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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

der Umgang mit kranken Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern ist eine Herausforderung
fir jede FuUhrungskraft. Krankheit ist mit
vielen Tabus behaftet; dazu kommt, dass
man als Vorgesetzte/r nicht alles wissen
darf und vielleicht auch nicht méchte: Viele
FUhrungskrafte sind unsicher, was sie dur-
fen und was nicht. Noch schwieriger ist es,
wenn die Krankheit moglicherweise psychi-
sche Ursachen hat: Wie reagiert die Mitar-
beiterin oder der Mitarbeiter auf meine gut
gemeinten Nachfragen? Was darf ich, was
muss ich vielleicht auch tun?

Grinde genug, dass wir uns im Rahmen ei-
ner Ausgabe von blickpunkt personal einmal
mit dieser Frage auseinandersetzen.

Die Diagnose von (psychischen) Erkran-
kungen ist nicht einfach und ein Laie sollte
sich auch nicht daran versuchen. Psychi-
sche Krankheitsbilder sind sehr vielfaltig
und auch ihre Erscheinung im Arbeitsleben
muss nicht unbedingt einhergehen mit klini-
schen Symptomen, sondern zeigt sich viel-
leicht an arbeitsrelevanten Veranderungen.

Nikolai Magdalinski vom Hamburger Fach-
dienst, einer Beratungsstelle fir Betroffe-
ne und Vorgesetzte zu diesem Thema, rat
in unserem Grundlagenbeitrag daher, eine
Betroffene/ einen Betroffenen im Hinblick
auf die wahrgenommenen arbeitsrelevan-
ten Veranderungen anzusprechen und im
Rahmen dieses Gesprachs auf mdgliche

Hilfsangebote hinzuweisen. Welche dies
sein kdnnten, flhrt er im Weiteren aus. Die-
ses wird in zwei Beitrdgen von Dr. Peschke,
leitender Arzt, Arbeitsmedizinischer Dienst
(AMD) und Uber das Angebot des Projekts
WilMa (Wiedereingliederungsmanagement)
im Personalamt erganzt.

Wie sich Krankheit aus der Sicht einer Kran-
kenkasse entwickelt, schildert das Interview
mit Frau Ahlers von der Techniker-Kranken-
kasse, die regelmaRig einen Gesundheits-
report herausgibt. Im Jahr 2008 war der
Schwerpunkt Psychische Stérungen. blick-
punkt personal hat bei ihr nachgefragt.

Beispiele aus der Finanzbehdrde, Steuer-
verwaltung und aus der Behorde fur Schule
und Berufsbildung zeigen, dass auch in der
Praxis der Sozial- und Suchberatung dieses
Thema sehr prasent ist. Beide Expertenbei-
trdge machen deutlich, wo und wie eine Be-
hérde ansetzen kann.

Schlielich zeigen wir in einem weiteren be-
trieblichen Beitrag der Firma Beiersdorf AG,
wie die dortige Praxis aussieht und wie mit
Hilfe eines Handlungsleitfadens, den Vorge-
setzten Sicherheit im Umgang mit dem The-
ma Krankheit gegeben wird.

lhr
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In dieser Rubrik berichten wir Uber aktuelle
und rechtliche Themen. Ob neue Konzepte,
veranderte Gesetze oder eine Veranstal-
tung, die stattgefunden hat — Sie werden

hier ein breites Spektrum unterschiedlicher
Artikel finden, die eins gemeinsam haben:
Sie sind wichtig und interessant fir die Per-
sonalarbeit.

Nikolai Magdalinski Hamburger Fachdienst, berat Vorgesetzte und Beschéaftigte
im Umgang mit (psychischen) Erkrankungen und rat Vorgesetzten, ihre Sorge ge-
genuber Verhaltensdnderungen bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern authentisch
und ehrlich auszudriicken.

Umgang mit psychisch auffalligen Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern

In den verschiedensten Variationen findet
das Thema der wachsenden Anzahl von Be-
schaftigten mit psychischen Erkrankungen
und Stérungen oder psychischen Auffallig-
keiten Eingang in die Medien und Diskus-
sionen.

Diese Variationen bewegen sich Uber Stati-
stiken von Krankenkassen und Rentenver-
sicherungen bis hin zu Hilferufen von Per-
sonalverantwortlichen, die alle mehr oder
weniger das Gleiche beschreiben:
Psychisches (oder seelisches) Leiden
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
nimmt zu!

Psychische Erkrankung oder Stérung ist ein
Oberbegriff. Dahinter verbirgt sich eine Viel-
zahl unterschiedlichster Diagnosen. Nimmt
man nur den Begriff der Depression, so
kann man wiederum die unterschiedlich-
sten Auspragungen dieser Diagnose finden;
eine wichtige Form davon ist die Erschop-
fungsdepression, auch als Burnout bekannt.
Dabei wird der Burnout-Begriff haufig lieber
verwendet als das Wort Depression, weil
er moglicherweise weniger stigmatisierend
wirkt. Auflerdem signalisiert dieser Begriff

einen Zusammenhang der Erkrankung mit
einem Zuviel an Belastung (im Arbeitsbe-
reich und/oder im privaten Bereich). Anson-
sten wird man schwer nur einseitige Ursa-
che-Wirkungs-Geflige beim Entstehen einer
psychischen Erkrankung herstellen konnen.
,Die Arbeit hat mich krank gemacht®, dies
wird zwar von den Betroffenen haufig so
erlebt und geschildert, und ist in ihrer Be-
trachtung auch ein Stick Erleichterung,
Iasst sich aber bei genauerer und fachlicher
Betrachtung nicht halten. Dagegen spre-
chen die Wechselwirkungen von einzelnen
ursachlichen Faktoren und die Komplexitat
des menschlichen Lebens. Gleichwohl gibt
es besonders im Arbeitskontext belastende
Faktoren, die letztlich ,das Fass zum Uber-
laufen bringen® und die die psychische Ge-
sundheit gefahrden. Hier sind u. a. enorme
und dauerhafte Arbeitsbelastungen und ein
schlechtes Betriebsklima zu nennen. Insbe-
sondere aber wird eine mangelnde Wert-
schatzung im Fdhrungsverhalten und bei
den zwischenmenschlichen Arbeitskontak-
ten sowohl durch Untersuchungen als auch
von Betroffenen als besonders psychisch
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belastend und — im wahrsten Sinne des
Wortes — als krankend beschrieben.

Auffalligkeiten im Arbeitsleben

Die oben angedeutete Vielfalt psychischer
Krankheitsbilder oder Stérungen zeigt sich
nun im Arbeitsleben nicht unbedingt in kli-
nischen Symptomen, sondern kann eher
einher gehen mit arbeitsrelevanten Veran-
derungen. Grob kann dabei unterteilt wer-
den in Auffalligkeiten oder sogar Stérungen
im Bereich der Grundarbeitsfahigkeiten
(z.B. mangelnde Punktlichkeit, schlechte-
res Einhalten von Terminen, verminderte
Durchhaltefahigkeit, verspatete Abgabe von

Arbeitsunfahig-

Magliche Auffalligkeiten:

keitsbescheini-
gungen  usw.),

P> Grundarbeitsfahigkeiten
P Leistung

P Sozialverhalten

P> Teamfahigkeit

P Korperlicher Bereich

im Leistungsbe-
reich (qualitative
und/oder quanti-
tative Einbufen,
Konzentrations-

betroffenen Mitarbeiter geht, die von dem
Arbeitsumfeld festgestellt werden. Es geht
nicht um einzelne ,Eigenwilligkeiten einer
Mitarbeiterin/ eines Mitarbeiters, die/der
schon immer so war und dessen Beson-
derheiten im Arbeitskontext noch tolerierbar
waren und mit getragen wurden.

Was sollte das Arbeitsumfeld tun?

Wenn es tatsachlich bei einer/einem Be-
schaftigten zu Veranderungen, ahnlich wie
oben beschrieben, gekommen ist und der
Vorgesetzte oder die Kolleginnen und Kol-
legen darUber nicht mit der/dem Betrof-
fenen im Gesprach sind und wissen, dass
es daflr naheliegende Grunde gibt (z.B.
ein Mitarbeiter ist gerade Vater geworden
oder eine Mitarbeiterin hatte einen Todesfall
in der Familie), dann ist dies ein Anlass fur
den Vorgesetzten den Beschaftigten auf die
Wahrnehmung Uber diese Veranderungen
und Auffalligkeiten anzusprechen. Und zwar
wohlwollend und firsorglich, gleicher Weise

schwierigkeiten,
Vermeiden von
bestimmten Téatigkeiten, deutliche Unsi-
cherheit, haufiges Nachfragen usw.) und im
Sozialverhalten bzw. in der Teamfahigkeit
(sozialer Rickzug, mangelnde Gesprachig-
keit, UbergroRes Misstrauen, verminderte
Kritikfahigkeit, erhdhte Reizbarkeit, pl6tzlich
wechselnde oder uneinschatzbare Reaktio-
nen usw.). Weitere Auffalligkeiten kdnnen
sich im korperlichen Bereich zeigen, wie
z.B. Appetitlosigkeit, Unruhe, Schmerzen,
und bei Beeintrachtigungen in der Gestal-
tung des Alltags, z.B. Vernachlassigung
von Koérperpflege und Kleidung. Diese Auf-
listung ist nicht vollstandig und kann sicher-
lich fir die verschiedensten Arbeitsbereiche
noch erganzt werden. Auch darf solch eine
Auflistung mdglicher Auffalligkeiten nicht zu
Umkehrschlussen fuhren:

Die Veranderungen konnen ein Hinweis
sein, dass sich jemand in der Krise befindet,
mussen es aber nicht zwangslaufig!

Und es ist wichtig an dieser Stelle darauf
hinzuweisen, dass es um Veranderungen
bei einer betroffenen Mitarbeiterin/ einem

aber deutlich bei der eigenen Wahrnehmung
der Auffalligkeit bleibend. Absolut verboten
sind Interpretationen oder Zuschreibungen
(Nicht: ,Sie sind wohl krank!“). Ein Hilfsan-
gebot kann sich anschlief3en, z.B. mit der
Frage, ob mit einer Arbeitsentlastung fur
Besserung gesorgt werden kann. Ein der-
artiges Gesprach wird vermutlich nicht nur
einmal geflihrt werden mussen und die Ge-
sprachsanlasse mit den Auffalligkeiten wer-
den nicht selten auch erstmal abgestritten.
Kaum eine Person wird gerne mit Kritik kon-
frontiert. Bei bleibenden Auffalligkeiten sind
die weiteren Gesprache der/des Vorgesetz-
ten mit der/dem Betroffenen im Sinne einer
Balance zwischen der Flrsorge (Leitsatz:
Wie kann lhnen geholfen werden?) und
einem Verdeutlichen bzw. Konfrontieren der
Grenzen der Toleranz in der Arbeit zu fihren
(Leitsatz: Die-

se Auffalligkeit
ist nicht mehr
zu  akzeptie-

Die Vorgesetzten befinden sich
in einer Schliisselposition.

ren, welche
Schritte zur Verbesserung werden abge-
sprochen.).
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Die Vorgesetzten befinden sich in einer
SchlUsselposition bei der Ansprache der/
dem betroffenen Mitarbeiter/in und missen
bei diesem Prozess nachhaltig initiativ blei-
ben. Auf keinen Fall sollte das Arbeitsumfeld
aber versuchen, diagnostisch tatig zu wer-
den oder therapeutische Gesprache zufih-
ren! Durchaus kann es angemessen sein,
als Vorgesetzte die eigene Sorge um die
Mitarbeiterin/ den Mitarbeiter, wenn es denn
authentisch und ehrlich ist, auszudricken.
Im weiteren Verlauf kann es in den Folge-
gesprachen fur die/den Vorgesetzten not-
wendig werden auf innerbetriebliche Hel-
ferpersonen (Sozialberatung, PR, Schwer-
behindertenvertretung etc.) und/oder auf
aulRerbetriebliche Expertinnen und Exper-
ten hinzuweisen oder sich auch selbst dort
Unterstutzung zu holen.

