
Fit mit alternden Belegschaften
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Qualifizierungsoffensive im Kohlerückzugsgebiet 
Emscher - Lippe

Laufzeit bis Ende Juli 2010
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Ausgangslage

� Der Kreis Recklinghausen sowie die Emscher- Lippe 
Region ist überproportional vom Kohlerückzug betroffen.

� Mitte 2007 waren noch über 9.000 Arbeitsplätze im 
Bergbau vorhanden, allein über 30 einschlägige 
Zulieferfirmen  sind allein in der Region ansässig. Nur 2 
Jahre zuvor waren es noch knapp 15.000 Beschäftige 
im Bergbau.

� Zudem hat sich die Altersstruktur der Beschäftigten in 
den letzten 10 Jahren deutlich verändert. Der Anteil der 
jüngeren Jahrgänge gesunken.

� Die Leistungsfähigkeit der Unternehmen wird in Bezug 
auf das Personal in den nächsten Jahren zentral von der 
Leistungsfähigkeit der älteren Beschäftigten abhängen. 
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Die Ziele des Projektes

� Personalentwicklung und Qualifizierung als Themen in  
Unternehmen und in der Region zu platzieren

– Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels

– Angesichts der Herausforderungen des Strukturwandels

� Unterstützung von insbesondere kleinen und mittleren 
Unternehmen

– zu Fragen der Personalentwicklung und Qualifizierung

– unter Berücksichtigung angrenzender Felder der 
betrieblichen Personalarbeit.

� Schaffung von Beispielen Guter Praxis

– für andere Unternehmen der Region

– für andere Regionen
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Die Betriebsberatung in der Region:                             
Vorgehensweise

� Bestandsaufnahme im Betrieb: Inwiefern wirkt sich der 
Kohlerückzug auf das Unternehmen aus?

- Gründung neuer Geschäftsfelder
- neue Anforderungen 

- an die Qualifikationen der Mitarbeiter
- an andere Gestaltungsfelder (Arbeitsorganisation, Arbeitszeit, …. )

� Prioritätensetzung

� Beteiligungsorientierte Entwicklung und Umsetzung von 
geeigneten Maßnahmen

- Gründung einer Projektgruppe mit Verantwortlichen in den Unternehmen.
- Planung und Durchführung der Maßnahmen.

� Evaluation der Maßnahmen/ Nutzen für das Unternehmen

� Aufbereitung zu Beispielen Guter Praxis
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Die Handlungsfelder der Betriebsberatung konkret

� Demografischer Wandel und alternde Belegschaften
- Das EDV- Tool ABAS
- Der Demografie- Check 

� Kompetenzerfassung und Qualifizierungsplanung sowie  -
umsetzung

- Das EDV- Tool Komet
- Das EDV- Tool Komet lite

� Maßgeschneiderte Qualifizierungskonzepte mit entwic keln
– Bezogen auf Zielgruppen, Inhalt, Lehrform und Lernorten
– Arbeitsplatznahe Qualifizierung durch „Wissenstransfer im Tandem“

� Arbeitsorganisation und Arbeitszeiten
- Das EDV- Tool BAZ
- (Alternsgerechte) Arbeitszeitgestaltung

� Betriebliches Gesundheitsmanagement

� Erfahrungsaustausch mit anderen Betrieben
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Regionale Kooperationen 
von Trägern der beruflichen Bildung unterstützen:               

� Bedarf an Dienstleistungen des Projektes für 
existierende Netzwerke ergründen

– Gespräche mit allen Anbietern im März / April

� Betriebliche Anforderungen nach Inhalt, und Art der 
Qualifizierung einspeisen

� Bei Bedarf Stiftung neuer Kooperationen zwischen

– Bildungsanbietern

– Betrieben und  Bildungsanbietern

� Bei Bedarf: Moderation und Input durch die 
Betriebsberater SI und CE
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Transferaktivitäten und Öffentlichkeitsarbeit

