag
zur Verbesserung der gesundheitlichen Versorgung der Bevolkerung zu leisten.
Damit folgt sie den Empfehlungen des Wissenschaftsrates aus dem Jahr 2012.
Hierzu gehort sowohl der Aufbau grundstéandiger Studiengange in den Bereichen
Ergotherapie, Hebammenkunde, Logopédie, Pflege und Physiotherapie als auch der
Aufbau von Wissenschaft und Forschung in den sich neu entwickelnden wissen-
schaftlichen Disziplinen. Die Hochschule ist Bestandteil des Gesundheitscampus
Nordrhein-Westfalen (GC NRW), mit dem die Landesregierung ein Signal fur ein
dauerhaft starkes Gesundheitsland NRW setzt.

Mitten im Ruhrgebiet wachst mit dem GC NRW ein wichtiger Knotenpunkt fur ein
landesweites Arbeits-, Lehr- und Forschungsnetzwerk im Gesundheitswesen.

Auf dem GC NRW werden in direkter Nachbarschaft zur Ruhr-Universitat Bochum
private und 6ffentliche Einrichtungen der Gesundheitswissenschaft und -wirtschaft
sowie forschende Institute zusammengefiuhrt. Diese Konzentration soll dazu bei-
tragen, die Kompetenzen auf dem Gesundheitssektor in NRW zu biindeln und aus-
zubauen. Daruber hinaus soll NRW als renommierter Gesundheitsstandort weiter-
entwickelt werden. Das Konzept sieht vor, die Gesundheitspolitik mit Wissenschaft,
Forschung und Lehre einerseits und Wirtschaftsférderung andererseits zu verzah-
nen. Die hsg tragt schon heute mit ihren tber 580 Kooperationspartnern zur weite-
ren Vernetzung des Gesundheitssektors bei.
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Insgesamt bietet die hsg seit dem Wintersemester 2017/18 acht verschiedene
Bachelor- und zwei Masterstudiengange an. Im Department fur Angewandte Ge-
sundheitswissenschaften (DAG) werden die vier primarqualifizierenden Bachelor-
Modellstudiengange Physiotherapie, Ergotherapie, Logopadie und Hebammen-
kunde sowie der Masterstudiengang Evidence-based Health Care angeboten.

Das aktuelle Angebot des Departments fur Pflegewissenschaft (DPW) umfasst den
primarqualifizierenden Bachelor-Modellstudiengang Pflege sowie den zum Winter-
semester 2017/18 gestarteten nachqualifizierenden Bachelorstudiengang Evidenz-
basierung pflegerischen Handelns. Erweitert wird dieses Angebot der hsg durch
die zwei Bachelorstudiengange Gesundheit und Diversity sowie Gesundheit und
Sozialraum und den ebenfalls zum Wintersemester 2017/18 gestarteten Master-
studiengang Gesundheit und Diversity in der Arbeit im Department of Community
Health (DoCH).

Die hsg Bochum ist sich der vielfaltigen Ressourcen, Potenziale und Kompetenzen
bewusst, die jeder Mensch hat und die er fur das Lernen und die Arbeit an der hsg
Bochum mitbringt. Die hsg Bochum schétzt diese Vielfalt und méchte deren Poten-
zial fur Studium, Arbeit und Gesellschaft nutzen. Sie hat dies in ihrem Leitbild
verankert und setzt neben den gesetzlichen Vorgaben zur Gleichbehandlung und
Antidiskriminierung bereits verschiedene Aktivitaten und Strukturen um, die ver-
schiedene Dimensionen von Diversitat, wie zum Beispiel Gleichstellung, Internatio-
nalisierung, Behinderung oder auch die Férderung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, betreffen. Neben den gesetzlichen Strukturen (Gleichstellungsbeauf-
tragte, Schwerbehindertenvertretung fur Mitarbeitende, Beauftragte fur die Belan-
ge von Studierenden mit Behinderung oder chronischer Beeintrachtigung etc.) gibt
es an der hsg verschiedene Arbeitsgruppen, die sich mit Themen der Vielfalt und
Teilhabe auseinandersetzen, wie beispielsweise die AG Familienfreundliche Hoch-
schule, die AG Vielfalt, die AG Gleichberechtigte Teilhabe. Es gibt eine Vielzahl auch
offentlicher Veranstaltungen zur Sensibilisierung ftr Vielfalt, den Diversity-Tag (ge-
meinsam mit dem Landesinstitut fir Arbeitsgestaltung NRW) oder auch Koopera-
tionsprojekte mit dem PIKSL-Labor (,,Personen-zentrierte Interaktion und Kommu-
nikation fur mehr Selbstbestimmung im Leben") in Dusseldorf. Dartiber hinaus ist
die hsg Bochum Mitunterzeichnerin der Charta der Vielfalt. Zur besseren Abstim-
mung der verschiedenen Aktivitaten und Strukturen wird aktuell an der Entwick-
lung einer Diversitatsstrategie und der Einfihrung eines Diversitatsmanagements
gearbeitet.

Neben den genannten MaBBnahmen hat sich die hsg Bochum entschieden, auch
Studiengange zu entwickeln und zu implementieren, die sich direkt mit Gesundheit



194 KNOW-HOW

und Vielfalt auseinandersetzen. Neben dem Bachelorstudiengang Gesundheit und
Diversity, der zum Wintersemester 2014/15 gestartet ist, bietet die hsg Bochum
seit dem Wintersemester 2017/18 auch den Masterstudiengang Gesundheit und
Diversity in der Arbeit an: Menschen bringen unterschiedliche und sehr individuelle
Voraussetzungen mit, die zu einem potenziell ungleichen Zugang zu oder einer
Benachteiligung bei der Inanspruchnahme von notwendigen Gesundheitsversor-
gungsangeboten flhren konnen. Zentrale Voraussetzungen fur ein gesundheits-
bewusstes Verhalten sind entsprechende sprachliche, kérperliche und intellektuelle
Fahigkeiten, die nicht immer als gegeben betrachtet werden kénnen, sowie ein
entsprechendes soziales und kulturelles Umfeld, innerhalb dessen ein gesundheits-
bewusstes Verhalten durch Information, Partizipation und Teilhabe moglich ist.
Beim Fehlen dieser Voraussetzungen kann von gesundheitlicher Ungleichheit in
Form von einer rudimentaren oder nicht vorhandenen Moglichkeit zur eigenverant-
wortlichen Partizipation an Versorgungsangeboten gesprochen werden. Die betrof-
fenen Personengruppen benétigen Unterstutzung beim Zugang zu und bei der
Teilhabe an den jetzigen und zukunftigen Versorgungsleistungen und potenziellen
Moglichkeiten, eigenverantwortlich Leistungen zu erhalten. Hier kntipft der Bache-
lorstudiengang Gesundheit und Diversity an. Er soll die Absolventinnen und Absol-
venten dazu befahigen, Personengruppen, die ein Merkmal aus dem sogenannten
Diversitybereich (Alter, Geschlecht, Religion und Ethnizitat, sexuelle Orientierung
und soziokulturelle Benachteiligung) aufweisen und deshalb potenziell benach-
teiligt sind bzw. sich die Potenziale nicht angemessen erschlieBen kénnen, einen
Zugang zu gesundheitsrelevanten Informationen und Angeboten zu erméglichen
und sie dazu befahigen, eigenverantwortlich Information und Beratung in Anspruch
zu nehmen, um an bestehenden Versorgungsstrukturen zu partizipieren. Dartber
hinaus sollen die Absolventinnen und Absolventen auf der Basis wissenschaftlicher
Erkenntnisse zielgruppenspezifische Programme und Angebote entwickeln, diese
an den Schnittstellen zwischen Bildungs-, Sozial- und Gesundheitswesen imple-
mentieren, ggf. Interventionen vornehmen und deren Wirksamkeit mit wissen-
schaftlichen Methoden evaluieren.