Welche Hilfen sind fiir die Betroffenen
und die betrieblichen Vertreterinnen und
Vertreter sinnvoll?

Neben der fachgerechten Behandlung und
Abklarung einer psychischen Stérung oder
Erkrankung (dies hat natirlich bei einer aku-
ten Erkrankung zunachst Prioritat), ist eine
Unterstlitzung und spezielle Beratung flr
die im Arbeitsleben aufgetretenen Schwie-
rigkeiten unbedingt zu empfehlen.

Der Hamburger Fachdienst (Integrations-
fachdienst flr Berufsbegleitung) bietet diese
kostenlose und vertrauliche Beratungsmog-
lichkeit seit 1987 flir Hamburger Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer mit psychosozi-
alen Problemen aufgrund einer Erkrankung
oder Behinderung (in Kooperation mit dem
Integrationsamt der Behorde fur Gesundheit
und Verbraucherschutz). Ein haufig genutz-
ter Anlass ist z.B. der Wiedereinstieg in die
Arbeitstatigkeit mit der stufenweisen Wie-
dereingliederung (Hamburger Modell). Aber
auch Fragen zum Umgang mit der Erkran-
kung und deren Folgen im Arbeitskontext
kénnen besprochen werden.

Sollten die innerbetrieblichen Versuche, mit
der/dem Betroffenen die beobachteten Auf-
falligkeiten zu klaren, erfolglos bleiben, gibt

es auch die Beratungsmoglichkeit fur die
betrieblichen Vertreter durch den Hambur-
ger Fachdienst.

Fir interessierte Unternehmen und Ar-
beitgeber gibt es auch die begrenzte (aus
Kapazitatsgrinden) Moéglichkeit einer halb-
tatigen In-house-Schulung zu dem Thema
,<dmgang mit psychisch auffalligen und er-
krankten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter*
durch den Hamburger Fachdienst. Dieses
Angebot richtet sich insbesondere an Vor-
gesetzte, Personalverantwortliche und die
betrieblichen Helfer/ -innen. Eine derartige
Schulung dient zur Sensibilisierung und
kann eingebettet sein in nachhaltige Stra-
tegien des Arbeitgebers zur allgemeinen
Pravention fir die psychische Gesundheit
aller Beschaftigten und im speziellen zu
einer Pravention von bereits schon mal er-
krankten oder behinderten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern. Einige Arbeitgeber (auch
einzelne Amter im o&ffentlichen Dienst) ha-
ben dieses Angebot bereits genutzt und
durch Anregung und mit Unterstitzung des
Hamburger Fachdienstes Arbeitsgruppen
gebildet und Vereinbarungen und komplette
innerbetriebliche Broschiren und Leitfaden
erstellt. Hier Uberschneidet sich auch das
oben besprochene Thema mit dem Thema
der Einfihrung und Umsetzung des Betrieb-
lichen Eingliederungsmanagements (BEM)
und es bieten sich fir die betrieblichen Ak-
teurinnen und Akteure sinnvolle Verknlp-
fungspunkte an.

Hamburger Fachdienst

Poststralle 51, 20354 Hamburg
Tel.: 88 88 85-3, Fax: - 40
info@hamburger-fachdienst.de
www.hamburger-fachdienst.de

Telefonische Sprechzeiten:
Mo, Mi, Fr von 10.00 - 12.00 Uhr
Di und Do von 14.00 - 17.00 Uhr

Ansprechpartner/-innen:

Dr. Torsten Fldgel, André Kleuter,
Nikolai Magdaliski, Ute Meyer,
Kirsten Rathjen, Kirstin Visser
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lassen.

Gudrun Ahlers, Gesundheitsexpertin der Techniker Krankenkasse (TK) in Hamburg
schatzt, dass psychische Erkrankungen deutlich haufiger vorkommen, als es die
bisherigen Auswertungen der Krankschreibungen und Arzneimittelrezepte vermuten

Daten und Fakten Uber die Entwicklung psychischer Er-

krankungen bei Versicherten

- Gesundheitsreport der Techniker Krankenkasse -

Die Techniker Krankenkasse veroffentlicht
regelméBig einen Gesundheitsreport, der
jlingste mit dem Schwerpunkt: Psychische
Stérungen. Das kommt sicherlich nicht von
ungeféhr?

Genau. Immer mehr Menschen leiden an
psychischen Stérungen, das beweisen die
Zahlen. Depressionen, Angststdrungen
oder psychosomatische Erkrankungen neh-
men weiter zu.

Der TK-Gesundheitsreport erscheint seit
neun Jahren ein Mal pro Jahr, jeweils mit
Standardauswertungen und einem Schwer-
punktthema. So verfolgen wir die Zahlen na-
turlich kontinuierlich.

Der TK-Gesundheitsreport 2008 analysierte
die Daten der bei der TK versicherten Er-
werbspersonen zur Arbeitsunfahigkeit und
zur Arzneimittelverordnung fur den Zeitraum
2000-2007. Fur das Thema ,Psychische
Stérungen® wurden auch Diagnoseangaben
aus der ambulanten arztlichen Versorgung
aus dem Jahr 2006 ausgewertet.

Die Analyse der Daten aus dem ambulanten
arztlichen Bereich zeigt, dass psychische
Erkrankungen deutlich haufiger vorkom-
men, als es die bisherigen Auswertungen
der Krankschreibungen und Arzneimittelre-
zepte vermuten lassen. So zeigt sich bei-
spielsweise, dass ein Prozent der 2,5 Millio-
nen bei uns versicherten Erwerbspersonen
im letzten Jahr mit der Diagnose Depressi-
on krank geschrieben war, die Zahl derer,
bei denen in der Arztpraxis eine Depression
diagnostiziert wurde, ist allerdings sieben

Mal héher. Haufigste psychische Stérung ist
tatsachlich die Depression, gefolgt von neu-
rotischen-, Belastungs- und somatoformen
Stoérungen (z.B. Midigkeit, Erschépfung).

Sie sagen in Ihrem Gesundheitsreport, dass
neurotische-, Belastungs- und somatofor-
me Stérungen einen hohen Anteil der Dia-
gnosen bei Frauen und auch bei Ménnern
zeigen. Welches sind die Belastungs- und
somatoformen Stérungen, von denen Sie
gerade sprechen?

Allgemeine Symptome bei somatoformen
Stérungen sind Mdudigkeit, Erschépfung,
aber auch Schmerzen.

Nun werden Sie sagen, diese Beschwer-
den sind eben ganz allgemeine Symptome.
Richtig. Bei 80 % der Bevolkerung entste-
hen sie haufig in besonders belasteten Le-
benslagen und verschwinden dann nach
einiger Zeit wieder. Allerdings wissen wir,
wenn diese Belastungen Uber einen lan-
geren Zeitraum anhalten und nichts getan
wird, um Entlastungen zu erreichen, so kon-
nen genau diese Beschwerden zu Chronifi-
zierungen fuhren. Das ist bei ca. 20 % der
Bevdlkerung der Fall.

Ihre Ergebnisse zeigen im Allgemeinen
betrachtet markante Unterschiede bei den
Fehlzeiten zwischen Frauen und Mé&nnern.
Worauf fiihren Sie diese zuriick?

Die psychische Gesundheit von Menschen
wird durch viele Faktoren bestimmt, z.B.



blickpunkt personal 2/2009

Aktuelles

persoénliche Erfahrungen, soziale Unterstit-
zung, wirtschaftliche und gesellschaftliche
Faktoren. Bei all diesen Faktoren gibt es
Unterschiede zwischen Frauen und Man-
nern, was sich auf die Entstehung und den
Verlauf psychischer Erkrankungen auswirkt.
Frauen haben zum Beispiel ein héheres Ri-
siko fur Storungen wie Angst und Depres-
sion als Manner. Manner hingegen sind
einem erhdhten Risiko ausgesetzt, eine
Substanzabhangigkeit zu entwickeln.
Studien zeigen, dass Frauen gesundheits-
bewusster sind und eher Uber ihre Krank-
heiten und Befindlichkeiten sprechen als
Manner. Frauen sind immer noch haufig
mehrfach belastet und bleiben auch eher
mal zu Hause, wenn ein Kind krank ist.
Manner hingegen nehmen haufig die Sig-
nale des Korpers nicht ernst und sind eher
»vorsorgemuffel®.

Betrachtet man die Hé&ufigkeit der Krank-
schreibungen in Bezug auf das Alter, so sind
die Unterschiede im Allgemeinen mé&Rig
ausgepréagt. Bezogen auf ausgewdéhlte Diag-
nosen allerdings kénnen sie schon mal in
héherem Alter deutlich haufiger sein.

Die Auswertungen zeigen, dass altere Be-
schaftigte seltener krank geschrieben sind
als Jungere, dafur aber deutlich langer als
jungere Beschaftigte. Verantwortlich dafur
sind vor allem schwere und chronische
Krankheiten, die zu langeren Fehlzeiten
fuhren, z.B. Stoffwechsel-, Herzkreislauf-
und psychische Erkrankungen.

Sie sprechen auch von berufsbezogenen
Risiken fiir psychische Stérungen und nen-
nen hier neben Arbeitslosen insbesondere
Angehérige aus sozialen Berufen. Die Sta-
tistik zeigt, dass bei den Verwaltungsberu-
fen sowohl bei den psychischen Stérungen
als auch bei der Diagnose Depression nur
unwesentliche Abweichungen zu anderen
Berufsgruppen erkennbar sind. Wodurch
sind Menschen méglicherweise in der Ver-
waltung gefdhrdet und was meinen Sie, wie
man gegensteuern kénnte?

Arbeitsunfahigkeitstage je Fall nach Alter

2,0

W Méanner

Frauen

AU-Falle je Versicherungsjaht

Altersgruppe

15— 20- 25- 30— 35— 40- 45— 50— 55-  60-64

und Geschlecht 2007

25

W Manner

Frauen

AU-Tage je Fall

15— 20— 25— 30— 35— 40— 45— 50— 55—

Altersgruppe

60-64

Abbildung”

Stress gehoért zum Leben, er vermag so-
gar die Leistungsfahigkeit zu erhéhen. Aber
zu viel Stress kann krank machen. Dau-
erstress ist nicht nur Mitverursacher zahl-
reicher Erkrankungen, auch indirekt kann
er sich negativ auswirken. So verhalten sich
Menschen in Belastungssituationen, wenn
sie sich unter Druck fuhlen, haufig gesund-
heitsschadigend: Sie rauchen mehr, ernah-
ren sich ungesund, trinken mehr Alkohol.
Steigendes Unfallrisiko, Abnahme der Lei-
stungsfahigkeit und haufiges Unwohlsein
kénnen die Folge sein.