� Broschüren
– zur Sensibilisierung

– mit konkreten Handlungsansätzen und Beispielen Guter Praxis

� Transfertagungen

� Kleinere Veranstaltungen „vor Ort“ zur Vorstellung und 
Diskussion konkreter Maßnahmen und Erfahrungen

– in und mit den beteiligten Betrieben

– mit den Kooperationspartnern

� Beteiligung an den Demografiefrühstücken der 
Regionalagentur Emscher-Lippe

� Projektinformationen und vieles mehr auch auf 
www.inqa.de
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Beteiligte Unternehmen

� Barfuss GmbH, Oer-Erkenschwick

� b + i Aggregatebau + Industrieservice Gesellschaft für 
fluidtechnische Antriebe mbH, Castrop-Rauxel 

� Dorstener Drahtwerke H.W. Brune GmbH &Co. GmbH

� Gelsenkirchener Werkstätten für angepasste Arbeit gGmbH

� JC Eckardt GmbH, Dorsten

� Kettenwerk Becker-Prünte GmbH, Datteln

� Küppersbusch Großküchentechnik GmbH, Gelsenkirchen

� . . . . . . 
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Herzlichen Dank 
für

Ihre
Aufmerksamkeit!
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Demografischer Wandel 

und 

alternde Belegschaften
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Die betriebliche Alterstruktur

Mittels EDV-Analysetool ABAS ÓÓÓÓ 2.0 erarbeiten wir gemeinsam, wie die 
Altersstruktur Ihres Unternehmens zurzeit aussieht und stellen Szenarien dar, 
wie sich  die Struktur innerhalb der nächsten 5, 10  oder 15 Jahre entwickelt.

Durchschnittsalter
gesamt männlich weiblich

43,5 44,3 41,2

Altersgruppe männlich weiblich

bis unter 20 0 0% 0 0%
20 - 24 6 3% 3 2%
25 - 29 14 7% 6 3%
30 - 34 8 4% 6 3%
35 - 39 9 5% 5 3%
40 - 44 31 16% 12 6%
45 - 49 24 12% 8 4%
50 - 54 30 15% 8 4%
55 - 59 16 8% 3 2%
60 - 64 7 4% 1 1%
ab 65 0 0% 0 0%

ges. 145 74% 52 26%

Hauptaltersgruppen
Altersgruppe männlich weiblich

bis unter 35 28 14% 15 8%
35 bis 49 64 32% 25 13%
ab 50 53 27% 12 6%

Mitarbeiteranzahl

-40 -30 -20 -10 0 10 20

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 10 Mitarbeiter)

bis unter 20

20 - 24

25 - 29

30 - 34

35 - 39

40 - 44

45 - 49

50 - 54

55 - 59

60 - 64

ab 65

gegenwärtige Altersstruktur

männlich

weiblich
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Altersstrukturanalyse 
und Prognoseszenarien

-30 -20 -10 0 10 20A nzahl d er  M A : 12 6
D urchschni t t sal t er : 4 3 ,4  ( Skal ierung : 

10  M A )

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

Gegenwärtige Altersstruktur

männlich w eiblich

-30 -20 -10 0 10 20
Anzahl der MA: 154

Durchschnittsalter: 48,4
(Skalierung: 10 MA)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

Expansionsszenario in 10 Jahren

männlich w eiblich
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Auswertung der Altersstruktur, 
Prognose: neu zu besetzende Stellen

� Die ersten Verrentungen werden im Jahr 2009 
erfolgen

� 2013 und 2014 werden insgesamt 12 
Mitarbeiter/innen altersbedingt ausscheiden

6 6
R.-Manager

(DO)
R.-Manager

( E )

Sachbearb.     
( E )

Lagerarb. 
(DO)

3 Erstkraft 
(DO)

Küchenhilfe  
( E )