Auch in der Arbeitswelt spielt Diversitat eine zunehmende Rolle. Die Belegschaften
werden immer ,bunter”. Hier arbeiten Menschen verschiedenen Alters und
Geschlechts, mit unterschiedlichen kulturellen Hintergrinden und ungleichen
gesundheitlichen Voraussetzungen zusammen. Sie befinden sich in verschiedenen
Lebensphasen mit variablen Anforderungen. Um ihre Beschéaftigten gesund und
leistungsfahig zu erhalten, bendétigen Betriebe neben Flexibilitat auch die Fahigkeit,
die Leistungsanforderungen an ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit deren
individuellen Belangen in Einklang zu bringen. Die teilweise gegensatzlichen An-



LIA.transfer 8 195

sprtche benotigen eine professionelle Koordination und eine gelingende Kommuni-
kation. Hier setzt der Masterstudiengang Gesundheit und Diversity in der Arbeit der
hsg Bochum an. Die Absolventinnen und Absolventen werden dazu beféhigt, be-
darfsorientierte, zukunftsweisende und integrative Konzepte der Steuerung des
betrieblichen Umgangs mit den Themen Gesundheit und Diversity zu konzipieren,
zu implementieren und zu evaluieren und dabei aktuelle technische Innovationen
einzubeziehen.

Prof. Dr. Anne Friedrichs, Prasidentin der Hochschule fur Gesundheit in Bochum.

Anne Friedrichs studierte von 1973 bis 1978 Rechtswissenschaften an den Univer-
sitaten Gottingen und Erlangen-Nurnberg. Nach ihrem Studium folgte die Promo-
tion 1996 an der Universitat Gottingen. AnschlieRend war Friedrichs in den Jahren
von 1996 bis 2009 Professorin fur Sozial-, Sozialverwaltungsrecht an der FH Olden-
burg/Ostfriesland/Wilhelmshaven, davon vier Jahre, 2002 bis 2006, auch als
Prasidentin der Fachhochschule. Seit 2009 leitet Friedrichs die Hochschule fur
Gesundheit Bochum, die erste staatliche Hochschule fur Gesundheitsberufe in
Deutschland. Friedrichs war Mitglied verschiedener Kommissionen, unter anderem
der Wissenschaftlichen Kommission des Landes Niedersachsen (2005/2006) und
des Hochschulrates der Fachhochschule Bielefeld, dessen Vorsitzende sie auch war
(2008/2009). Von 2009 bis 2015 war sie Mitglied des Wissenschaftsrates.
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Migrantinnen und Migranten sicher

und gesund beschiftigen —
Handlungshilfen des Landesinstituts fur
Arbeitsgestaltung (LIA.nrw) und Gestaltungs-
ansatze fur einen vielfaltsgerechten Arbeits-
und Gesundheitsschutz.

Jana-Madeline Staupe - Landesinstitut fir Arbeitsgestaltung
des Landes Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw).

, Frauke Sophie Fiisers, Dr. Peter Krauss-Hoffmann und

Migration hat erhebliche Auswirkungen auf Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
- dies konnte als Fazit der Bedarfsanalyse des LIA.nrw, das neben einer eigenen ex-
plorativen Befragung (Landesinstitut fir Arbeitsgestaltung NRW, 2019) und der Ex-
pertise der Hochschule fur Gesundheit (Faller, Becker, unter Mitarbeit von Falge,
2018) weitere Studien und Fachleute einbezogen hat, festgehalten werden.

Zentrale Herausforderungen fur die betrieblichen Akteurinnen und Akteure durch die
kulturelle Vielfalt in den Betrieben ergeben sich zum einen durch Schwierigkeiten bei
der sprachlichen Verstandigung, die Unkenntnis deutscher Arbeitsschutzstrukturen
und entsprechender Rechte und Pflichten und zum anderen durch eine héhere Risi-
kobereitschaft und mangelndes Verstandnis fur den Arbeitsschutz sowie durch reli-
giose und kulturelle Einflusse (Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung NRW, 2019).

Als sinnvolle und hilfreiche MaBnahmen im betrieblichen Alltag wurden, insbesonde-
re im Rahmen der explorativen Befragung des LIA.nrw auf der Messe A+A, neue Un-
terweisungskonzepte, Verstandniskontrollen nach der Unterweisung, Sprachférde-
rung, der Einsatz von Dolmetscherinnen und Dolmetschern und Patenprogramme
sowie mehrsprachige Informationsmaterialien und interkulturelle Sensibilisierung
genannt (ebd.).
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Informationen iiber Rechte und Pflichten im Arbeitsschutz - ein erster
Schritt zu mehr Aufklarung iiber Gesundheit und Sicherheit im Betrieb.

Die Praxis hat gezeigt, dass Beschéftigte und Arbeitsuchende aus dem Ausland
keine oder kaum Kenntnis Uber ihre Rechte und Pflichten im deutschen Arbeits-
schutz haben. Dies ist nicht verwunderlich, da diese Kenntnisse auch bei vielen
Menschen ohne Migrationshintergrund nicht in ausreichendem Mal3e vorliegen
durften und auch nicht Bestandteile des Curriculums, beispielsweise von Integra-
tionskursen sind.

Migrantinnen und Migranten bringen aufBerdem oft bereits ein Arbeitsschutzver-
standnis aus ihrem Heimatland mit, das mit den deutschen Standards gegebenen-
falls nicht zu vergleichen ist. Es besteht also erstens Aufklarungsbedarf. Denn nur
wer seine Rechte und Pflichten kennt, kann diese auch einfordern bzw. erfullen.
Zweitens besteht der Bedarf, diese Informationen mehrsprachig, in der Sprache
des jeweiligen Beschaftigten, anzubieten.

Das Erlernen der deutschen Sprache steht bei den Integrationsbemuhungen zwar
im Fokus, doch die Sicherheit im Betrieb geht vor und gerade bei Neuzugewander-
ten sind die Deutschkenntnisse oft noch nicht ausreichend, um die relevanten
Informationen zu verstehen. Daher bedarf es unter anderem mehrsprachiger Mate-
rialien.

Kulturelle Vielfalt und geringe Deutschkenntnisse beriicksichtigen -
neue Unterweisungskonzepte.

Die gesetzlichen Vorgaben® verlangen, dass Sicherheitsinformationen fur die Be-
schéftigten in verstandlicher Form und Sprache zur Verfugung gestellt werden
mussen. Im Zweifel sollten die Informationen bei Beschaftigten mit unzureichenden
Deutschkenntnissen also auch in der Muttersprache des Beschaftigten vorliegen.
Fachkraften fur Arbeitssicherheit im Betrieb, so die Berichte aus der Praxis, ist es
aber oft nicht maglich, Ubersetzungen selber zu tatigen bzw. andere Dienstleister
damit zu beauftragen. Es ist zum Beispiel fur alle Beschéftigten hilfreich, die Unter-
weisung in moglichst einfacher Sprache zu halten und komplizierte Satze und Be-
schreibungen zu vermeiden und Fremdworter und Fachbegriffe zu erklaren. Wie-
derholungen helfen dabei, dass sich Inhalte besser einpragen.

12 §12 Abs. 1 Betriebssicherheitsverordnung (BetrSichV).



198 KNOW-HOW

Dartber hinaus bietet sich der Einsatz von Medien an. Inhalte lassen sich gegebe-
nenfalls anschaulicher mit Bildern oder Filmen als mit Texten vermitteln.

Etwas selbst auszuprobieren und SicherheitsmaBnahmen direkt am Arbeitsplatz
zu Uben, ist ebenfalls hilfreich. So kann auch direkt festgestellt werden, ob Inhalte
verstanden wurden. Fur Verstandniskontrollen bieten sich aber auch ein Quiz oder
andere interaktive Formate an.