" Erlauterung: Durchschnittliche Zahl der gemeldeten
Arbeitsunfahigkeits (AU)-Falle innerhalb einer Versi-
cherungszeit von 365 Tagen, wobei 365 Tage einem
Versicherungsjahr (VJ) entsprechen; die Angabe
entspricht sinngemaf der durchschnittlichen Anzahl
von Krankmeldungen einer durchgangig versicherten
Erwerbsperson innerhalb eines Jahres. Quelle: TK
Gesundheitsreport 2008, Mafizahlen des AU Melde-
geschehens, S. 57.
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Um die Auswirkungen und den Grad der
Stressbelastung genauer zu analysieren,
stellen sich u.a. folgende Fragen:

» Wie wirkt sich Stress auf die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter aus? Mit welchen
Belastungen z.B. Uberforderung sind Mitar-
beiter konfrontiert?

» Welche Ressourcen zur Stressbewalti-
gung bringt der/die Einzelne mit?

» Welche Einflussmoglichkeiten auf die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen hat der
Mitarbeiter bzw. die Mitarbeiterin selbst?

» Welche Rolle hat die Fuhrungskraft in
diesen Zusammenhangen? Wie lassen sich
fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Stress-
belastungen durch soziale Unterstutzungs-
moglichkeiten abpuffern?

» In welcher Weise kann die Flhrungskraft
selbst gestarkt werden?

» Wo kdnnen in einem Unternehmen Struk-
turen aufgebaut werden, die in gleicher Wei-
se betriebliche Energien und Ressourcen
erhalten und vermehren?

Stress deutet immer auf ein Ungleichge-
wicht zwischen Anforderungen und Bewal-
tigungsmaglichkeiten hin, die man sehr ge-
nau betrachten muss, als Betroffener aber
auch als Personalverantwortlicher. Und so-
wohl Unter- als auch Uberforderung kénnen
zu stressbedingten Stérungen fuhren.

Bieten Sie als Krankenkasse auch Unter-
stiitzung fiir Arbeitgeber an?

Ja, TK-Berater fur betriebliches Gesund-
heitsmanagement unterstitzen Unterneh-
men dabei, arbeitsbedingte psychische Be-
lastungen zu ermitteln und bieten Seminare
zur Stressbewaltigung fir besonders bela-
stete Arbeitnehmer sowie Fortbildungen flr

Entscheidungstrager und FUhrungskrafte
an. Z.B. Stressfortbildung fur Entscheidungs-
trager, Fuhrungskrafte und Akteure im be-
trieblichen Gesundheitsmanagement, Bro-
schiren zum Thema ,Stress erfolgreich ma-
nagen®.

Als ein Beispiel fur die erfolgreiche Zusam-
menarbeit im betrieblichen Gesundheitsma-
nagement kann ich das Gesundheitsforde-
rungsprojekt mit dem Institut fir Hygiene
und Umwelt in Hamburg nennen.

Und eine letzte Frage noch:

Es gibt ,Regionale Variationen der AU-Raten
sowie ambulanter Diagnoseraten bei psy-
chischen Stérungen® und dort ist erkennbar,
dass Hamburg bundesweit an zweiter Stelle
tiber dem Durchschnitt hinter Berlin bei den
AU-Féllen steht und bei den ambulanten
Diagnosen an dritter Stelle nach Berlin und
Bremen. Ist man in einer norddeutschen
Grol3stadt geféhrdeter, psychisch krank zu
werden und sollte lieber aufs Land ziehen?

Das ist sicherlich zu verneinen. Es besteht
allerdings ein deutliches West-Ost-Gefalle.
In den neueren Bundeslandern wurden
durchweg weniger psychische Stérungen
diagnostiziert als im Bundesdurchschnitt.
Besonders viele psychische Erkrankungen
wurden in den Stadtstaaten Bremen, Ham-
burg und Berlin festgestellt. Wir vermuten,
es liegt auch an der héheren Arztdichte und
dem gréRReren Angebot in Grof3stadten. Also
bleiben Sie, wo Sie wohnen!

Vielleicht gibt es in den Ballungszentren
aber auch eine héhere Dichte an stressbe-
lastenden Berufen?

Das Interview fiihrte llse Manecke, Perso-
nalamt.
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Dr. Michael Peschke ist leitender Betriebsarzt des Arbeitsmedizinischen Dienstes

Psychisch gesund im Beruf!

(AMD) und unterstiitzt mit seinen Kolleginnen und Kollegen die Behérden und Amter
bei der Gestaltung gesundheitsgerechter Arbeitsbedingungen.

- Angebote des Arbeitsmedizinischen Dienstes (AMD) fur Beschaftigte und Personalverant-

wortliche -

Die heutige Arbeitswelt verlangt mehr denn
je unser volles Leistungsvermdgen. Termin-
druck, Wandel der Aufgaben und standig
steigende Anspriiche an die Qualitat und
Kundenorientierung bringen uns nicht sel-
ten an unsere psychischen Belastungsgren-
zen. Wenn dann noch Sorgen im privaten
Bereich oder eine Doppelbelastung durch
Kindererziehung oder die Pflege von Fami-
lienangehdrigen hinzukommt, kdnnen wir
unser seelisches Gleichgewicht verlieren.
Wir merken es zunachst an unspezifischen
Beschwerden, wie Schlafstérungen, innere
Unruhe und schmerzhaften Verspannungs-
zustanden bzw. Kopfschmerzen. Nehmen
wir diese Warnzeichen nicht ernst, entwi-
ckelt sich eine ernsthafte psychische Er-
krankung, die in der Medizin als Depression
eingeordnet wird.

Die Statistiken der Krankenkassen belegen
eindeutig die stetige Zunahme dieser Er-
krankungen. So hat das Wissenschaftliche
Institut der AOK kurzlich Zahlen fur 2008
prasentiert, die alarmierend sind. Wahrend
andere Erkrankungsarten in den letzten
zehn Jahren stetig abgenommen haben,
sind die Fehlzeiten aufgrund psychischer
Erkrankungen seit 1995 bundesweit um
80% gestiegen. Die betrieblichen Auswir-
kungen werden durch die erfahrungsgemafn
lange Krankheitsdauer (durchschnittlich
22,5 Tage pro Arbeitnehmer bei den AOK-
Versicherten) noch verscharft. Denn durch

die langen Fehlzeiten geraten die am Ar-
beitplatz anwesenden Kolleginnen und Kol-
legen noch starker unter Druck.

Diese Problematik erfordert gemeinsame
Anstrengungen aller betrieblichen Akteure
und ist Anlass fir den AMD, sein Bera-
tungsangebot speziell auf die Vorbeugung
psychischer Erschopfungszustéande (z.B.
Burnout, Depression und arbeitsbezogene
Angststérungen) auszurichten. Dabei ist die
gesetzlich verankerte besondere Rolle der
Betriebsarztinnen und —arzte mit ihrer un-
eingeschrankt geltenden arztlichen Schwei-
gepflicht fur eine wirksame Unterstltzung
hilfreich. Das Gesundheitskonzept der Ar-
beitsmedizin (siehe Abb.) hat zur Konse-
quenz, dass MalRnahmen zur gesundheits-
gerechten Arbeitsgestaltung und individu-
elle Unterstlitzungsangebote (was kann ich
selbst fir meine Gesundheit tun?) ineinan-
dergreifen mussen, um einen nachhaltigen
Effekt zu erzielen.

Aufgaben des Betriebsarztes

Gesund und leistungsfahig im Beruf

Gesundheit als dynamischer Gleichgewichtszustand,
der durch Belastungen und Ressourcen bestimmt wird

Gesunde ,—_|| Gesundheitsgerechtes
Arbeitsbedingungen 1 | Verhalten
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Der AMD unterstitzt die Behérden, Amter
und Betriebe bei der Gestaltung gesund-
heitsgerechter Arbeitsbedingungen und
durch Beratung der Beschéftigten mit einem
breiten Angebot. Hierzu gehéren:

» Analyse psychischer Belastungsfaktoren
am Arbeitsplatz

» Beratung zu Bewaltigungsmaoglichkeiten
und Ressourcen im Rahmen der arbeitsme-
dizinischen Vorsorge

» Beratung von Vorgesetzten und Teams
bei innerbetrieblichen Konflikten

> Betriebliches Eingliederungsmanage-
ment (BEM)

» Psychosomatische Basisdiagnostik

» Indikationsstellung fur ggf. erforderliche
facharztliche Behandlung (Psychiatrie, Psy-
chotherapie)

» Abstimmung von medizinischer Rehabili-
tation mit den Arbeitsplatzanforderungen

» Coaching der Wiedereingliederung (Fall-
management) bei medizinisch komplexen
Gesundheitsstérungen.

Unsere Beratung stltzt sich auf genaue
Kenntnisse der konkreten Arbeitsbedin-
gungen und vernetzt die vorhandenen
internen (z.B. Vorgesetzte, Personalrat,
Schwerbehindertenvertretung, Personalent-
wicklung) und externen (z.B. Hausarzt,
Reha-Einrichtungen, Integrationsamt) Part-
ner mit dem Ziel, eine individuelle Lésung
zu finden. Dabei beachten wir die gerade
in diesem sehr schwierigen Aufgabenge-
biet wichtigen Qualitatsstandards. Einige

AMD-Arztinnen und -arzte haben daher das
Qualitatssiegel CDMP (Certified Disability
Manager Professional) erworben, das inter-
national anerkannt wird und in Deutschland
durch die gesetzliche Unfallversicherung
nach erfolgreich abgelegter Prifung verge-
ben wird.

Darlber hinaus bietet der AMD seit kurzem
den Behorden und Betrieben mit dem Pro-
jekt Gesundheitscoaching einen besonde-
ren Service zur Unterstitzung der betrieb-
lichen Gesundheitsférderung an. Ziel des
Projektes ist es, Beschaftigte fachkompe-
tent bei gesundheitsforderlichen Verhal-
tensanderungen zu beraten und zu beglei-
ten. Hierzu gehoren Informationsvermittlung
(wie kann ich etwas andern?), aber auch
eine gemeinsame Planung (wie gehe ich
vor?) und die Vereinbarung von Zielen und
Meilensteinen (was soll erreicht werden?).
Im Vordergrund steht die Mobilisierung der
eigenen Ressourcen der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, um das persdnliche gesund-
heitsorientierte Verhalten zu verbessern.
Nutzen Sie also unsere Kompetenz und Er-
fahrung bei Ihrem Engagement fur die psy-
chische Gesundheit im Arbeitsleben. Was
generell fur die betriebliche Gesundheitsfor-
derung gilt, trifft in besonderem Mal3e flr die
Forderung der psychischen Gesundheit zu:
Gesunde und zufriedene Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sind aus betrieblicher Sicht
ein Erfolgsfaktor. Die Richtigkeit dieser Er-
kenntnis beweisen uns viele im Wettbewerb
erfolgreiche Unternehmen, die seit Jahren
nach dieser Strategie handeln.