2 MA-Rotation 
(MG)

MA-Rotation 
( E )

MA-Rotation 
(MG) 2

1 Küchenhilfe 
(MG)

MA-Rotation 
(AC)

MA-Rotation 
( E )

MA-Rotation 
(AC) 1 Koch (DO)

MA-Rotation 
(AC)

Erstkraft        
( E )

MA-Rotation 
(AC)

MA-Rotation 
(DO)

MA-Rotation 
(DO)

MA-Rotation 
(AC)

Küchenhilfe        
( E )

2014 2015 20162010 2011 2012 20132008 2009
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Demografie – Check
Basis für ein zukunftsfähiges und  

betriebsspezifisches Personalmanagement

Bestandsaufnahme/ demografische IST-
Situation

� EDV-gestützte Altersstrukturanalyse

� Simulation der künftigen 
Personalstruktur (5-,10-Jahre) unter 
bestimmten Annahmen 

Rahmenbedingungen

� Betrachtung der betrieblichen 
Rahmenbedingungen hinsichtlich

� Unternehmens-/ 
Arbeitsorganisation

� Qualifikationsstruktur
� Arbeitszeitsysteme

Ableitung des Handlungsbedarfes

� Identifizierung zentraler, 
betriebsspezifischer Handlungsfelder

Werkstatt Personalstrategie

� Darstellung der Ergebnisse des 
Demografie-Checks und 
möglicher Handlungsoptionen

� Diskussion der 
Handlungsoptionen mit 
betrieblichen 
Entscheidungsträgern

� Masterplan:

� Konkretisierung der 
eingeschlagenen 
Personalstrategie

� Festlegung/Priorisierung
der notwendigen 
Personalmaßnahmen

� Planung der zeitlichen 
Implementierung

Begleitung 
ausgewählter 
Umsetzungsschritte

Punktueller 
fachlicher 
Input/Konzepte

Umsetzungs-
begleitung
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Einschätzung der aktuellen und zukünftigen 
Bedeutung:

Durchschnitt der Befragten

aktuell künftig

Altersstrukturanalysen
0,1500001 0,9000001

Personalgewinnung
0,01670003 0,45000005

Personalentwicklung
0,45449996 0,88179994

Arbeitsorganisation und Personaleinsatz
-0,0999999 0,51250005

Arbeitszeitgestaltung
0,04290009 0,5

Entgeltgestaltung
0,4000001 1,0999999

Gesundheitsförderung
0,20000005 0,75

aktuelle Bedeutung gering teils/teils hoch sehr hoch

zukünftige Bedeutung

Aktuelle und zukünftige Bedeutung der Handlungsfeld er als 
Gesamtübersicht

sehr gering

Gesamtübersicht alle Handlungsfelder
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Masterplan notwendiger 
personalpolitischer Maßnahmen