Die Unterschrift von Beschaftigten mit geringen Deutschkenntnissen unter einem
Formular mit deutschem Inhalt ist wenig aussagekréftig. Liegen die Materialien
nicht mehrsprachig vor, konnten die Inhalte zuséatzlich bildhaft dargestellt werden.

Hilfreich sind dartber hinaus Patenprogramme und kollegiale Unterstiutzung sowie
Unterweisungen in kleineren Gruppen oder 1:1, so dass es moglichst wenige Hurden
gibt, spéater bei Fragen die Kolleginnen und Kollegen anzusprechen oder direkt bei
der Unterweisung nachzufragen und Unsicherheiten zu duf3ern.

Generell gilt: Interkulturell geschulte und kompetente betriebliche Akteurinnen und
Akteure sowie eine offene und wertschatzende Unternehmenskultur sind hilfreich
und unterstutzen die sichere und gesunde Beschaftigung von Migrantinnen und
Migranten.

Daten und Fakten, um den Arbeitsschutz zielgerichtet weiterentwickeln
zu kénnen.

Der Einfluss von religiosen und kulturellen Werten auf Sicherheit und Gesundheit ist
noch nicht ausreichend erforscht — auch das lasst sich als Fazit festhalten. Studien
zum Thema Migration bertcksichtigen oft keine Arbeitsschutzthemen. Und viele
Studien zu Sicherheit und Gesundheit erfassen das Merkmal ,Migrationshinter-
grund” nicht —und wenn, dann ist ,,Migrationshintergrund” oft nicht einheitlich
definiert und die vorhandenen Studien sind nicht vergleichbar. Damit neue Erkennt-
nisse Uber Sicherheit und Gesundheit von Menschen mit Migrationshintergrund am
Arbeitsplatz gewonnen werden kénnen, wurden Fragen zum Merkmal ,,Migrations-
hintergrund” 2018 erstmals in die Beschéftigtenbefragung, die das Landesinstitut
seit 1994 durchfthrt und die reprasentative Daten tber Sicherheit und Gesundheit
der Beschéftigten in NRW liefert, aufgenommen. Das LIA.nrw moéchte auf diese
Weise dazu beitragen, die Datenlage zu verbessern und weitere Impulse fur eine
zielgerichtete Unterstutzung der Akteurinnen und Akteure im Arbeitsschutz

Zu geben.
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Auf Basis der gewonnen Daten und abgeleiteten Erkenntnisse sollen zukunftig
Fachpolitik, Praxis und Offentlichkeit evidenzbasiert informiert und beraten werden.
Dies ermoglicht es ihnen, Rahmenbedingungen und Arbeitsplatze sicher und ge-
sund zu gestalten.

Sensibilisierung und Austausch liber die Herausforderungen kultureller
Vielfalt.

Die Unterstutzungsangebote des LIA.nrw richten sich direkt an die Beschaftigten
und Akteurinnen und Akteure, die mit Beschaftigten arbeiten, wie Trager von
Arbeitsmarkt- und IntegrationsmafBnahmen, Betriebsratinnen und -rate, Beratungs-
einrichtungen oder Fachkrafte fur Arbeitssicherheit, aber auch an die Arbeitsschutz-
verwaltung und Agierende aus Legislative und Wissenschaft. Denn um sicherzustel-
len, dass Migrantinnen und Migranten gleichberechtigt an den MaBBnahmen des
Arbeitsschutzes teilhaben kdnnen, mussen ihre gegebenenfalls unterschiedlichen
Bedurfnisse und Voraussetzungen auf allen Ebenen bekannt sein und bertcksichtigt
werden.

Nicht nur im Betrieb, sondern auch in der Arbeitsschutzverwaltung sind eine Sensi-
bilisierung und perspektivisch auch die Vermittlung interkultureller Kompetenzen
notwendig. Darauf verweist auch die Expertise der Hochschule fur Gesundheit in
diesem Band.

Um einen Beitrag zur Sensibilisierung aller Handelnden zu erreichen, hat das
LIA.nrw in einem ersten Schritt die Jahrestagung im Jahr 2018 durchgefthrt, Forma-
te fur den Austausch organisiert sowie die Erkenntnisse ber gute Beispiele, Chan-
cen und Risiken im Rahmen von Vortragen und Veréffentlichungen weitergegeben.

Angebote des LIA.nrw.

Publikationen und Handlungshilfen des Landesinstituts fur Arbeitsgestaltung
finden Sie unter www.lia.nrw.de/publikationen. Mehr zum Thema ,Vielfalt in der
Arbeitswelt” lesen Sie auBerdem auf unserer Themenseite www.lia.nrw/vielfalt.


http://www.lia.nrw.de/publikationen
http://www.lia.nrw/vielfalt
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Auf dem Weg zu einem vielfaltsgerechten Arbeits- und Gesundheitsschutz.

Die Heterogenitéat in der Arbeitswelt erschopft sich nicht in dem Merkmal kulturelle
Vielfalt, wie in diesem Tagungsband deutlich wurde.

Das LIA.nrw hat sich zunachst intensiv mit den Auswirkungen auf die sichere und
gesunde Arbeitsgestaltung fur Beschaftigte mit Migrationshintergrund beschéftigt.
Ein erster wichtiger Fokus lag hier auf den Menschen aus Syrien, dem Irak oder Af-
ghanistan, die vermehrt seit 2015 in die Bundesrepublik und nach Nordrhein- West-
falen gekommen sind. Allein aus den nicht-européischen Asylherkunftslandern wa-
ren hierzulande im Juli 2018 in den Agenturen fur Arbeit und den Jobcentern 137000
Personen arbeitssuchend gemeldet, die perspektivisch in die Betriebe einmtnden.
Und insgesamt sogar 300.000 Arbeitssuchende aus Staaten auRerhalb der EU.

Dartber hinaus wurden aber auch weitere Dimensionen von Vielfalt allein und in
Wechselwirkung betrachtet und ihre Auswirkungen auf Sicherheit und Gesundheit
in den Blick genommen. Fir den Arbeitsschutz sind auch das Geschlecht und die
Geschlechterrollen, unterschiedliche geistige und korperliche Leistungsfahigkeiten,
verschiedene Lebensentwlrfe und Modelle mit unterschiedlichen privaten Betreu-
ungsverpflichtungen oder auch unterschiedliche Qualifikationsniveaus und Er-
werbsbiografien wichtig. Denn verschiedene Personengruppen sind verschiedenen
Risiken ausgesetzt, haben unterschiedliche gesundheitliche Voraussetzungen und
Bedurfnisse sowie einen ungleichen Zugang zu den Strukturen im Arbeitsschutz.
Die Vielfalt in unserer Arbeitswelt stellt also neue Anforderungen an den Arbeits-
und Gesundheitsschutz.

Vielfaltsgerechter Arbeitsschutz wird hier so verstanden, dass zum einen alle
MaBRnahmen und Angebote daraufhin Uberprift werden, ob alle unterschiedlichen
Beschaftigten daran gleichberechtigt teilhaben kénnen. Zum anderen bedeutet es,
die unterschiedlichen Personengruppen und BedUrfnisse zu identifizieren und ge-
gebenenfalls neue Angebote und Konzepte zu entwickeln.