Ein weiteres Angebot seitens des Personalamtes ist
das Projekt WIIMA (Wiedereingliederungsmangement),
das im folgenden Beitrag ausfihrlicher dargestellt wird.
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PIA hilft mit WilMa!

-Wiedereingliederungsmanagement wahrend und nach der Genesung: Ein Angebot der FHH -

Das Projekt Interner Arbeitsmarkt (PIA) hat
ein Konzept erarbeitet und in der Praxis er-
probt, das sich mit dem Wiedereingliede-
rungsmanagement (WilMa) wahrend und
nach der Genesung befasst. Es richtet sich
an Beschaftigte der hamburgischen Verwal-
tung, die aus gesundheitlichen Griinden ei-
nen auf ihre Leistungsfahigkeit zugeschnit-
tenen Arbeitsplatz im Rahmen einer Uber-
behoérdlichen Abordnung bendtigen. Ziel
ist es, die Arbeitsfahigkeit in einer neuen
Arbeitsumgebung wiederherzustellen und
— wenn alles gut lauft — einen dauerhaften
neuen Arbeitsplatz zu finden.

Ist WilMa Teil des Betriebliche Eingliede-
rungsmanagement (BEM)?

Nein, zumindest nicht von Beginn an. Aber
das BEM geht i.d.R. einer WilMa-Beratung
und Vermittlung voraus. Erst wenn die Be-
hérden und Amter ihre Méglichkeiten aus-
geschopft haben, soll WilMa aktiv werden
und einen geeigneten Einsatzort in einer
anderen Dienststelle finden. Das kann, je
nach Fallkonstellation, schon sehr frih im
Verfahren der Fall sein.

Wie viele Fehlzeiten miissen sich an-
gesammelt haben, damit WilMa beraten
und vermitteln kann?

Die Fehlzeiten betragen im Rahmen des
BEM-Verfahrens 42 Kalendertage pro Jahr,
sind aber nicht allein ausschlaggebend.
Wichtig ist vor allem, dass die betroffenen
Beschaftigten in Zusammenarbeit mit ihrer
Personalabteilung einer Uberbehdrdlichen
Mobilitat zustimmen.

Wer kann sich an WilMa wenden?

Grundsatzlich jeder langerfristig erkrankte
Mitarbeiter oder jede langerfristig erkrankte
Mitarbeiterin, der/die Rat und eine neue Be-
schaftigungsmadglichkeit sucht. Es kann sich

aber auch die Dienststelle direkt an WilMa
wenden. In der Regel sind das Personallei-
tungen oder Personalentwicklerinnen.

Wie arbeitet WilMa mit den Beschaftigten
zusammen?

» Am Anfang steht ein umfassendes Orien-
tierungsgesprach.

» Die Beschaftigten schlieBen mit den zu-
standigen PIA-Beraterinnen und Beratern
einen Kontrakt, in dem die gemeinsamen
Ziele verbindlich vereinbart werden.

» Im Mittelpunkt der weiteren Zusammen-
arbeit stehen Beratungsgesprache zu mog-
lichen Einsatzorten, Hospitationsangebote
und befristete Abordnungen unterschied-
licher Dauer. Gemeinsam mit den Rat su-
chenden Beschaftigten werden neue beruf-
liche Verwendungsmdglichkeiten gesucht
und ein umfassendes einzelfallgerechtes
Fallmanagementangeboten (z.B. Bewerber-
profil mit Standortbestimmung, Einzel- oder
Gruppencoachings, Bewerbungstrainings,
Kontakte zu Therapeuten, zum Arbeitsme-
dizinischen Dienst, ggf. zu Schwerbehinder-
tenvertretungen, Kontakte zu aufnehmen-
den Behorden oder Landesbetrieben, Kon-
takte zur abgebenden Behorde).

» Vorgesehen ist zunachst eine Betreu-
ungszeit von einem halben Jahr, in dem es
zu einem ersten Arbeitsversuch kommen
soll. Verlangerungen der Betreuung, weitere
Arbeitsversuche und Anderungen der Kon-
trakte sind moglich.

Wie arbeiten Behérden und Amter mit
WilMa zusammen?

» Vertreter/-inneneiner Dienststelle—Perso-
nalleitungen, Personalentwicklerinnen und/
oder BEM-Ansprechpartner/-innen - kdnnen
im Einvernehmen mit einer betroffenen Mit-
arbeiterin/ einem betroffenen Mitarbeiter -
WilMa zur Vorbereitung oder Begleitung von
konkreten Wiedereingliederungsprozessen
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nach oder wahrend Erkrankungen einschal-
ten. WilMa informiert die zustandige Dienst-
stelle regelmaRig Gber den Erfolg oder auch
Misserfolg einer eingeleiteten MalRnahme.
» Behorden und Amter, die WilMa fir ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nutzen, sol-
len mittelfristig ein wachsendes Netzwerk
bilden, das nach dem Solidarprinzip funk-
tioniert: Nimmt eine Behorde eine WilMa-
Klientin/ einen Klienten auf, kann sie im Ge-
genzug einen Mitarbeiter/ eine Mitarbeiterin
nach dem oben beschriebenen Verfahren in
die WilMa-Betreuung geben.

Wer iibernimmt die Personalkosten fiir
WilMa-Klienten/-innen?

Hierfir stehen Mittel aus dem zentralen Mo-
dernisierungsfonds und 20 Planstellen bei
der Finanzbehdrde zur Verfugung. Die Stel-
len kdnnen bei langerfristigen Abordnungen
einer Personal aufnehmenden Behdrde
Ubertragen werden, damit die Personal ab-
gebende Behoérde die nunmehr freigewor-
dene Stelle nachbesetzen kann. Diese soll
daflir im Gegenzug einen ,WilMA-geeigne-
ten“ Arbeitsplatz zur Verfliigung stellen.

Kann man auch Rat und Hilfe in Anspruch
nehmen, wenn noch keine besonders ho-
hen Fehlzeiten vorliegen, aber dringend
eine Veranderung herbeigefuhrt werden
soll, z.B. zur Burn-Out Pravention?

Grundsatzlich ja. Eine Ratsuche bei PIA oder
WilMa ersetzt aber nicht die Verantwortung
einer Dienstelle fir ihre Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und die z.T. sehr guten de-
zentralen Hilfsangebote in den Dienstellen
selbst. Hier sind die Personalvertretungen,
Schwerbehindertenvertretungen, Frauenbe-
auftragten, Personalentwickler/ -innen, So-
zial- und Suchtberater/ -innen und seit kur-
zem auch zentral die Gesundheitscoaches
beim Arbeitsmedizinischen Dienst im Per-
sonalamt gefragt. Praventiv kann WilMa
als Lotsenstelle in Einzelfallen Ideen ent-
wickeln, Kontakte knipfen und bis zu drei
Stunden Einzelcoaching anbieten. Themen
koénnen z.B. sein: Berufsorientierung, Res-
sourcenmanagement, Stresspravention und
Stressbewaltigung.

Kontakt: PIA-WilMa:
42831 -1887 Herr Karl
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Best Practice: Beiersdorf AG

- Leitfaden fiir Vorgesetzte zum Umgang mit psychisch auffalligen oder erkrankten Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter -

Beiersdorf AG hat mit Unterstlitzung des
Hamburger Fachdienstes (siehe auch den
Artikel von Herrn Magdalinsky in diesem
Heft') vor etwa zwei Jahren einen Hand-
lungsleitfaden erstellt, der Vorgesetzte im
Umgang mit psychisch auffalligen oder er-
krankten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
unterstitzt.

blickpunkt personal hat sich bei der zustan-
digen Leiterin der Sozialdienste der Firma
Beiersdorf AG in Hamburg, Frau Mansel, er-
kundigt, was es mit dem Leitfaden auf sich
hat

Der Leitfaden enthalt eine grundsatzliche
Einordnung des Themas ,Psychische Ge-
sundheit am Arbeitsplatz® und beschreibt
anschlielend psychische Auffalligkeiten
und Erkrankungen (mogliche Merkmale im
Arbeitsleben, der Grundarbeitsfahigkeit, im
Leistungsbereich, im Sozialverhalten und
weitere Beeintrachtigungen) — auch in Ab-
grenzung zu vermeintlich ,normalem® Ver-
halten. Anschlie®end gibt er Tipps und prak-
tische Hilfen, wie ein Vorgesetzter reagieren
kann, insbesondere bei der Gesprachsfih-
rung. SchlieBlich benennt er interne und ex-
terne Ansprechpartnerinnen und Ansprech-
partner.

Etwas Besonderes an dem Handlungsleit-
faden ist die sogenannte ,Notfallkarte” am
Ende des Heftes: Da in den Betrieben in
Schichtarbeit und dann eben auch nachts
und am Wochenende gearbeitet wird, zeigt
die Notfallkarte im Bedarfsfall einen schnel-
len Weg zur Hilfe.

In sehr kritischen Fallen bittet der Sozial-
dienst den Hamburger Fachdienst um fach-
liche Unterstiutzung oder Kontakt mit dem
Integrationsamt aufzunehmen. Positive Er-
fahrungen gibt es auch mit einigen sozial-
psychiatrischen Diensten.

Was war der Anlass fir das Erstellen des

' www.hamburger-fachdienst.de

2 In Hamburg gibt es knapp 4700 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in der Beiersdorf Unternehmensgrup-
pe und auch einen eigenen Betriebsarztlichen Dienst.

Leitfadens? Der Bedarf entstand unter an-
derem dadurch, dass viele Fuhrungskrafte
im Umgang mit kranken bzw. auffalligen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, unsicher
darin waren, was als Fuhrungskraft getan
werden muss oder darf.

Parallel zur Veroffentlichung des Hand-
lungsleitfadens wurden umfangreiche Schu-
lungen durchgefuhrt. Zunachst wurden da-
bei alle Betriebsrate und der (fir den) Per-
sonalbereich geschult, damit sie dann auch
zu diesem Thema die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter besser unterstitzen kénnen. Als
nachstes wurden und werden die Flihrungs-
krafte geschult. In einem der Werke wurden
top-down alle FUhrungskrafte geschult. Das
bot sich auf Grund der dortigen Struktur an
und war sehr erfolgreich.

Die ersten Schulungen hatte der Hambur-
ger Fachdienst durchgefiihrt. Da dort die
Kapazitaten begrenzt sind, hat die Schulung
der Fuhrungskrafte jetzt die mit dem Ham-
burger Fachdienst verbundene Firma Arinet
gemeinsam mit der betrieblichen Sozialbe-
ratung Ubernommen.

Eines der Ziele des Leitfadens und der
Schulungen ist, Vorgesetzte flir das Thema
zu sensibilisieren. Psychische Stérungen
oder Erkrankungen sollen genau so als
Selbstverstandlichkeit angesehen werden,
wie andere Krankheiten auch. Oftmals sind
es aber die Erkrankten selbst, die keine
Einsicht in ihre Stérung haben, bzw. haben
kénnen.