Gesundheits-
management

Arbeitszeit-
gestaltung

Personal-
entwicklung

Betriebliche
Laufbahnplanung

Handlungsfeld

Berufliche
Entwicklungspfade

Berufliche
Entwicklungspfade

Betriebliche 
Weiterbildung
Betriebliche 

Weiterbildung

Altersgemischte
Teams

Altersgemischte
Teams

ArbeitsplatzwechselArbeitsplatzwechsel

Schichtplan-
gestaltung

Schichtplan-
gestaltung

Arbeitsplatz-
gestaltung

Arbeitsplatz-
gestaltung

QualifizierungsplanungQualifizierungsplanung

WissenstransfersWissenstransfers

Arbeits-
organisation
und -einsatz

AusbildungAusbildungFührungskräfte-
entwicklung

Führungskräfte-
entwicklung

MaßnahmenMaßnahmen

AltersteilzeitAltersteilzeit

TeilzeitarbeitTeilzeitarbeit Lebensarbeits-
zeitkonten

Lebensarbeits-
zeitkonten

NeueinstellungNeueinstellung

TeilrenteTeilrente

Pausen-
gestaltung
Pausen-

gestaltung

Alternsgerechte 
Aufgabenzuschnitte

Alternsgerechte 
Aufgabenzuschnitte

Förderung indiv. 
Gesundheitlichen

Verhaltens

Förderung indiv. 
Gesundheitlichen

Verhaltens

Gesundheits-
management

Arbeitszeit-
gestaltung

Personal-
entwicklung

Betriebliche
Laufbahnplanung

Handlungsfeld

Berufliche
Entwicklungspfade

Berufliche
Entwicklungspfade

Betriebliche 
Weiterbildung
Betriebliche 

Weiterbildung

Altersgemischte
Teams

Altersgemischte
Teams

ArbeitsplatzwechselArbeitsplatzwechsel

Schichtplan-
gestaltung

Schichtplan -
gestaltung

Arbeitsplatz-
gestaltung

Arbeitsplatz -
gestaltung

QualifizierungsplanungQualifizierungsplanung

WissenstransfersWissenstransfers

Arbeits -
organisation
und -einsatz

AusbildungAusbildungFührungskräfte-
entwicklung

Führungskräfte -
entwicklung

MaßnahmenMaßnahmen

AltersteilzeitAltersteilzeit

TeilzeitarbeitTeilzeitarbeit Lebensarbeits-
zeitkonten

Lebensarbeits -
zeitkonten

NeueinstellungNeueinstellung

TeilrenteTeilrente

Pausen-
gestaltung

Pausen -
gestaltung

Alternsgerechte 
Aufgabenzuschnitte

Alternsgerechte 
Aufgabenzuschnitte

Förderung indiv. 
Gesundheitlichen

Verhaltens

Förderung indiv . 
Gesundheitlichen

Verhaltens

2008 2013



 

������� �

- 18 -

Kompetenzerfassung und

Qualifizierungsplanung 

sowie -umsetzung
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Qualifikationsbestandsaufnahmen
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Qualifizierungsbedarfe ermitteln

Name
Summe 

Qualif.-std.
IST Pot. Q.-Std. IST Pot. Q.-Std. IST Pot. Q.-Std. IST Pot. Q. -Std. IST Pot. Q.-Std. IST Pot. Q.-Std.

A 0
C 50 25 25

D 35 15 20

E 60 15 20 25

F 45 25 20

G 42 15 2 25

L 20 20

M 60 15 20 25

N 25 25

O 0
P 0
Q 50 25 25

R 40 20 20

S 25 25

T 20 20

U 20 20

V 25 25

Y 25 25

Z 20 20

AE 0
AF 60 15 25 20

AG 0
AH 20 20

Gesamt-
std.

642 125 2 0 310 205 0

Volle Beherrschung
SOLL 18 18 12 18 12 9
IST 11 17 12 2 3 12
Differenz -7 -1 0 -16 -9 3

wird beherrscht wird bedingt beherrscht wird nicht be herrscht

(Über-)deckung Qualifizierungsbedarf

Maschinenbediener

Bearbeitungszentrum

negative
Zahl:

positive
Zahl:

Programmän-
derungen vornehmen

Anlagenbedienung Rüsten
Maschinen-

instandhaltung
Qualitätssicherung 

gemäß Prüfplan
Korrigieren

Uneinigkeit
kein Q.-Interesse
+ -Potential

Interesse + Potential
zur Qualifizierung
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Kompetenzstand der Beschäftigten