Die Schwierigkeit besteht darin, dass man erst Personengruppen (etwa Mitarbei-
tende mit Betreuungspflichten) bilden muss, um die Komplexitat zu reduzieren und
handlungsféahig zu werden. Gleichzeitig gilt es, die Unterschiede nicht zu verfesti-
gen und beispielsweise allen Beschéftigten mit Betreuungspflichten bestimmte
Eigenschaften zuzuschreiben, etwa davon auszugehen, dass diese nie fur Nachmit-
tagstermine zur Verfligung stehen.
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Q

Am Beispiel der Unterweisung lasst sich dies verdeutlichen: Eine Sicherheits-
fachkraft in einem Krankenhaus will 30 Beschaftigte, die in der Kuiche arbeiten,
Uber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit (nach § 12 Arbeitsschutzge-
setz) unterweisen, weil sich die Arbeitsbedingungen kurzlich verédndert haben. Es
wurden unter anderem neue Industriespulmaschinen angeschafft, und es sind
neue Beschaftigte dazu gekommen. Die Beschéftigten sind zwischen 20 und 65
Jahre alt, stammen teilweise aus dem Ausland und leben und arbeiten noch nicht
lange in Deutschland; einige sind schon mehr als 30 Jahre im Betrieb, einige haben
private Betreuungspflichten, andere haben korperliche Beschwerden, manche sind
ausgebildete Kéchinnen oder Kéche, manche arbeiten in Vollzeit, manche haben
nur einen Minijob in der Frihschicht. Um einen vielfaltsgerechten Arbeitsschutz
sicherzustellen, misste sich die Sicherheitsfachkraft dieser Vielfalt bewusst wer-
den und ihr Unterweisungskonzept daraufhin berprufen, ob alle daran gleichbe-
rechtigt teilhaben kénnen. Sie musste sich zum Beispiel fragen, ob alle die Unter-
weisung sprachlich verstehen kénnen, ob der Zeitpunkt der Unterweisung in die
regelmafige Arbeitszeit aller Beschéftigten fallt, ob alle Uber das gleiche technische
Wissen verfiigen und schon einmal mit diesen oder dhnlichen Geraten gearbeitet
haben oder ob die Informationen tiber den Gesundheitsschutz fur Beschaftigte mit
bereits bestehenden korperlichen Beschwerden ausreichend sind. Méglicherweise
kann das Unterweisungskonzept all dies abdecken. Es kann aber auch sein, dass
die Fachkraft Materialien Gibersetzen lassen oder mehrere Termine zu unterschied-
lichen Zeiten anbieten oder kdrperlich eingeschrankte Beschéftigte in einem Extra-
termin Uber gesunderhaltendes Arbeiten an der neuen Maschine informieren muss.

Die Fachkraft oder der Arbeitgebende muss sich erst Uber die ganze Heterogenitat
der Belegschaft bewusst werden und entscheiden, welche Aspekte relevant fur die
Sicherheit und Gesundheit im Betrieb sind. Dazu ist es hilfreich, im Austausch mit
den Beschaftigten Bedarfe zu ermitteln, um dann beispielsweise festzustellen,
dass es mehrere Personen gibt, die Schwierigkeiten haben, der Unterweisung auf
Deutsch zu folgen. Dann sind entsprechende MafRnahmen zu treffen, wie beispiels-
weise mehrsprachige Unterweisungsmaterialien zur Verfagung zu stellen.
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Allerdings ist es dabei wichtig, Beschéftigte nicht dauerhaft vor dem Hintergrund
eines bestimmten Merkmals zu bewerten, das in anderen Kontexten nicht relevant
ist und das Personen nicht dauerhaft angehort — Sprachkompetenzen &ndern sich.

Die Auseinandersetzung der Akteurinnen und Akteure im Arbeitsschutz mit per-
soneller Vielfalt in der Arbeitswelt steht stellenweise allerdings noch am Anfang.
Insofern sieht es das Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung als seine Aufgabe an, auf
das Thema Vielfalt in der Arbeitswelt und die Anforderungen an die Sicherheit und
Gesundheit im Betrieb aufmerksam zu machen, an einem gemeinsam Verstandnis
eines ,vielfaltsgerechten Arbeits- und Gesundheitsschutzes" zu arbeiten, fur
Herausforderungen zu sensibilisieren und Bedarfe zu ermitteln.

Es stellt sich beispielsweise die Frage, welchen konkreten Unterstutzungsbedarf die
Gewerbeaufsichtsbeamtinnen und -beamten in den Bezirksregierungen haben, die
die Umsetzung des Arbeitsschutzes in den Betrieben prifen. Erste Formate zum
Erfahrungsaustausch mit angehenden Beamtinnen und Beamten der Gewerbeauf-
sicht Uber Risiken, Chancen und gute Ansatze haben bereits stattgefunden und
kénnten in Zukunft ausgebaut werden.

Denn derzeit werden interkulturelle Herausforderungen, darauf verweisen zumin-
dest die erfassten Einzelfélle aus der Praxis, unterschiedlich gehandhabt. Beschaf-
tigte der Gewerbeaufsicht berichten beispielsweise, dass es in manchen Fallen zur
Stilllegung von Baustellen kommt, weil keine deutschsprachige Ansprechperson
vorzufinden ist, die die Kommunikation sicherstellt. Andersherum setzt eine Auf-
sichtsbehorde gezielt mehrsprachiges Gewerbeaufsichtspersonal ein. So sei eine
beschaftigte Person mit turkischem Migrationshintergrund hauptséachlich far
turkeistammige Arbeitgebende zustandig. An anderer Stelle wurde allerdings auch
Skepsis geduBert, dass man durch fremdsprachige Beratungen und Kontrollen die
Rechtssicherheit nicht mehr garantieren kann.

Sensibilisierung und Austausch erscheint aber nicht nur fur Gewerbeaufsichts-
beamtinnen und -beamte, sondern auch fur alle anderen Agierenden des Arbeits-
schutzes, zum Beispiel Mitgliederinnen und Mitgliedern von Interessenvertretun-
gen, sinnvoll. Daher plant das LIA.nrw gemeinsam mit Kooperationspartnern,
entsprechende Formate anzubieten.
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Und zum Schluss: Fokus auf Chancen und Ressourcen — Motivation zum
Handeln.

Der Zugang zum Thema Diversity oder Vielfalt erfolgt oft tber die Risiken und
Probleme einer diversen Belegschaft. So fiel es auch den vom LIA.nrw interviewten
Praktikerinnen und Praktikern leichter, Herausforderungen kultureller Vielfalt zu
benennen als Chancen. Es ging beispielweise darum, Konflikte im Betrieb zu ver-
meiden, die aufgrund unterschiedlicher Kulturen entstehen; oder darum, Gefahr-
dungen zu vermeiden, die durch Unkenntnis des deutschen Arbeitsschutzsystems
entstehen.

Die kulturelle und personelle Vielfalt in den Betrieben ist jedoch auch eine wertvolle
Ressource und bietet vielfaltige Chancen: Von einer Neukonzipierung der Unterwei-
sungspraxis etwa profitieren alle Beschéftigten, und pragmatische Lésungen aus
anderen Landern finden durch internationale Belegschaften ihren Weg in deutsche
Betriebe. Sich fur neue und andere Perspektiven zu 6ffnen und gemeinsam an gu-
ten betrieblichen Lésungen zu arbeiten, lohnt sich fur alle Beteiligten.

Belegschaften in den Betrieben und Verwaltungen, die die Vielfalt der Gesellschaft
widerspiegeln, kdnnen Schwierigkeiten im Umgang mit Kundschaft oder Patientin-
nen und Patienten, die oft als sehr belastend empfunden werden, reduzieren, weil
sie sich zum Beispiel in die unterschiedlichen Bedurfnisse und Sichtweisen der
vielfaltigen Kundschaft hineinversetzen kénnen.

Vielfalt im Unternehmen anzuerkennen bedeutet neben Kreativitat und Innova-
tionsfahigkeit auch, Teamarbeit zu férdern.

Beschaftigte verschiedener Generationen oder unterschiedlicher Leistungsfahig-
keit konnen sich zum Beispiel gegenseitig mit ihren individuellen Kompetenzen
starken. Erfahrene Beschaftigte bringen haufig ein langjahriges fundiertes Fach-
wissen ein, konnen Jungere anleiten und beispielsweise auch Uber Aspekte wie ge-
sunderhaltende Arbeit aufklaren. Jingere Beschaftigte kdnnen teilweise besser
korperlich belastende Aufgaben Ubernehmen und so leistungsgeminderte Kolle-
geninnen und Kollegen entlasten, aber auch neue Denkrichtungen ansto3en und
neue Losungsansatze aufzeigen. Naturlich geben auch altere Beschaftigte wertvol-
le neue Impulse.