Was hat sich seit der Einflihrung der Schu-
lungen und des Leitfadens verandert? Man
kdnne sagen, so Frau Mansel, die Fuh-
rungskrafte hatten an Sicherheit gewonnen,
sie hatten jetzt ,die Erlaubnis®, so zu han-
deln, sie dirften das oder das sagen. Man
merke auch, dass sich die Fuhrungskrafte,
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auch beim Sozialdienst, haufiger Rat hol-
ten, es sei eine erhohte Nachfrage vorhan-
den und das Heft werde gut genutzt. Insge-
samt seien die FUhrungskrafte zu diesem
Thema inzwischen auch gesprachsbereiter.
So erhalten erkrankte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter besser die erforderliche Unter-

stitzung und notwendige Schritte werden
friher eingeleitet.

Die Recherchen erfolgten durch lise Mane-
cke, Personalamt.

enttabuisiert.

Regina Steffen, Steuerverwaltung, hat das Thema durch viele Gesprache mit Erfolg

Psychische Auffalligkeiten am Arbeitsplatz

Vincent van Gogh kann man sich nur schwer
als Mitarbeiter der Hamburger Steuerver-
waltung vorstellen. Ware er es gewesen,
dann gabe es wohl nicht so viele Bilder von
ihm, aber vielleicht hatte sich seine psychi-
sche Erkrankung anders entwickelt.

Der Grund dafur ist der Umgang mit psychi-
schen Auffalligkeiten in der Steuerverwal-
tung.

Drei Fallbeispiele:

Frau A leidet an einer Zwangsstorung: sie
ist mit der Ausflihrung ihrer Unterschrift
meist unzufrieden. Darum druckt sie jeden
Vorgang viele Male aus und unterschreibt.
An schlechten Tagen bendétigt sie deswegen
viel Zeit fur einen Vorgang.

Herr B ist Betriebsprifer: er muss unter-
schiedliche Adressen aufsuchen. In der letz-
ten Zeit kann er nicht mehr mit offentlichen
Verkehrsmitteln fahren, da er dann Panik-
attacken bekommt.

Wahrend Frau C im Urlaub war, stellte sich
heraus, dass der Arbeitsplatz vollkommen
unorganisiert und chaotisch war. Die Arbeit
wird von ihr nicht mehr erledigt. Der Vorge-
setzte hat daraufhin Gesprache gefihrt und
Zielvereinbarungen abgeschlossen, die al-
lerdings auch nicht eingehalten wurden.

All diese Kolleginnen und Kollegen sind ih-
ren Vorgesetzten aufgefallen. Nach Gespra-
chen wurden die Kollegen/-innen in unsere
Beratungsstelle vermittelt. Der Kontakt zu
uns ist ein freiwilliges Angebot und wird von
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vielen angenommen. Das war nicht immer
SO.

In den frGhen 1990er Jahren haben sich
viele Vorgesetzte schwer getan, solche Ge-
sprache zu fihren. Inzwischen sprechen
eine ganze Reihe von Betroffenen von sich
aus ihren Vorgesetzten an, wenn sie mit der
Arbeit nicht mehr zurechtkommen. Die Be-
reitschaft, Uber psychische Stérungen und
Belastungen zu berichten, hat zugenom-
men.

Was hat zu dieser Veranderung gefiihrt?

Seit zehn Jahren bemihen wir uns, psy-
chische Stdrungen zu enttabuisieren, vor
allem durch Offentlichkeitsarbeit und viele
Gesprache.

In der Steuerverwaltung existiert ein Helfer-
netz aus einer Gruppe von Kollegen/ -innen,
die Interesse an sozialen Fragestellungen

Belastende Anforderungen am Arbeitsplatz - Probleme mit Kollegen oder Vorgesetzten -
Familienprobleme, die sich auf Ihre Arbeit auswirken - Sucht - gesundheitliche Verfassung...

Manchmal hilft
reden...

... dafuir sind wir da

Helfernetz:

eeeeeee S: Beratung, Gesundheit und Arbeitssicherheit
den

und Aushinge an den Gesundheitswinden in den
Suchtkrankenhelfer:
Gabriel Bl Tel.
o Har berger Tel
= Hel Tel.: 428.43.6415
Am
Volkhard Ziegenbein Tel.: 428.53.5319
Beratung und Prdvention:
&/ Regina Steffen

Tel.: 428.20.1234
Ulrike Schubert Tel.: 428.20.1237

und an Gesundheitsforderung haben. Sie
organisieren die Offentlichkeitsarbeit, be-
richten Uber die Situation am Arbeitsplatz
und transportieren die Informationen aus
den gemeinsamen Treffen in die Finanzam-
ter und an die Belegschaft weiter.

Sie konnen Betroffenen auch den Weg in
die Beratungsstelle erleichtern.

Seit vielen Jahren gibt es auf der Leitungs-
ebene und in der Personalabteilung ein
Interesse daran, mit psychischen Auffallig-
keiten umzugehen und dabei unterstutzt zu
werden. In vielen Einzelfallen haben wir die
FUhrungskrafte unterstitzt, Handlungsstra-
tegien zu entwickeln und diese umzusetzen.
Dazu war eine Qualifizierung der Fihrungs-
krafte notwendig.

Naturlich war auch das Beratungsangebot
fir die betroffenen Mitarbeiter/ -innen von
zentraler Bedeutung. In den Gesprachen
haben wir geklart, welches Problem vorran-
gig zu lésen ist, wie und mit wessen Hilfe
dieses geschehen kann.

Seit sechs Jahren filhre ich Seminare flr
Fahrungskrafte durch: Psychische Gesund-
heit und psychische Auffalligkeiten am Ar-
beitsplatz ist das Thema dieser gut besuch-
ten Veranstaltungen.

Das Seminar gliedert sich in zwei Teile:

Zunachst wird erarbeitet, was psychische
Gesundheit ausmacht und welche Rahmen-
bedingungen psychische Gesundheit for-
dern. Im zweiten Teil geht es um psychische
Stoérungen: Es werden vor allem Depressio-
nen und Angste thematisiert.

Die Auseinandersetzung mit den eigenen
Angsten im Umgang mit psychisch belaste-
ten Mitarbeitern/ -innen ist fir die Fihrungs-
krafte wichtiger Bestandteil des Seminars.
Abgerundet wird das Seminar mit Fallbei-
spielen aus der Praxis der Teilnehmer/-in-
nen und mit der Vorstellung und Diskussion
des Handlungsleitfadens.

Der Handlungsleitfaden ist fur Flhrungs-
krafte eine Orientierungshilfe im Umgang
mit psychisch auffalligen Mitarbeitern. Er
wurde mit Unterstlitzung des Hamburger
Fachdienstes entwickelt und mit der Perso-
nalabteilung und dem Personalrat inhaltlich
abgestimmt.
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Gesundheit: 1a¢ konzept
I
Umgang mit psychischen
Auffalligkeiten am Arbeitsplatz

I
| | I i

Qualifizierung Beratung und
Vorbeugen fiir Hilfsangebote | [Weitere
Vorgesetzte «Einzel- Aktivitdten
«Offentlich- *Seminare gesprache +Vernetzung
keitsarbeit *Handlungsleit- *Konflikt- Qualitats-
*Helfernetz faden moderation sicherung
*Kollegiale “Wiederein-
Beratung gliederung

™
—n

Der Handlungsleitfaden hat vier Stufen.
Vorgesetzte bieten betroffenen Mitarbeitern/
-innen in Gesprachen Unterstlitzung an. Bei
Bedarf werden diese aufgefordert, mit ei-
nem Arzt/Arztin, Therapeut/ -in oder Bera-
ter/ -in Kontakt aufzunehmen.

Wenn die Betroffenen dieses nicht tun,
werden sie darauf hingewiesen, dass es
zu dienstrechtlichen Konsequenzen flhren
kann, wenn sie keine Beratung in Anspruch
nehmen und sich die Situation nicht andert.
Im Vordergrund steht allerdings die Kontakt-
aufnahme, wobei der erste Kontakt haufig
unsere Beratungsstelle oder der Hausarzt
ist.

Dieser Handlungsleitfaden orientiert sich an
den aus der Suchtarbeit bekannten Inter-
ventionsketten. Allerdings gibt es zwischen
psychischen Stérungen und Suchterkran-
kungen einen erheblichen Unterschied:
Bei Suchterkrankten flhrt Abstinenz regel-
mafig zu einer Verbesserung der gesund-
heitlichen und beruflichen Situation. Ein
solcher Verlauf ist bei psychischen Stérun-
gen nicht so selbstverstandlich. Dazu sind
die Krankheitsbilder und die Krankheitsver-
ldufe zu unterschiedlich. Eine Behandlung
kann kurzfristig zu einer Verbesserung der
beruflichen und gesundheitlichen Situation
fihren, es kann aber auch zu einem langen
Krankheitsverlauf und einer dauerhaften Ar-
beitsbeeintrachtigung kommen.

Aber es gibtim Betrieb ein gemeinsames Ziel
bei Suchterkrankungen und psychischen
Stoérungen: Betroffene Menschen sollen in

Kontakt mit Hilfsmoglichkeiten kommen,
seien es Arzte/-innen, Therapeuten/-innen,
Krankenhauser oder Beratungsstellen.

Ein weiterer Schritt in unserer Behorde ist
die Entwicklung einer anderen Kultur im
Umgang mit schwierigen Situationen. Ein
psychisch stark belasteter Mitarbeiter bzw.
Mitarbeiterin ist fur Vorgesetzte eine Her-
ausforderung. Also brauchen diese beim
Handeln Unterstlitzung. Glnstig ist es,
wenn unterschiedliche Unterstitzungsan-
gebote zur Verfugung stehen. Neben den
Seminaren, dem Handlungsleitfaden und
der Beratungsmaoglichkeit in unserer Bera-
tungsstelle kdnnen sich Flhrungskrafte in
kollegialen Beratungsrunden austauschen
und unterstutzen.

Die Fuhrungskrafte haben dort die Moglich-
keit, in einer festen Gruppe Uber konkrete
schwierige Fuhrungssituationen zu spre-
chen und sich gegenseitig zu beraten.

In diesen Gruppen wird haufig der Umgang
mit schwierigen Mitarbeitern/ -innen thema-
tisiert. In gemeinsamen Beratungen werden
unterschiedliche Handlungsalternativen er-
wogen und so die Scheu vor dem Gesprach
abgebaut.

Manchmal ist ein Kontakt mit unserer Bera-
tungsstelle fiir Vorgesetzte der Ausléser, sich
ein Herz zu fassen und ins Gesprach zu ge-
hen. Nach diesen Gesprachen sind dann oft
wir dran: Im Einzelgesprach mit den betrof-
fenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern geht
es um Behandlungsmoglichkeiten, Krisenin-
terventionen, Konfliktmoderationen, Unter-
stitzungen am Arbeitsplatz oder um Bei-
stand bei einem Gesprach mit der Personal-
abteilung.