Qualifikationsmatrix

Name Alter
Grad der 

Beherrschung
Interesse/
Potenzial

Grad der 
Beherrschung

Interesse/
Potenzial

Grad der 
Beherrschung

Interesse/
Potenzial

Grad der 
Beherrschung

Interesse/
Potenzial

Müller 60 + nein O ja - ja - ja
Schulze 53 O k.A. - ja + nein - ja

Schneider 38 + nein - ja + nein - ja
Meier 45 + nein + nein O ja O ja

Schmidt 47 - ja + nein O nein O ja
Gerlach 31 - ja + nein - ja O ja

Ising 46 O ja + nein + nein O ja
Zimmermann 28 + nein - ja + nein - ja

Kowalski 61 O k.A. - ja - ja - ja
Poselowski 45 + nein O k.A. O k.A. - ja
Rodenbach 48 - ja O ja - ja - ja

Esch 52 - ja + nein O nein O ja
Koch 59 O ja O k.A. O nein O ja

Schröder 35 + nein + nein + nein + nein
Röhl 37 + nein + nein + nein O ja
Kling 46 + nein - ja O ja + nein

Hesse 48 - ja + nein + nein + nein
Bosch 53 - ja + nein - ja + nein

Lohmann 54 O k.A. O k.A. + nein - k.A.
Ø-Alter: 46,6

Legende: + O = wird teilweise beherrscht

IST Stand 2008 8 8 9 7 8 7 4 14
SOLL 2008 9 11 5 9

-1 -2 3 -5

5 Jahren 63 Jahre

IST Stand 2013 7 7 9 5 8 5 4 11
SOLL 2013 10 11 5 10

-3 -2 3 -6Abgleich

Durchschnittliches Verrentungsalter:

Gegenwärtiger Stand

Zukünftiger Stand in

Abgleich

+

+
Interesse/
Potenzial

Grad der 
Beherschung

Be- und Entladen Ladungssicherung Zoll-Abfertigung Con tainerübernahme

Grad der 
Beherschung

Interesse/
Potenzial

Grad der 
Beherschung

Interesse/
Potenzial

Grad der 
Beherschung

Interesse/
Potenzial

=wird beherrscht
Art der Legende 
ändern

�
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�
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Symbole

Name Alter
Grad der 

Beherrschung
Interesse/
Potenzial

Müller 60 + nein
Schulze 53 O k.A.

Schneider 38 + nein
Meier 45 + nein

Schmidt 47 - ja
Gerlach 31 - ja

Ising 46 O ja
Zimmermann 28 + nein

Kowalski 61 O k.A.
Poselowski 45 + nein
Rodenbach 48 - ja

Esch 52 - ja
Koch 59 O ja

Schröder 35 + nein
Röhl 37 + nein
Kling 46 + nein

Hesse 48 - ja
Bosch 53 - ja

Lohmann 54 O k.A.
Ø-Alter: 46,6

IST Stand 2008 8 8
SOLL 2008 9

-1

5 Jahren

IST Stand 2013 7 7
SOLL 2013 10

-3

Qualifikationsmatrix

Abgleich

Gegenwärtiger Stand

Zukünftiger Stand in

Abgleich

+

+
Interesse/
Potenzial

Grad der 
Beherschung

Be- und Entladen

Art der Legende 
ändern

�

� �� �� �� � � �� ���	�� 
���
 ��� � 
�����
���� 
�� ��
 ���� �������
�� �
 ���� ��
�
�� ��������
��� ������

�

� �� �� �� � � �� ���	�� 
���
 ��� � 
�����
���� 
�� ��
 ���� �������
�� �
 ���� ��
�
�� ��������
��� ������

Symbole
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Wissenstransfer im Tandem

Vorbereitung interner Qualifizierungsmaßnahmen durch Schulung 

von Qualifizierern und Erstellung geeigneter Lehr- und Lernmaterialien 
in Form von „Arbeitsplatzmappen“.

Seite  - 15 -

1. Was ist besonders wichtig? 2. Was ist besonders 
schwierig?

3. Wo können Gefahren 
entstehen?

4. Was gefährdet am meisten 
die Testqualität?

Prüfstand Getriebewerkstatt

4. Zwischengetriebe* montieren (optional) – hängt vo n  Übersetzung ab 

*= Ob ein Zwischengetriebe nötig ist, hängt von der Übersetzung des Getriebes ab. Ab 12:1 ist ein Zwischengetriebe nötig. Siehe Prüfbericht!