RegelmaBige Austauschformate oder Patenprogramme flr neue Beschéftigte
kénnen ein guter Weg sein, um eine gute Zusammenarbeit zu férdern.
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Eine strategische Verankerung des Themas Vielfalt auf allen Ebenen im Unterneh-
men und eine klare Positionierung der Filhrungsspitze tragt dazu bei, Diskrimi-
nierungen zu begegnen, Chancengleichheit zu férdern und auf diese Weise die
Zufriedenheit und Motivation der Beschéaftigten zu starken. Vielfalt sollte einen
integralen Bestandteil der Unternehmens- und Praventionskultur bilden und damit
den ermoglichenden Gestaltungsrahmen auch fir den Arbeits- und Gesundheits-
schutz in Unternehmen und Verwaltungen setzen.

Der Transfer von Chancen und vor allem auch guter Praxis sollte daher starker im
Fokus stehen. Dies kdnnte mehr Akteurinnen und Akteure zur Umsetzung eines
vielfaltsgerechten Arbeitsschutzes bzw. eines ganzheitlichen Diversity-Manage-
ments motivieren.

Literatur

Faller, G. & Becker, J. unter Mitarbeit von Falge, C. (2018). Expertise zur zunehmen-
den Diversitat in der Arbeitswelt und den Auswirkungen auf Sicherheit und Gesund-
heit in der Arbeit und auf die beteiligten Akteure. Bochum, unveréffentlicht.

Landesinstitut fur Arbeitsgestaltung NRW (2019). Diversity im Arbeitsschutz? —
Explorative Befragung von Arbeitsschutzakteuren zu Migration im Kontext des Ar-
beitsschutzes.
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] Al

10 Tipps fur die Unterweisung
von Migrantinnen und Migranten

Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sind verpflichtet, die Sicherheit und Gesundheit
ihrer Beschaftigten zu schutzen: mittels einer wirksamen Arbeitsschutzstruktur im
Betrieb, geeigneten SchutzmaBnahmen sowie Qualifizierungen. Im Gegenzug sind
die Beschéaftigten dazu verpflichtet, an den MaBBnahmen mitzuwirken und die Vor-
schriften einzuhalten.

Eine MaBBnahme des Arbeitsschutzes! ist die Unterweisung nach §12 Arbeitsschutz-
gesetz?. Danach hat die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber die Beschaftigten ,uber
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit wahrend ihrer Arbeitszeit ausrei-
chend und angemessen zu unterweisen.” AuBerdem ist festgelegt, dass Informatio-
nen ,in einer fur die Beschaftigten verstandlichen Form und Sprache"3zur Verfu-
gung zu stellen sind. Auf diese Weise ist sichergestellt, dass die Vermittlung gelingt
und Handlungskompetenz und Eigenverantwortung der Beschaftigten gestarkt
werden.

1 §2 Abs.1Arbeitsschutzgesetz - (ArbSchG)
2 Fur Beschéftigte des offentlichen Dienstes nach §14 ArbSchG
3§12 Abs. 1 Betriebssicherheitsverordnung (BetrSichV)
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Damit die Unterweisung auch bei Beschaftigten, die tber geringe
Deutschkenntnisse und/oder noch nicht tiber Arbeitserfahrungen in
Deutschland verfiuigen, erfolgreich durchgeftihrt werden kann, ist es
hilfreich, einige Hinweise zu beachten.

Einfache Sprache:

Die Unterweisungsinhalte sollten in moglichst ein-facher Sprache ver-
mittelt werden. Fachbegriffe sollten erklart werden. Die Regeln fur
Leichte Sprache finden Sie auf der Webseite des Netzwerks Leichte
Sprache e.V.

Wiederholungen:

Durch mehrfaches und langsames Wiederholen kénnen die vermittel-
ten Informationen verarbeitet, gefestigt und so die Handlungssicher-
heit und- kompetenz gestarkt werden. Gerade, wenn es Hemmnisse
bei Beschaftigten gibt, Nachfragen zu stellen, kann das Wiederholen
dazu beitragen, dass die Unterweisungsinhalte umfassend verstanden
werden.

Einsatz von verschiedenen Medien:

Mithilfe von Bildern, Piktogrammen oder auch Videos lassen sich si-
cherheitsrelevante Inhalte anschaulicher als in Schriftform vermitteln,
sodass sich ein zusatzlicher Einsatz dieser Medien empfiehlt. Eine Bro-
schure der Internationalen Arbeitsorganisation ILO und der Internatio-
nalen Vereinigung fur Soziale Sicherheit zeigt z. B. Bilder von Gefahren-
situationen in der Baubranche. Diese kdnnen eine Hilfe dabei sein, um
auf sicheres Verhalten und das korrekte Tragen von Schutzausrustung
hinzuweisen.
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Hilfreich ist es beispielsweise auch, auf Aushangen neben den Namen,
nach Einwilligung der Beteiligten, auch Fotos der Beauftragten fur Si-
cherheit o. A. abzubilden. Denn ein Durchfragen im Betrieb kann auf-
grund von Sprachbarrieren ein Hemmnis sein, diese Arbeitsschutz-
strukturen Uberhaupt in Anspruch zu nehmen.

~ Mehrsprachige Materialien:

Gerade fur Beschaftigte, die Deutsch lediglich auf einem Einstiegs-
niveau sprechen, sollten mehrsprachige Informationen genutzt wer-
den. Das mehrsprachige Merkblatt ,Verhalten im Brandfall” des Ge-
samtverbandes der Deutschen Versicherungswirtschaft steht
beispielsweise in Englisch, Franzésisch, Arabisch und Farsi zur Verft-
gung. Sinnvoll ist es bei der Nutzung, die jeweiligen Beauftragten ftr
Brandschutz im Betrieb und Notrufnummern zu ergénzen.

N Lo Unterstiitzung durch Dolmetschende:

Zur Uberwindung von Verstandigungsschwierigkeiten kann der Einsatz
von Dolmetscherinnen und Dolmetschern hilfreich sein. Neben profes-
sionellen Anbietern gibt es in vielen Kommunen auch ehrenamtliche
Angebote. Oder mehrsprachige Kolleginnen und Kollegen im Betrieb
werden zur Vermittlung eingesetzt.

) Learning by Doing:

Es empfiehlt sich, Unterweisungen direkt am Ar-beitsplatz durchzufth-
ren und Sicherheitshinweise nicht nur theoretisch zu vermitteln, son-
dern den sicheren Umgang mit den Arbeitsmitteln direkt zu Gben. So
kann bei fehlerhafter Bedienung sofort eingegriffen und korrigiert wer-
den und die Veranschaulichung fihrt zum besseren Verstandnis.
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Unterweisen in Kleingruppen:

Wenn moglich, ist eine Unterweisung in kleineren Gruppen oder auch
1:1 hilfreich. Das senkt die Hemmschwelle, Nachfragen zu stellen und
bietet die Chance, individueller auf Sprach- und Kenntnis stande der
zu Unterweisenden einzugehen.

Verstandniskontrollen:

Es sollte stets tUberprift werden, ob die Unterweisungsinhalte verstan-
den wurden. So kann das Stellen von Verstandnisfragen hilfreich sein,
um zu erkennen, wo es noch Erklarungsbedarf gibt. In den Unterwei-
sungskurzgesprachen der Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel und
Gastgewerbe findet sich am Ende der Lektionen zu Themen wie
~Brandschutz", ,Erste Hilfe", ,Heben und Tragen" und ,Stolpern, Rut-
schen, Sturzen* beispielsweise ein Wissenstest mit Losung.