Die Angebotspalette ist grol3, vor allem weil
es einen breiten Konsens in unserer Behor-
de gibt:

keiner muss dieses Problem allein I6sen.
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Personalabteilung und Personalrate/ -innen
helfen Betroffenen, mit ihrer Situation um-
zugehen oder einen angemessenen Ar-
beitsplatz zu finden. Viele Vorgesetzte un-
terstlitzen ihre Mitarbeiter/ -innen. Bei Be-
darf wird der Hamburger Fachdienst oder
die Schwerbehindertenvertretung einge-
bunden. Manchmal ist bei einem langeren
Krankheitsverlauf eine Wiedereingliederung
erforderlich, die von den Vorgesetzten und
uns begleitet wird.

Nun mdchte ich Ihnen zum Schluss die Ent-
wicklung unserer Kollegen/ -innen vom An-
fang nicht vorenthalten:

Kollegin A hat eine Psychotherapie ange-
fangen. Mit ihrer Unterschrift maht sie sich
immer noch, aber sie ist mit ihren Vorge-
setzten und direkten Kollegen im Gesprach
und es wird gemeinsam nach Lésungen ge-
sucht.

Kollege B hat inzwischen ebenfalls eine
Psychotherapie durchgefihrt und geht sei-
ner Arbeit wieder ohne Beeintrachtigungen
nach. Das Bahnfahren macht ihm nicht
mehr viel aus.

Bei Frau C wurde eine Depression diagno-
stiziert. Sie war zur Behandlung in einer
psychosomatischen Klinik. Anschliefsend
wurden Gesprache in der Personalabteilung
gefuhrt, da sie sich der vorherigen Arbeit
nicht mehr gewachsen flihlte. Es war eine
langere Wiedereingliederung erforderlich,
die vom Vorgesetzten und den Kollegen/
-innen engagiert unterstitzt wurde. Die Kol-
legin ist stabil.

Ware van Gogh Mitarbeiter in der Steuer-
verwaltung gewesen, hatte er in einem In-
terview vielleicht folgendes geantwortet:

,lch habe schon einen stationaren Aufent-
halt hinter mir. Zurzeit geht es mir mal gut,
mal schlecht, aber ich gehe zur Arbeit. Mit
meinen Kollegen habe ich ein gutes Verhalt-
nis.

Dass ich heute wieder arbeiten kann, ver-
danke ich nicht nur meinen Arzten und The-
rapeuten sondern auch meinen Vorgesetz-
ten, der Personalabteilung und der Mitarbei-
terberatung. Ohne sie alle hatte ich es wohl
nicht geschafft. Aulerdem male ich viel.”
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Auli Czycholl, Behorde fiir Schule und Berufsbildung, Leiterin der Beratungsstelle

fur Krisenbewaltigung und Abhangigkeitsprobleme, berat Gberwiegend in Einzelge-
sprachen betroffene Beschaftigte und Vorgesetzte.

Beratungsstelle fur Krisenbewaltigung und Abhangig-

keitsprobleme

Aufgaben und Ziele der Beratungsstelle

Die Behorde fur Schule und Berufsbildung
(BSB) stellt ihren Beschaftigten bereits seit
Ende der 1980er Jahre mit der Beratungs-
stelle fur Krisenbewaltigung und Abhangig-
keitsprobleme (BST) ein internes Hilfean-
gebot zur Verfigung. Das Kernstick der
Arbeit der BST ist die individuelle Beratung,
wobei es manchmal schon hilft, einen Blick
von aufllen auf eine oft verfahrene, innere
oder zwischenmenschliche Situation zu be-
kommen. Es ist nachvollziehbar, dass ge-
sundheitliche, familiare und andere private
Krisen Auswirkungen auf die Arbeitssituati-
on haben, und umgekehrt Konflikte im Beruf
die gesamte Lebenssituation beeintrachti-
gen kénnen.

Seit einigen Jahren ist eine steigende Ten-
denz bei Kolleginnen und Kollegen zu beob-
achten, Beratung aufgrund einer beruflichen
Belastungssituation aufzusuchen. Es wird
davon ausgegangen, dass Frauen eher als
Manner bereit sind, Hilfen aufzusuchen. Un-
tersuchungen zur beruflichen Situation von
Lehrpersonal weisen darauf hin, dass beim
Alters- und Geschlechtervergleich ,insbe-
sondere fur die Frauen eine progressive
Verschlechterung der Beanspruchungssi-
tuation Uber die Berufsjahre stattfindet*.
Die Lehrkrafte werden — bezogen auf die
verschiedenen Berufsgruppen — am hau-
figsten beraten. Diese Tatsache liegt zum

"Potsdamer Lehrerstudie — aktueller Stand und Wei-
terfuhrung“ (2006) der Universitat Potsdam

Einen darin begriindet, dass die Lehrkrafte
die zahlenmaRig gréfte Berufsgruppe dar-
stellen, zum Anderen schlagt sich hier die
besondere, mit Studien belegte, berufliche
Beanspruchung der Lehrerinnen und Lehrer
nieder. Ebenfalls als sehr belastend empfin-
den die Schulsekretarinnen ihre berufliche
Situation.

Da das Beratungsteam mit den Besonder-
heiten der Arbeitsplatze in der Behdrde ver-
traut ist, kdnnen die jeweiligen spezifischen
Anforderungen in der Beratung berlck-
sichtigt werden. Vor dem Hintergrund des
haufigen Zusammenhangs zwischen einer
problematischen privaten und beruflichen
Situation Einzelner wird die Unterstlitzung
von Fuhrungskraften bei schwierigen per-
sonellen Situationen als eine wesentliche
Aufgabe einer behoérdeninternen BST ange-
sehen.

Beratung und Hilfe

Die Beratung, die Uberwiegend in personli-
chen Einzelgesprachen von 60- bis 90-mi-
natiger Dauer stattfindet, soll und will fol-
gendes erreichen:

» zur Klarheit Uber das jeweilige Problem
beitragen,

» die Motivation zur Verhaltensverande-
rung férdern,

P realisierbare Handlungsschritte beglei-
ten,
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» weitere Behandlungsmdglichkeiten auf-
zeigen und

» auf Wunsch das Arbeitsumfeld mit einbe-
ziehen.

Bei einer Konfliktmediation werden zwei, bei
einer Konfliktmoderation mehrere Beteiligte
beraten. Die Nachfrage nach Konfliktkla-
rung hat stark zugenommen.

Wie oft und in welchen zeitlichen Abstanden
Gesprache stattfinden, orientiert sich am
Anlass und Prozess der Beratung.

Als abgeschlossen werden Beratungen ge-
wertet, wenn sie einvernehmlich zwischen
Klienten/ -innen und Berater/ -innen been-
det werden. Ein Abbruch liegt vor, wenn Kii-
enten die Beratung ohne Absprache been-
den.

Jahr
Berufliche Belastungen

Mobbing/Konflikte

Die Tabelle zeigt, dass der Beratungsbe-
darf in den vergangenen Jahren bspw. bei
Mobbing/Konflikte stark zugenommen hat,
bei privaten Problemen bzw. Lebenskrisen
hingegen hat er abgenommen. Oft ist es
jedoch schwierig, Beratungsanlasse trenn-
scharf einer der Kategorien wie ,berufliche
Belastungen®, ,depressive Verstimmungen®
oder ,Konflikt- bzw. Mobbing am Arbeits-
platz* zuzuordnen.

Z.B. bedeutet die Angabe, das Aufsuchen
der BST erfolge aufgrund einer Mobbing-
Situation am Arbeitsplatz, haufig nicht, dass
tatsachlich Mobbing vorliegt. Ebenso gut
kann sich hinter diesem , Turoffner sowonhl
eine dauerhafte Uberbelastung als auch
eine depressive Verstimmung und manch-
mal auch ein Suchtproblem verbergen.

2004 2005 | 2006 @ 2007
26% 23% 23% 22%

5% 18% 14% 20%

Depressionen, Angste, psychosomatische Beschwerden | 20% 14% 24% 19%

Private Probleme bzw. Lebenskrisen
Alkoholmissbrauch

Tabakkonsum

Gewalterfahrungen

Sonstige

Summe

Klientinnen/ Klienten insgesamt

Tabelle: Beratungsanlasse
Quelle: Jahresbericht der BST 2007

23% 15% 1% 13%

19% 14,5% 14,5% | 15%

5% 11,5% 9,5% 10%
1% 2% 2% 1%
1% 2% 2% 0%

100% 100% 100% 100%
176 212 213 235
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In dieser Rubrik wollen wir Sie anregen.
Z.B. Uber ein neues Thema zu diskutieren,
Uber den Tellerrand der eigenen Organisa-

tion zu schauen und zu gucken, was andere
tun oder Bekanntes aus einer anderen Per-
spektive zu betrachten.

Die EU von innen

Schon mal versucht, einem Finnen auf
Englisch in die Niederungen der deutschen
Hochschulfinanzierung einzufihren? Oder
eine Belgierin auf Franzosisch nach der
Reichweite des Anspruchs auf ermessen-
fehlerfreie Entscheidung vor dem EUGH
gefragt? Diese und andere Herausforderun-
gen gehodren zum Alltag eines Nationalen
Experten bei der Europaischen Kommissi-
on.

Seit September 2008 bin ich einer von rund
40 ENDs (Expert National Détaché), die
zu den etwa 1.000 Mitarbeitern/ -innen der
Generaldirektion Wettbewerb zahlen. Im
Bereich Staatliche Beihilfen bin ich gemein-
sam mit 14 weiteren Referenten/ -innen aus
neun Landern dafir verantwortlich, die For-
dermaflnahmen der Mitgliedstaaten auf den
Gebieten Forschung und Entwicklung sowie
Risikokapital zu begleiten.

Bislang lasst sich die Anzahl der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der Hamburger Ver-
waltung, die als ENDs in Briissel waren, an
einer Hand abzahlen; wlinschenswert ware,
dass sich dies in Zukunft andert.

" Die exakten Konditionen sind im Senatskonzept
nachzulesen, Uber die Bedingungen innerhalb der
Europédischen Kondition gibt http://www.cc.cec/
pers_admin/ext_staff/nat expert/documents/regime
end_2009_de.pdf Auskunft.

Christian Harringa ist seit September 2008 als Sachverstandiger bei der General-
direktion Wettbewerb in Brissel tatig.

Senatskonzept

Es gehdrt schon seit langem zu den Zielen
hamburgischer Personalpolitik, die Europa-
kompetenzen der Beschaftigten zu starken.
Mit dem Senatskonzept aus dem Jahr 2003
(Drs. 2003/1487)" wurde die Forderung der
Europakompetenz noch einmal deutlich ver-
starkt und verlassliche Regelungen flr be-
stimmte Bereiche geschaffen. Hierzu zahlt
auch die Maoglichkeit, sich als Beamter/
Beamtin oder Angestellte/r des gehobenen
oder des hoheren Dienstes fur einen Zeit-
raum von zwei bis vier Jahren zur Europa-
ische Kommission abordnen zu lassen.