1. Zwischengetriebe mit Kran holen und über die Kardanwelle mit Bremse verbinden

� Zwischengetriebe muss in der Flucht ( gerade zur Bremse) ausgerichtet sein!!

Darauf achten, ob ein Zwischen-
getriebe erforderlich ist � Brem-
se schaltet ab

Kardanwelle verwenden �
gleicht Höhenunterschiede aus

Kardanwelle nicht zu weit heraus-
ziehen

Schrauben fest anziehen

Unachtsamkeit

Hektik

Unsachgemäßer Aufbau
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Arbeitsorganisation

und 

Arbeitszeiten
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Arbeitsorganisation und Arbeitszeiten
EDV-Tool BAZ

AK1 AK2
arbeitsfreie Samstage 2,27 2,45

arbeitsfreie Sonntage 2,45 2,18

Dauer der vertraglichen täglichen Arbeitszeit 2,91 2,55

Anzahl der durchschnittlichen Arbeitstage pro Woche 3,09 2

Berücksichtigung individueller Wünsche bei der Arbeitszeitgestaltung 3,27 1,18

verbindliche Arbeitszeitplanung 3,27 1,91

vorausschauende Planung der Arbeitszeit 4 1,45

ausreichende Ruhezeiten zwischen Arbeitstagen 3,27 2,36

ausreichende Pausenzeiten 2,55 2

Vermeidung überlanger täglicher Arbeitszeiten 3 2,09

Berücksichtigung individueller Möglichkeiten, wenn Mehrarbeit/Überstunden zu leisten sind 3,09 1,18

Lage und Verteilung der Pausenzeiten 0,73 1,64

Beginn der täglichen Arbeitszeit 2,55 1,45

Ende der täglichen Arbeitszeit 2,36 1,09
ausreichende Erholungszeiten/freie Tage nach einer Anzahl aufeinander folgender 

Arbeitstage
3,64 1,73

Möglichkeit, die Dauer der Arbeitszeit im Laufe des Erwerbslebens verändern zu können 2,27 0,91

Vermeidung von Mehrarbeit/Überstunden 0,73 0,09

Legende Wichtigkeit (N = 22)
Zufriedenheit

-5 -3 -1 1 3 5
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15 25 35 45 55 6520 30 40 50 60

I II III IV V

Phasen des
Erwerbsverlauf

Schul-/ Lehrzeit;
Eingewöhnung

berufl. 
Orientierung; 
Beginn 
Etablierung
im Berufsleben

Etablierung –
Festigung; 
berufliche 
Vollleistung

Nutznießung der
Berufserfahrung

Ruhestand

Nutznießung der
Berufserfahrung;
Gleitender  
Übergang in den
Ruhestand

Präventive Instrumente Kurative Instrumente

� für heutige ältere Mitarbeiter

� Lebensarbeitszeitkonten/ 
Arbeitszeitkonten

� Funktionszeiten

� Sabbaticals

� Verschieben von Arbeitsbeginn/-ende

� Kurzpausen

� Teilrente

� Verschieben von Arbeitsbeginn/-ende

� Verkürzung der Dienstlänge am Tag

� Zusätzliche Pausenzeiten

� für alle Mitarbeiter mit Blick auf steigendem Lebensalter

Qualizierung als Voraussetzung für einen flexiblen Personaleinsatz, systematischer Arbeitsplatz-/Tätigkeitswechsel zum
Belastungsausgleich, alternsgerechte Laufbahngestaltung, Veränderung von Aufgabenzuschnitten, Teamarbeit

Instrumente
alterns-

gerechter
Arbeitszeit

Flankierende
PE/ OE

Maßnahmen

Einfluss außerberuflicher Lebensentwürfe/-phasen

Alternsgerechte Arbeitszeitgestaltung
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Betriebliches 
Gesundheitsmanagement