Bildhafte Dokumentation:

NG~
(o)
=

Die Unterschrift eines bzw. einer Beschaftigten mit geringen Sprach-
kenntnissen unter einem deutschen Text ist wenig aussagekraftig. Es
empfiehlt sich daher, die Unterweisung zusétzlich bildlich, ggf. sogar
mit dem Smartphone der bzw. des Unterwiesenen zu dokumentieren
und das sichere und vorschriftsmafige Verhalten zu fotografieren oder
zu filmen: Bei einem solchen Vorgehen ist stets die Einwilligung aller
Beteiligten einzuholen.

EET
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) Patenprogramme:

Die Sicherheit am Arbeitsplatz sollte auch nach der Erstunterweisung
ein stéandiges Thema bleiben. Neben der Pflicht der Arbeitgeberin bzw.
des Arbeitgebers die Wirksamkeit der getroffenen MaBnahmen zu
Uberprufen und ggf. anzupassen, konnen Patenprogramme flr neue
Beschéftigte eine hilfreiche Methode sein. Mittels kollegialer Unter-
stutzung lassen sich Barrieren und Unsicherheiten Gberwinden, gute
Zusammenarbeit férdern und so ein Beitrag zu einer integrationsfor-
dernden Unternehmens- und Sicherheitskultur leisten.

Weitere Informationen
Netzwerk Leichte Sprache e.V., www.leichte-sprache.org

~Prevention through pictures in construction“ (Broschtre der Interna-
tionalen Arbeitsorganisation ILO und der Internationalen Vereinigung
far Soziale Sicherheit), www.ilo.org/safework/info/publications/
WCMS_383797

Mehrsprachiges Merkblatt ,Verhalten im Brandfall”

(GDV Gesamtverband der Deutschen Versicherungswirtschaft e.V.),
www.gdv.de/de/themen/news/mehrsprachige-hinweisschilder
-fuer-fluechtlingsheime-16130

Unterweisungskurzgesprache (Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel
und Gastgewerbe), www.bgn.de/praevention-arbeitshilfen/
sicher-und-gesund/unterweisung/


http://www.leichte-sprache.org
http://www.ilo.org/safework/info/publications/WCMS_383797
http://www.gdv.de/de/themen/news/mehrsprachige-hinweisschilder-fuer-fluechtlingsheime-16130
http://www.bgn.de/praevention-arbeitshilfen/sicher-und-gesund/unterweisung/
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Perspektiven fiir Nordrhein-Westfalen.

Markus LeBmann, Abteilungsleiter Arbeitsschutz und Pravention,
Aufsicht Sozialversicherungen, Ministerium fur Arbeit, Gesundheit und
Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen (MAGS).

Nordrhein-Westfalen ist das bevélkerungsreichste deutsche Bundesland und die
rund 18 Millionen Menschen, die hier leben, haben sehr unterschiedliche Lebens-
geschichten.

So hat Nordrhein-Westfalen beispielsweise eine lange Tradition der Zuwanderung.
In keinem anderen Bundesland leben so viele Menschen mit Migrationsgeschichte.
Von der Arbeitskraftemigration im 19. Jahrhundert im Zuge der Industrialisierung
Uber die Zuwanderung aufgrund von Flucht und Vertreibung in der Nachkriegszeit,
zum Beispiel aus Schlesien, die sogenannten Gastarbeiter aus der Turkei oder
Italien in den 1950er Jahren, Spataussiedlerinnen und Spataussiedler aus Landern
wie Russland oder Polen in den 1990er Jahren bis zur Zuwanderung in jungster Zeit
aus Syrien, dem Irak oder Afghanistan.

Kulturelle Vielfalt ist und war in Nordrhein-Westfalen schon immer sehr eng mit
~Arbeit” verknupft. Arbeit ist der Motor fur gesellschaftliche Integration und Teilha-
be und kulturelle Vielfalt in vielen Betrieben und Verwaltungen an der Tagesord-
nung.

Wie die vorangegangenen Beitrage gezeigt haben, spiegelt sich aber nicht nur die
kulturelle Vielfalt unseres Landes zunehmend in der Arbeitswelt wider. Die Arbeits-
welt ist auch mit Blick auf unterschiedliche Lebensformen, Geschlechter, Erwerbs-
biografien oder die kérperliche und geistige Leistungsfahigkeit der Beschéaftigten
vielfaltiger geworden.
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Vielfalt als groBBes Potenzial, das dringend bendétigt wird.

Der Mangel an gut ausgebildeten Fachkraften in vielen Branchen zeigt, wie wich-
tig es ist, all diese vorhandenen Potenziale, die eine vielfaltige Gesellschaft bietet,
zu nutzen.

Um das zu verwirklichen, gilt es die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die Arbeits-
bedingungen etwa in der Pflegebranche und Zugangsmoglichkeiten zum Arbeits-
markt far Menschen mit Migrationshintergrund zu verbessern. Weiterhin missen
die Qualifizierung von jungen An- und Ungelernten, Perspektiven fur Langzeitar-
beitslose sowie die sichere und gesunderhaltende Beschaftigung von Menschen
mit Leistungseinschréankungen geférdert werden — um nur einige Handlungsfelder
Zu nennen.

Es mussen aber auch Rahmenbedingungen geschaffen werden, die es noch mehr
Menschen ermdglichen, moglichst lange am Arbeitsleben teilzunehmen. Alternsge-
rechte und gesundheitsférdernde Arbeitsbedingungen sind heute wichtiger denn
je, damit Nordrhein-Westfalen als Wirtschaftsstandort innovativ und stark bleibt.
Denn der demografische Wandel ist neben Digitalisierung und Diversity ein weiterer
gesellschaftlicher Megatrend, der die Arbeitswelt verédndert und neue Herange-
hensweisen erfordert.

Der Arbeits-und Gesundheitsschutz muss diesen Entwicklungen begegnen. Es
gilt, die Voraussetzungen flr gute, faire und gesunde Arbeitsbedingungen fur die
Menschen hierzulande mit ihren individuellen Bedurfnissen und Fahigkeiten zu
schaffen. Die Jahrestagung 2018 des Landesinstituts fir Arbeitsgestaltung des
Landes Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw) hat sich daher der Frage gewidmet, ob wir
far diese heterogenen Belegschaften sichere und gesunderhaltende Arbeitsbedin-
gungen gestalten kénnen.

Potenziale fiir gesunde und sichere Arbeit in kleineren und mittleren
Unternehmen.

Uber 99 Prozent aller Unternehmen in Nordrhein-Westfalen sind kleine und mittlere
Unternehmen. Diese circa 750.000 Betriebe stellen tUber die Halfte aller sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnisse und bilden das Ruckgrat der
nordrhein-westfalischen Wirtschaft.
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Gerade der Mittelstand ist mit dem Fachkraftemangel konfrontiert, und um dem
begegnen zu kdnnen, werden die Betriebe starker als bisher Strategien entwickeln
mussen, um in ihrer Personalakquise neue Zielgruppen anzusprechen, Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zu binden und deren Beschaftigungsfahigkeit zu férdern
und zu erhalten.

Innovative und passgenaue Konzepte fur den jeweiligen Betrieb sind ein Erfolg
versprechender Weg. Aber nattrlich bedeutet dies auch immer einen héheren Auf-
wand fur die Unternehmen. Die Ressourcen insbesondere der Kleinstbetriebe fur
die Fachkraftegewinnung sind jedoch begrenzt. Gro3e Personalabteilungen, die
Strategien erarbeiten konnen oder gro3e Budgets, um Fachkrafte anzuwerben,
gibt es hier nicht. Das Fachkrafteprogramm der Landesregierung, welches unter
anderem aus Mitteln des Europaischen Sozialfonds gefordert wird, hat das Ziel,
vorhandene Fachkraftepotenziale zu starken und weiterzuentwickeln und richtet
sich daher insbesondere auch an die kleinen und mittleren Unternehmen.