Der Weg nach Briissel

Fireine Tatigkeit als END ist ein ausreichen-
der zeitlicher Vorlauf einzukalkulieren. In
meinem Fall war konkreter Ausldser eine In-
fo-Mail aus dem Personalamt. Nach dem Fa-
milienrat kam als n&chster Schritt die Ruck-
sprache mit der eigenen Behorde — bei mir
die BWF. Konkret wird es dann allerdings
erst, wenn eine geeignete END-Stelle von
der Kommission ausgeschrieben wird.? Bei
mir war das Ende 2007 der Fall. Ich hatte

2 Die Ausschreibungen erhalt man entweder vom Per-
sonalamt oder direkt von der Standigen Vertretung der
Bundesrepublik Deutschland bei der Europaischen
Union, zustandig ist dort Marlen Sulzer (marlen.sul-

zer@diplo.de). 20
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das Glick, aus erster Hand zu erfahren,
dass es sich um ein interessantes Referat
mit einer sympathischen Leitung handelt.
Manchmal kann man sogar erfahren, ob be-
stimmte Qualitaten oder Muttersprachen be-
sonders dringend bendtigt werden. Wer sei-
ne Bewerbung mit Zustimmung der eigenen
Behdrde auf den Weg zum Personalamt ge-
bracht hat, landet als nachstes in der Ham-

Quelle: www.photocase.com

stark von der jeweiligen Generaldirektion
ab. Die Referatsleitung ist ebenfalls von
grolRer Bedeutung, denn sie bestimmt hau-
fig auch die Arbeitssprache; dies kann ne-
ben Franzdsisch und Englisch vereinzelt
auch Deutsch sein. In der Generaldirektion
Wettbewerb dominiert Englisch. Auch wenn
die — ausschlieBlich elektronisch verwalte-
ten — Vorgange in deutscher Sprache einge-
hen, erfolgt die Bearbeitung in Englisch, um
Diskussionen mit Kollegen/ -innen und die
weitere Abstimmung zu erleichtern. Fran-
zosischkenntnisse sind duf3erst hilfreich im
Kontakt mit der allgemeinen Verwaltung.

Sehr angenehm ist, dass ENDs vom ersten
Tag an als vollwertige Referatsmitglieder
eingesetzt werden und mit wenigen Ausnah-
men die gleichen Aufgaben haben wie Kom-
missionsbeamte. Mein Arbeitsalltag ist stark
durch die beihilferechtlich zu beurteilenden
Notifizierungen und Beschwerden zu

burger Staatsraterunde, in der entschieden diversen BeihilfemaRnahmen be- 7% * %

wird, ob die Bewerbung unterstitzt wird. stimmt. *
Danach wird die Bewerbung elektronisch an * *
die Standige Vertretung in Brissel weiterge- Die Abstimmungsvorgdnge sind 7 *

leitet, die wiederum die Mail an die General-

direktion Verwaltung bei der Européischen
Kommission schickt.

Nachdem meine schriftliche Bewerbung er-
folgreich war, wurde ich im Marz 2008 zu
einem Vorstellungsgesprach nach Brussel
eingeladen. Im Rahmen des Gesprachs ha-
ben der Referatsleiter und der zustandige
Direktor auf Englisch und Franzosisch mei-
ne Motivation erkundet und nachgefragt,
wie kurzfristig ich verfugbar ware.

Hat sich die Kommission fir einen Kan-
didaten entschieden, dann bleiben meist
nur einige Wochen bis zum Dienstantritt in
Brissel. In diesem Moment sollte man sich
also schon einmal Gedanken Uber die Woh-
nungssuche und die Umzugsplanung ge-
macht haben.

Arbeitsbedingungen
Der Dienstantritt bei der Kommission ist

sehr professionell organisiert. Die Arbeits-
bedingungen hangen verstandlicherweise

sehr ausgepragt. Wenn ein Fall *ox X
durch die Referentinnen und Re-
ferenten entscheidungsreif aufbereitet ist,
mussen nicht selten neben der eigentlichen
,2Huhnerleiter* auch noch diverse politische
Querschnittsreferate und andere Generaldi-
rektionen Uberzeugt werden. Eine Speziali-
tat ist hier die gewichtige Rolle des Juristi-
schen Dienstes, der eine ausgepragte Kon-
trollfunktion austibt.

Wohnen, Leben und Familie

Was kann/soll ich wo mieten? Wohnung
oder Haus, zentral oder im Griinen? Zu-
nachst sind die konkreten finanziellen Rah-
menbedingungen einer angemessenen
Wohnung mit dem Personalamt zu klaren.
Bei der Suche selbst empfiehlt sich neben
den zahlreichen Annoncen unter www.im-
moweb.be evil. auch eine Nachfrage im
Hanseoffice oder der Kommission selbst,
wo Informationen Uber Wohnungsange-
bote bereitgehalten werden. Das Budget
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fur die Miete reicht meist aus, auch in den
schoneren Stadtteilen der Stadt zu suchen.
Grundsatzlich stellt sich die Frage, ob man
lieber in einem typischen ,EU-Viertel, evil.
sogar mit zahlreichen deutschen Nachbarn
und entsprechenden Versorgungsangebo-
ten (deutsche Kindergarten, Schulen, Arzte,
Backer etc.) oder dort vielleicht gerade nicht
wohnen mochte. Wer mit schulpflichtigen
Kindern nach Brissel zieht, sollte sich be-
sonders gut informieren, welche Schule der-
zeit und in Zukunft in welchem Stadstteil das
gewulnschte Angebot hat.

Nachdem meine Frau und ich in der Zwi-
schenzeit neben einem Krippenplatz flr
unseren Zweijahrigen auch einige Freunde,
ein Lieblingscafé, einen Lieblingsmarkt, ei-
nen Babysitter und eine Lieblingspommes-
bude gefunden haben, flihlen wir uns schon
recht ,angekommen®. Dabei ist nicht zu

unterschatzen, dass die Eingewdhnung fir
Partner/ -innen regelmafig deutlich schwie-
riger ist als fUr die ENDs selbst.

Bislang habe ich die Entscheidung fur Brus-
sel noch keinen Moment bereut und kann
jedem/jeder der/die es mit den eigenen und
ggf. familidaren Lebensumstanden vereinen
kann, empfehlen, ernsthaft Uber ein paar
Jahre in Brussel nachzudenken.

Wer weitere Fragen hat, dem antworte ich
gern, am besten per e-Mail:

christian.harringa@ec.europa.eu
Kontakt: European Commission DG
Competition/State aid-Cohesion,
R&D&I and Enforcement Unit H2 -
R&D&I and Risk Capital

Tel.  +32-2-29 99515
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Na, das fing ja gut an!

Die sommerlichen Ostertage haben alle Zweifel beseitigt: Ja, auch
dieses Jahr hat den Sommer im Programm. Und auch wenn es die
eine oder andere Unterbrechung der hei3en Tage gibt, kann man
doch wieder viel Zeit unter freiem Himmel verbringen. Garten oder
Balkon locken, Badeseen und Radtouren oder — ja, natlrlich — die
Mittagspause. Eine Bank in der Sonne, ein Eis in der Hand und der
Schreibtisch ist fur eine halbe Stunde vergessen.

Doch wo Sonne ist, ist auch Schatten: An heillen Sommertagen
ist man mitunter geistig blockiert und weifl} nicht mehr, wo man die
Schlissel gerade hingelegt hat oder es fallt einem der Name eines
O Bekannten nicht ein.

Was braucht das Gehirn denn im Sommer an heiflen Tagen, damit
es wieder fit wird? Damit man sich wieder gut konzentrieren und er-
innern kann?

» Unser Gehirn braucht Sauerstoff. Es wiegt zwar nur 2 Pro-
zent unseres Korpergewichts, aber es beansprucht 40 Pro-
zent unseres eingeatmeten Sauerstoffs. Also das Fenster 06ff-
nen oder in der Mittagspause spazieren gehen.

» Bewegung, sollte jedoch um die Mittagszeit nicht Ubertrie-
ben werden, da der Kreislauf durch die Hitze nicht optimal ist.
Kleine gemitliche Spaziergange auch gerne ins Nachbarbtro
regen die Durchblutung an und mindern den Hitzestau in den
Beinen der durchs Sitzen entsteht. Oder stehen Sie einfach
beim Telefonieren immer auf und wiegen sich hin und her: auf
den Ballen, auf die Ferse, auf den Ballen, auf die Ferse und

O SO weiter.

» Unser Gehirn braucht Fliissigkeit. Trinken Sie tber den Tag
verteilt mindestens 2 Liter Mineralwasser oder lauwarmen
Krautertee. Unser Gehirn besteht zu 70 Prozent aus Wasser,
kann also nur im feuchten Milieu aktiv sein. Wer beim Lernen/
Arbeiten zu wenig trinkt, wird denkfaul, kann sich nichts mer-
ken. Ein ideales Getrank ist die Apfel-Schorle: Apfelsaft und
Mineralwasser 50 zu 50. Damit bekommt das Gehirn genau
jene Menge an Mineralstoffen, die es zum Arbeiten braucht.

» Und unser Gehirn braucht Schlaf, etwa 8 Stunden. Nachts.

Quelle: Bankhofer, Hademar: Fit durchs Jahr mit Hademar; Verlags-
gruppe Random House GmbH, Minchen 2008.
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Was war eigentlich...”?

Manchmal ist eine Rickschau erhellend fir
die Zukunft: Veranderungen werden sicht-
barer und manche friih verworfene Idee
erscheint im Licht der Gegenwart vielleicht

doch noch einmal in einer anderen Perspek-
tive. Deshalb erinnern wir in dieser Rubrik
an Ereignisse und legen dauerhaft interes-
sante Artikel wieder auf.

gehditet.

Susanne Neugebauer, Personalamt, Personalmanagement und Konzepte, ist seit
vielen Jahren im (Corporate-)Design tatig und hat es lange fur das Personalamt

Was war eigentlich das alte Hamburg-Design?

Und was hat das Thema im blickpunkt per-
sonal verloren? Naja, alle Beschaftigten der
FHH, ob im Personal-Bereich tatig oder wo-
anders, sind ein Stick FHH und somit auch
ein Stuck Hamburg. Und privat sind Sie — zu-
mindest wenn Sie direkt aus Hamburg kom-
men oder aus der Metropolregion — sowieso
ein Stuck Hamburg. Es ist also in jedem Fall
interessant fur Sie, warum Hamburg so aus-
sieht! Und wenn Sie im Gestalterischen tatig
sind oder zu Gestaltendes in Auftrag geben,
ist es nicht nur interessant, sondern vor al-
lem wichtig fir Sie, zu wissen, wie Hamburg
aussehen muss. Dann geht es nicht mehr
um personlichen Geschmack, sondern um
Corporate Design und Corporate Identity.

Und immer geht es auch um Markenrecht,
denn jedes Logo ist urheberrechtlich ge-
schutzt! Stellen Sie sich vor, einem Mitarbei-
ter von Beiersdorf gefallt das ,Nivea-Blau®
nicht und er lasst es einfach mal lindgrun
drucken. Geht gar nicht, sagen Sie? Richtig,
sollte auf keinen Fall passieren, denn hier
sind Farbe und Schrift ebenso geschitzt wie
in Hamburg die Burg mit Welle. Oder ,Otto,
find ich gut®, da kann man auch nicht ein-
fach einen Horst draus machen. Das eine ist

eine Wort-Marke, das andere ein Logo oder
ein Slogan. Aber das Urheberrecht ist in al-
len Fallen zu wahren.