 

������� �

- 27 -

Steuerungskreis
Setzt sich zusammen aus verschiedenen Akteuren  des Unternehmens

Plant, koordiniert und  kontrolliert das BGM

Fehlzeitenstatistik
• Auflistung der Arbeitsun-
fähigkeitszeit

Gesundheitsbericht
� Fasst Belastungen und  
KrankheitenKrankheitenim Betrieb 
zusammen

Betriebsbegehung

Gefährdungsbeurteilungen

Mitarbeiterbefragung
�Einschätzung der   

Gesundheitsbelastung 
durch die Mitarbeiter 

Arbeitsmedizinische 
Vorsorgeuntersuchung

Vorschlagswesen
� Erfahrungen und 
Anregungen der 
Mitarbeiter nutzen

Ziele und 
Strategien 
festlegen

Zuständig-
keiten

verteilen

Zeit- und 
Budgetpläne 

erstellen
(Workshops)

• Auswirkungen der   
eingeleiteten  
Maßnahmen 
werden analysiert
•- Entscheidungen  
über das weitere  
Vorgehen werden   
getroffen

Flexible AZ-Gestaltung

Stress- und Zeit-
management Training

FK-Schulungen

Arbeitsplatzrotationen
-Belastungswechsel

Laufbahnplanung

Ergonomische 
AP-gestaltung

Anreizsysteme

Gestaltung der A-Umgebung

Anschaffung neuer A-mittel

Zusammenarbeit mit 
wichtigen gesell. 

Akteuren

VorbereitungVorbereitung EntscheidungEntscheidung UmsetzungUmsetzung EvaluationEvaluation

Steuerungskreis
Setzt sich zusammen aus verschiedenen Akteuren  des Unternehmens

Plant, koordiniert und  kontrolliert das BGM

Fehlzeitenstatistik
• Auflistung der Arbeitsun-
fähigkeitszeit

Gesundheitsbericht
� Fasst Belastungen und  
KrankheitenKrankheitenim Betrieb 
zusammen

Betriebsbegehung

Gefährdungsbeurteilungen

Mitarbeiterbefragung
�Einschätzung der   

Gesundheitsbelastung 
durch die Mitarbeiter 

Arbeitsmedizinische 
Vorsorgeuntersuchung

Vorschlagswesen
� Erfahrungen und 
Anregungen der 
Mitarbeiter nutzen

Ziele und 
Strategien 
festlegen

Zuständig-
keiten

verteilen

Zeit- und 
Budgetpläne 

erstellen
(Workshops)

• Auswirkungen der   
eingeleiteten  
Maßnahmen 
werden analysiert
•- Entscheidungen  
über das weitere  
Vorgehen werden   
getroffen

• Auswirkungen der   
eingeleiteten  
Maßnahmen 
werden analysiert
•- Entscheidungen  
über das weitere  
Vorgehen werden   
getroffen

Flexible AZ-Gestaltung

Stress- und Zeit-
management Training

FK-SchulungenFK-Schulungen

Arbeitsplatzrotationen
-Belastungswechsel
Arbeitsplatzrotationen
-Belastungswechsel

LaufbahnplanungLaufbahnplanung

Ergonomische 
AP-gestaltung

AnreizsystemeAnreizsysteme

Gestaltung der A-Umgebung

Anschaffung neuer A-mittel

Zusammenarbeit mit 
wichtigen gesell. 

Akteuren

Gestaltung der A-UmgebungGestaltung der A-Umgebung

Anschaffung neuer A-mittel

Zusammenarbeit mit 
wichtigen gesell. 

Akteuren

VorbereitungVorbereitung EntscheidungEntscheidung UmsetzungUmsetzung EvaluationEvaluation

Betriebliches Gesundheitsmanagement