Eine vielfaltige Arbeitswelt zeichnet sich auch dadurch aus, dass Personen mit
ganz unterschiedlichen Qualifikationen und Erwerbsbiografien daran teilhaben und
ihre Potenziale einbringen kénnen. Doch Potenziale von Langzeitarbeitslosen oder
beschéaftigten Un- und Angelernten bleiben zu oft unentdeckt oder ungenutzt.

Hier setzt die Landesregierung mit verschiedenen Programmen wie dem Bildungs-
scheck, der Potenzialberatung oder der Umsetzung des Teilhabechancengesetzes
in Nordrhein-Westfalen an.

Far die Verantwortlichen im Arbeitsschutz ergibt sich hier unter anderem die Her-
ausforderung, Menschen, die teilweise viele Jahre nicht oder noch nie gearbeitet
haben, wieder an die Routinen und Regeln des Arbeitsschutzes heranzufihren und
die Potenziale und Bedarfe vor allem der kleinen und mittleren Unternehmen zu
bertcksichtigen.

Besonderer Handlungsbedarf im Bereich der Pflege: Fachkraftemangel,
belastende Arbeitsbedingungen und kulturell vielféltige Belegschaften.

In der Pflege schlagt der demografische Wandel in doppelter Hinsicht zu Buche.
Der Bedarf an Pflegenden und Betreuungsdiensten steigt durch den demografi-
schen Wandel immer weiter an. Gleichzeitig verzeichnen wir bereits jetzt einen
groBRen Fachkraftemangel in dieser Branche. Die Landesberichterstattung Gesund-
heitsberufe des Ministeriums fur Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nord-
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rhein-Westfalen beziffert den Fachkréaftebedarf fur das Jahr 2018 auf 10.000 feh-
lende pflegerische Vollzeitfachkrafte.l3

Hinzu kommt, dass 47 Prozent der Beschaftigten in Nordrhein-Westfalen aus dem
Bereich Pflegen, Heilen und Betreuen es fur eher unwahrscheinlich bzw. sehr un-
wahrscheinlich halten, dass sie ihre derzeitige Arbeit auch in den nachsten Jahren
ausUben kénnen, so eine Auswertung der Beschaftigtenbefragung des LIA.nrw aus
dem Jahr 2016. Insofern gilt es hier nicht nur alle Potenziale zu nutzen und Ausbil-
dungskapazitaten auszubauen, sondern vor allem auch eine gesunde, alters- und
alternsgerechte Arbeitsgestaltung fur die aktuellen Beschaftigten zu fordern.

Zudem sind interkulturelle Kompetenz und ein vielfaltsgerechter Arbeitsschutz vor
allem in der Pflege gefragt, da hier viele unterschiedliche kulturelle Hintergrinde
zusammenkommen. Laut Bundesagentur fur Arbeit ist der Anteil auslandischer
Beschaftigter in der Pflegebranche von knapp sieben auf elf Prozent gestiegen.*
Viele Beschaftigte stammen zum Beispiel aus Polen oder Rumanien und fur die
Fachkraft fur Arbeitssicherheit ergibt sich unter anderem die Herausforderung,
Unterweisungen in unterschiedlichen Sprachen sicherzustellen.

Dass es hier gute Ideen und Anséatze gibt und dass man die Arbeitsplatze fur eine
heterogene Belegschaft gesund und sicher gestalten kann, zeigen die Berichte aus
der Praxis in diesem Tagungsband und die Projekte aus den Landesférderprogram-
men.

Arbeitsschutz und Inklusion im Fokus.

In Nordrhein-Westfalen leben rund 2,5 Millionen Menschen mit einer Behinderung.
Darunter 1,8 Millionen Menschen mit einer Schwerbehinderung.’* Und diese Men-
schen haben es teilweise schwer, auf dem ersten Arbeitsmarkt eine Chance zu be-
kommen. Dabei sind sie gut qualifiziert. Knapp 60 Prozent aller schwerbehinderten
Arbeitslosen suchen eine Tatigkeit als Fachkraft.

13 Deutsches Institut fir angewandte Pflegeforschung e.V. Kéln (2018): Landesberichterstattung Gesund-
heitsberufe Nordrhein-Westfalen 2017; im Auftrag des Ministeriums fur Gesundheit, Arbeit und Soziales
des Landes Nordrhein-Westfalen; https://broschueren.nordrheinwestfalendirekt.de/herunterladen/
der/datei/Ib-gesundheitsberufe-web-pdf/von/landesberichterstattung-gesundheitsberufe-nordrhein-
westfalen-2017/vom/mags/3008.

14 https://www.arbeitsagentur.de/presse/spr-2018-12-zum-tag-der-pflege.

15 IT.NRW: Bevolkerung in Privathaushalten®) in Nordrhein-Westfalen 2017 nach Behinderungsgrad
Daten des Mikrozensus


https://broschueren.nordrheinwestfalendirekt.de/herunterladen/der/datei/lb-gesundheitsberufe-web-pdf/von/landesberichterstattung-gesundheitsberufe-nordrhein-westfalen-2017/vom/mags/3008
https://www.arbeitsagentur.de/presse/spr-2018-12-zum-tag-der-pflege
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Arbeit bedeutet gesellschaftliche Teilhabe und erméglicht ein unabhangiges und
selbstbestimmtes Leben. Mit dem Aktionsplan , Eine Gesellschaft fur alle = NRW
inklusiv* legt das Land einen Schwerpunkt auf die Integration von Menschen mit
einer Behinderung in die Gesellschaft und unterstitzt dabei gezielt auch die Inte-
gration in Arbeit und Ausbildung — beispielsweise mit dem Programm , Integration
unternehmen!”

Die Beschaftigung von Menschen mit einer Behinderung bringt fur den Arbeits-
schutz naturlich einen Gestaltungsauftrag mit sich. Dabei geht es um Menschen,
die mit einer Behinderung aufwachsen, aber auch um Personen, bei denen erst
im Laufe ihres (Arbeits-)Lebens eine Behinderung entsteht. Im Fokus sollten nicht
nur altere Beschaftigte mit kdrperlichen Einschrankungen stehen, sondern zum
Beispiel auch jungere Menschen, von denen nicht wenige bereits an chronischen
Erkrankungen leiden.

Arbeitsschutzinformationen mussen beispielsweise in einfacher Sprache vorliegen
oder komplett tber andere Sinne vermittelt werden. Arbeitsplatze missen an die
individuelle Leistungsféahigkeit der Beschaftigten angepasst werden. Aber oftmals
sind gar keine groBen UmbaumafBnahmen notwendig, um eine Person mit einer
Leistungseinschrankung gut und sicher beschaftigten zu kénnen. Manchmal rei-
chen geringe Anderungen aus oder es ergeben sich unerwartet einfache und prakti-
kable Losungen.

Barrierefreiheit hat viele Gesichter und die Einstellung eines Menschen mit Beein-
trachtigung kann eine Chance fur alle sein, die Arbeit angenehmer zu gestalten.
Dokumente in groBRerer Schrift machen fir Menschen mit Sehbehinderung das
Lesen erst moglich und erleichtern das Lesen dartber hinaus fur alle Beschéftigten.

Naturlich sind manche Beschaftigte mit gewissen Einschrankungen auf Unter-
stutzung angewiesen. Teamarbeit ist in solchen Fallen ein guter Ansatz und schafft
zusatzliche Synergien. Beschaftigten mit unterschiedlichen Talenten und Lebens-
erfahrungen betrachten Konzepte oder Probleme aus ganz unterschiedlichen
Perspektiven und bereichern sich gegenseitig. Das kann neue Denkrichtungen und
Losungsansétze fordern und ein Gewinn fur jedes Unternehmen sein.

Potenziale und Perspektiven fiir den Arbeitsschutz.