Unsere Burg wurde vor gut zehn Jahren
von dem Designer Peter Schmidt gestal-
tet; in einem Manual wurden Einsatz- und
Gestaltungsmoglichkeiten sowie Schrifttype
und Layout fur Printmedien der Behdrden
festgelegt. Deshalb sieht beispielsweise der
Briefbogen so aus, wie er aussieht und un-
sere Visitenkarten auch. Der Email-Verkehr
wurde damals noch nicht so flachendek-
kend genutzt wie heute, sonst ware sicher-
lich auch eine Email-Signatur vorgegeben.
Die scheinbar unbegrenzten Mdglichkeiten
in Outlook, den schlieRenden Gruf® mit win-
kenden Smileys, Blumchen, Ringbuchzet-
tel-Optik oder schlecht leserlicher Schreib-
schrift zu schmicken, waren kommentarlos
ausgeschlossen worden. Ganz abgesehen
von den Datenmengen, die jedes zappelnde
Bildchen mit sich tragt.

Soweit, so gut, aber trotz des Logos und des
geregelten Behorden-Auftritts sah Hamburg
nicht immer wie Hamburg aus. Denn die
Frage war: Wie sieht denn eigentlich Ham-
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Die Marke Hamburg

burg aus? SchlieB3lich gibt es nicht nur die
Behorden und Amter, sondern auch die Be-
reiche, die davon leben, dass sie in Ham-
burg beheimatet sind: Tourismus, Wirtschaft
und Handel, Kultur usw.

Vor funf Jahren wurde die ,Marke Hamburg*
aus der Taufe gehoben. Die Hamburg Mar-
keting GmbH (www.marketing.hamburg.de)
gab eine Markenstudie in Auftrag mit dem
Ziel, herauszufinden, was fir ein Bild Privat-
personen und Unternehmen von Hamburg
haben.

Aufgrund der Ergebnisse der Studie konn-
te ein Kommunikationsmuster fur die Marke
Hamburg erarbeitet werden. Es wurde ein
einheitliches Erscheinungsbild entwickelt,
dass auf bestimmte Farben und bestimm-
te Schrifttypen beschrankt ist. Es hat wie-
derkehrende grafische Elemente und einen

immer wieder erkennbaren optischen
Aufbau. Und allen Unkenrufen zum
Trotz gibt es einen sehr groflen gestal-
terischen Freiraum, der die eigene Be-
horde, das eigene Unternehmen ganz klar
erkennbar machen lasst. Lassen Sie sich
nicht weiBmachen, dass das vorgegebene
Layout die Kreativitdt einschrankt. Sie ist
lediglich dem Corporate Design untergeord-
net. Aber vergessen Sie auch nie, dass wir
nicht privat unterwegs sind, sondern einem
Teil Hamburgs angehoren.

Und denken Sie daran, wenn lhnen die
Burg, das Blau oder Rot nicht gefallen: Es
ist der Unternehmensauftritt. Pflicht, nicht
Kur! Pflicht, die bei Broschiren ebenso gilt
wie bei Messestanden, Flyern, Kugelschrei-
bern und anderen Werbemitteln.

Aber was war denn nun eigentlich das alte
Hamburg-Design? Die Antwort ist schlicht
und ergreifend: Es gab keins. Kein verbind-
liches fir alle Hamburger Behdrden, Unter-
nehmen, Institutionen gleicherma- m
fen anzuwendendes. Es gab nur
viel Verschiedenes.
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Kurzmitteilungen

Kurze Nachrichten, Hinweise und Informa-
tionen, die uns noch kurz vor Redaktions-

schluss erreicht haben und die wir lhnen
nicht vorenthalten mochten.

Diana Winkler-Biittner, Personalamt

Ein Buchtipp: ,Wohin fuhrt Karriere? - Chancen und Hin-

dernisse fur Frauen und Manner im offentlichen Dienst

Wer sich mit Karriere unter dem Geschlech-
teraspekt beschaftigt, lauft schnell Gefahr,
die wissenschaftliche Herangehensweise
aus einer unvoreingenommenen Position
zu verlassen. Auch die Absicht, das Thema
unter dem Gender-Aspekt zu behandeln,
schitzt haufig nicht. Doch gerade Analy-
sen, die die Geschlechtergerechtigkeit be-
handeln, sind auf Sachlichkeit angewiesen.
Denn nur so gewinnen diese Analysen die
erforderliche Aufmerksamkeit und kénnen
zu MaRBnahmen fiihren, die etwaigen Un-
gleichheiten entgegentreten.

Dass hinsichtlich des geringen Anteils an
Frauen in Fuhrungspositionen Handlungs-
bedarf in Deutschland besteht, ist unbe-
stritten. Woran dies liegt, entfacht jedoch
bereits Diskussionen, die schnell dem einen
oder anderen Geschlecht die Ursachen zu-
schieben. Wenn es um MalRnahmen geht,
wird heftig gestritten.

Die vorliegende Arbeit folgt diesem Muster
nicht, sie hat einen anderen Weg beschrit-
ten. Immer unterlegt mit dem gegenwartigen
Stand der wissenschaftlichen Forschung
wird sich sachlich und fundiert dem Thema
,Wohin fuhrt Karriere?“ genahert. Bereits
die Definition von Karriere zeigt die Unter-
schiedlichkeit der Geschlechter. Gilt Kar-
riere bei Mannern als positiv und geradezu
erforderlich fir den gesellschaftlichen Auf-
stieg, wird Karriere bei Frauen eher negativ
betrachtet, das dahinter liegende Macht-
streben als unweiblich und familienschadi-

gend bewertet. Und so verwundert es nicht,
dass — um eine Ergebnis der Arbeit vorweg-
zunehmen — Vater Karriere machen, Frauen
in FUhrungspositionen meist kinderlos sind.
Karriere wird von der Autorin jedoch nicht al-
lein als Streben nach hdherem Verdienst und
Macht angesehen, sondern umfassender
betrachtet. Mit der Ausweitung des Karriere-
begriffs wird auch die Fragestellung, wohin
Karriere fuhrt bzw. fihren kann, deutlicher.
Dabei hat die Autorin neben den theoreti-
schen Diskussionen nicht den schwierigen
Weg der empirischen Untermauerung ge-
scheut. Im Rahmen einer Befragung inner-
halb der allgemeinen Verwaltung der Freien
und Hansestadt Hamburg hat sie sich um-
fassend mit der Thematik Chancen und Ri-
siken von Karriere auseinander gesetzt.

Auch wenn diese Befragung nicht repra-
sentativ ist, offenbart sie die tatsachlichen
Hindernisse flr Frauen, aber auch fir Man-
ner: Karrierehinderlich ist vor allem die zu
langen Auszeiten und/oder die erheblich
reduzierte Arbeitszeit im Zusammenhang
mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Immer noch herrscht die Kultur, dass karrie-
rebewusste Frauen und Manner auch ge-
sehen werden mussen — moglichst taglich
und nicht nur von acht bis zwolf. Karrierefor-
derlich sind u.a. Mentoring-Programme und
Netzwerke.

Der besondere Verdienst dieser Untersu-

chung liegt darin, dass erstmals wissen-
schaftlich fundiert und ohne Schuldzu-
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weisung das Thema Karriere unter dem
Gender-Aspekt behandelt wird. Deutlich
wird herausgearbeitet, welche Malnahmen
erfolgversprechend sind, um Geschlechter-
gerechtigkeit auf dem Karriereweg zu errei-
chen.

Hecker, Kristin Anette (2008): Wohin fuhrt
Karriere?: Chancen und Hindernisse fiir
Frauen und Manner im offentlichen Dienst.
Saarbrucken : VDM Verlag Dr. Muller.
ISBN: 3836490366, 168 Seiten

Ausblick

Die nachste Ausgabe des blickpunkt perso-
nal wird traditionell die Zusammenfassung
des Personalberichts sein. Der Schwerpunkt
fur die darauf folgende regulare Ausgabe ist
.Frauen und Fuhrung®. Wenn Sie bestimmte

Themen und Aspekte zu diesem Schwer-
punkt bertcksichtigt wissen méchten, dann
schicken Sie uns moglichst friihzeitig eine
E-Mail. Wir freuen uns auf lhre Beitrage und
Anregungen bis zum 02.Oktober 2009.

Bis dahin! Ihr Redaktionsteam.

27



Impressum

Herausgeber:

Dr. Volker Bonorden

Senat der Freien und Hansestadt Hamburg
Personalamt

Steckelhorn 12

20457 Hamburg

Telefon: (040) 4 28 31-14 10
Telefax: (040) 4 28 31- 22 26

Redaktion und Druckvorbereitung:

Katharina Dahrendorf (verantwortliche Redakteurin)
Tobias Wille

Diana Winkler-Buttner

Susanne Neugebauer

Susanne Walter

eMail:
blickpunkt@personalamt.hamburg.de

Layout:
Susanne Neugebauer

Farbiges Foto Titelseite: ©Hermann Eberhardt / PIXELIO

Druck:

Druckerei der JVA Fuhlsbuttel
Suhrenkamp 92

22335 Hamburg

Material:
Envirotop, 100% Altpapier

Auflage:
1.500 Stlck

Ausgabe:
13. Jahrgang, Juni 2009

Erscheinungsweise:
vierteljahrlich

Namentlich gekennzeichnete Beitrage geben nicht unbedingt die Meinung des Herausgebers
oder der Redaktion wieder.

Der Inhalt dieser Ausgabe ersetzt keine offiziellen Rundschreiben des Personalamtes.

Anmerkung zur Verteilung:

Diese Druckschrift wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit des Senats der Freien und Hansestadt Hamburg herausgegeben. Sie
darf weder von Parteien noch von Wahlbewerbern oder Wahlhelfern wahrend eines Wahlkampfes zur Wahlwerbung verwendet
werden. Dies gilt fir Blrgerschafts- und Bundestagswahlen sowie fiir Wahlen zur Bezirksversammlung. MiRbrauchlich ist insbeson-
dere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informationsstanden der Parteien sowie das Einlegen, Aufdrucken oder Aufkleben
parteipolitischer Informationen oder Werbemittel. Untersagt ist gleichfalls die Weitergabe an Dritte zum Zweck der Wahlwerbung.

Auch ohne zeitlichen Bezug zu einer bevorstehenden Wahl darf die Druckschrift nicht in einer Weise verwendet werden, die als
Parteinahme der Landesregierung zugunsten einzelner politischer Gruppen verstanden werden kénnte.

Die genannten Beschrankungen gelten unabhangig davon, wann, auf welchem Weg und in welcher Anzahl diese Druckschrift
dem Empfanger zugegangen ist.

Den Parteien ist es jedoch gestattet, die Druckschrift zur Unterrichtung ihrer eigenen Mitglieder zu verwenden.



Beyjiesiniag wi usbunyuesyig ayosiyoAsd « buebiyer ‘¢ ‘600z/Z |euositad pundxolq