Wenngleich es noch viel zu tun gibt, ist die Integration in Arbeit und die Verwirkli-
chung von Teilhabe an Arbeit fur viele Beschaftigtengruppen in Nordrhein-Westfa-
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len auf einem guten Weg. Das geht aus den steigenden Erwerbstatigkeitsquoten
eindeutig hervor. Die Erwerbstatigenquote von Migrantinnen und Migranten stieg
beispielsweise von 53,1 Prozent im Jahr 2005 auf 60,8 Prozent im Jahr 2015. 1

Angesichts der aktuellen Arbeitsmarktsituation geht es nun darum, Arbeit gesund-
erhaltend und sicher zu gestalten. Am Anfang der Tagung stand die Frage, ob das
moglich ist. Die Diskussions- und Tagungsbeitrage machen deutlich, dass und auch
wie man die Arbeitsbedingungen fur eine vielfaltige Belegschaft sicher und gesund
gestalten kann.

Gesunderhaltende Arbeitsbedingungen sind in den heutigen Zeiten bedeutender
denn je. Denn auch die Anforderungen und Belastungen steigen. Auf Seiten der
Beschaftigten sind Zeit- und Termindruck, Arbeitsverdichtung und Multitasking nur
einige Belastungsfaktoren, die deutlich zunehmen. Es entstehen neue Anforderun-
gen durch die fortschreitende Digitalisierung, neue Arbeitskonzepte und Mobilitats-
erwartungen. Von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern wird verlangt, dass sie
flexibel, lernbereit und belastbar sind. Dartber hinaus spielt die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie eine immer groBere Rolle. Der Grund sind veranderte Familien-
und Lebensmodelle und die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen am Erwerbs-
leben bzw. von M&nnern an der Kinderbetreuung, aber auch der steigende Anteil
Erwerbstatiger die Angehorige pflegen.

Handlungsfelder mit Perspektive: kleine und mittlere Unternehmen, Préaven-
tion und Inklusion.

Gerade in kleinen und mittleren Unternehmen haben Beschaftigte mit vermeintlich
geringen Chancen auf dem Arbeitsmarkt eine Perspektive. Denn die Betriebe haben
keine groBBen Ressourcen, um die besten Fachkrafte auf dem umkampften Markt
anzuwerben und sind oft darauf angewiesen, mit den Bewerberinnen und Bewer-
bern zu arbeiten, die da sind. Zum anderen sind sie oft schneller und flexibler im
Hinblick auf die Gestaltung der Arbeitsbedingungen. Insbesondere diesen Betrie-
ben mussen aber passende Handlungshilfen und Férdermittel zur Verfligung ge-
stellt werden. Erste Angebote des LIA.nrw, die Betriebe dabei zu untersttitzen, den
Anforderungen an die Arbeitsgestaltung durch vielfaltige Belegschaften zu begeg-
nen, liegen bereits vor und mussen nun verbreitet werden.

16 Krauss-Hoffmann, P,; Fusers, F.; Staupe J. (2018). Arbeitsschutz in einer kulturell vielfaltigen Arbeits-
welt. sicher ist sicher, 2018 (06), 258-264.
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Wenngleich die Datenlage gerade bei den Erkenntnissen zum Zusammenhang zwi-
schen Migration und Gesundheit noch verbessert werden muss, hat das Land auf
der anderen Seite gute Erkenntnisse Uber bestimmte Branchen, Belastungen oder
Beschaftigtengruppen, die es erlauben, praventiv tatig zu werden. 2015 trat das
Praventionsgesetz in Kraft. Die Starkung der betrieblichen Gesundheitsforderung,
insbesondere fur kleine und mittelstandische Unternehmen, ist ein priorisiertes Ziel
bei der Umsetzung in Nordrhein-Westfalen. Das Gesetz schafft die Grundlagen fur
eine verbesserte Zusammenarbeit von Sozialversicherungstragern, Léndern und
Kommunen in den Bereichen Pravention und Gesundheitsférderung. Betriebe kon-
nen sich an die von den Krankenkassen betriebene Koordinierungsstelle der be-
trieblichen Gesundheitsférderung (BGF) Nordrhein-Westfalen wenden und erhalten
dort individuelle Beratung und Informationen zu den Unterstutzungsleistungen der
Krankenkassen. Auch die Unfallversicherungstrager halten zum Teil Angebote fur
vielfaltige Belegschaften vor. Es gilt, diese Angebote starker zu nutzen und weitere
vielfaltsgerechte Praventionsangebote zu entwickeln und anzubieten.

Die Beschaftigung von Menschen mit geminderten geistigen oder korperlichen
Leistungsvermogen wird perspektivisch weiter zunehmen. Gute Beratungs- und
Unterstutzungsstrukturen und betriebliche Konzepte, Menschen mit Behinderung
sicher und gesund zu beschéaftigen, gibt es schon, wie in diesem Tagungsband
deutlich wurde. Aber es bleibt zu beobachten, wie sich die Belastungen und Bean-
spruchungen fur Menschen mit Behinderung entwickeln, welche neuen Unterstut-
zungsangebote Akteurinnen und Akteure des Arbeitsschutzes gegebenenfalls
brauchen und welche Chancen und Risiken digitale Assistenzsysteme fur die Ge-
sundheit bieten.

Arbeit ist die Grundlage fur gesellschaftliche Teilhabe. Der Arbeits-und Gesund-
heitsschutz hat die zentrale Aufgabe, diese Teilhabe vor dem Hintergrund einer viel-
faltigen Arbeitswelt zu ermdglichen und Arbeit so zu gestalten, dass die Menschen
lange und gesund ihrer Beschaftigung nachgehen kénnen.

Das LIA.nrw bereitet fur das Ministerium fur Arbeit, Gesundheit und Soziales des
Landes Nordrhein-Westfalen Erkenntnisse aus Wissenschaft und Praxis auf, gibt
wichtige Impulse fur die Weiterentwicklung des Arbeitsschutzes und bezieht die
vorhandenen Strukturen und Partner aus der Arbeitsschutzverwaltung, den Betrie-
ben, aus Wissenschaft, Politik und Praxis und aus den Interessenvertretungen von
Unternehmerinnen und Unternehmern sowie Beschaftigten mit ein.
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Kooperation und Austausch aller Partner sind zentral, damit der Arbeitsschutz mit
dem Wandel der Arbeitswelt mithalten kann. Dann ist Nordrhein-Westfalen gut auf-
gestellt, um gute und gesunderhaltende Arbeitsbedingungen — und damit den Rah-
men fur einen fairen Wettbewerb — fur die Menschen hierzulande mit ihren individu-
ellen Bedurfnissen und Fahigkeiten zu schaffen.

Markus LeBmann, Abteilungsleiter Arbeitsschutz und Préavention, Aufsicht Sozial-
versicherungen des Ministeriums fur Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes
Nordrhein-Westfalen (MAGS).

Markus LeBmann leitet seit 2017 die Abteilung , Arbeitsschutz und Pravention,
Aufsicht Sozialversicherungen” des MAGS. Von 2010 bis 2017 war er Leiter der
Abteilung ,,Pflege, Alter, und demografische Entwicklung™ im ehemaligen nord-
rhein-westfalischen Gesundheits- und Pflegeministerium. Zuvor war der Jurist als
Gruppenleiter in der gleichen Abteilung und von 2009 bis 2010 im damaligen Ge-
nerationen- und Jugendministerium tatig. In seine Arbeit bei den verschiedenen
Landesministerien bringt er intensive kommunale Erfahrung ein, da er nach Stu-
dium und kurzer Anwaltstatigkeit unter anderem drei Jahre Sozialdezernent der
Stadt Baesweiler (Stadteregion Aachen) und drei Jahre Beigeordneter und Sozial-
dezernent beim Landkreistag Nordrhein-Westfalen war.
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