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Grundidee INQA

INQA verbindet das Interesse der Menschen an
positiven, gesundheits- und
personlichkeitsforderlichen Arbeitsbedingungen
mit dem Interesse der Betriebe an
wettbewerbsfahigen Arbeitsplatzen.
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Fakten

> Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wollen
¢ Verlassliches Einkommen
¢ Sicherheit des Arbeitsplatzes
¢ Anerkennung
¢ ldentifikation mit der Arbeit
¢ Arbeit soll Spald machen
¢ Unterstutzung durch Kollegen
¢ Verantwortungsvolle Aufgaben
¢ Vielseitige und abwechselungsreiche Arbeit
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Fakten

> Mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur
bestimmt nachhaltigen wirtschaftlichen
Erfolg.
¢ Wichtig far Standort Deutschland/Europa

¢ Messbarer wirtschaftlicher Zusammenhang
zwischen Unternehmenskultur und

Motivation

Gesundheit

Innovationsfahigkeit

Lebenslanges Lernen/Qualifikation

Arbeitsplatze
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Lissabonstrategie

> Europaischer Rat Marz 2000 in Lissabon
(Strategie fur mehr und bessere
Arbeitsplatze)

> Neubelebung der Strategie Marz 2005

Ziel: Europa wird zum wettbewerbsfahigsten
und wirtschaftlich dynamischsten
Wirtschaftsraum

> Weg:

Europa setzt auf Wissen, Innovation und
Erschlielfung von Humankapital
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Initiative Neue Qualitat
der Arbeit

iIst ein Zusammenschluss von Bund, Landern,

Sozialversicherungstragern, Arbeitgebern und
Gewerkschaften.

Strategie

> Umsetzung des gemeinsamen Interesses an einer Neuen

Qualitat der Arbeit in gemeinsame und abgestimmte
Aktivitaten

Leitgedanke:

> Neue Qualitat der Kooperation der Akteure ,,Gemeinsam
handeln - jeder in seiner Verantwortung.
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Aktuelle INQA-Schwerpunkte

> Alterwerden in Beschaftigung
> Lebenslanges Lernen

> Gesunde Pflege

> Bauwirtschaft

> Qualitat der Buroarbeit

> Psychische und Physische Fehlbelastungen
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der Arbeit

2> Gesundheit und Wohlbefinden am
Arbeitsplatz

> Qualifikation und Motivation
> Arbeitsorganisation

> Moderne Technologien

M M moderne Unternehmenskultur
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Mitarbeiterengagement

IN Deutschland

1620

Innere Verpflichtung und
Engagement sehr hoch

69%0

Innere Verpflichtung zum

Arbeitsplatz und zur Aufgabe
weniger ausgepragt,
Engagement weniger

vorhanden (,Dienst nach
Vorschrift®)

15%0

2001

Ll

nnere Verpflichtung Gberhauptfs
nicht vorhanden, aktives

z.T. destruktives Verhalten

13%0 I

69%0

1820

2004
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INTERNATIONALER VERGLEICH

Land Engagierte Beschaftigte (%)
USA 29 %
Frankreich 12 %
Grol3britannien 19 %
Deutschland 13 %0

Gallup 2004
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Bewertung

> ,, Das ...Ergebnis ist nicht als generelle
Schelte In Richtung Arbeitnehmer zu
verstehen. Fur die Mehrheit von Ihnen
besitzt die Arbeit einen hohen
Stellenwert....Das Problem ist weitgehend
hausgemacht und geht auf schlechte
FUhrung in den Unternehmen hierzulande
zuruck...“

> Gallup 2004
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Arbeitsplatzqualitat und Unternehmenserfolg
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Aktienkursgewinne in %

33

18

Jahr 3

Jahr 5

O S&P 500

B GPW 100

Jahr 10

Vergleich der 100 besten Arbeitgeber in den USA mit dem Standard & Poors Index 500.

Quelle: Wirtschaftsmagazin Fortune, 8. Januar, 2001.
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wirtschaftlichen Nutzen

O NEIN 5%

H JA 95%

Quelle: Untersuchung von Booz Allen Hamilton unter 150 fihrenden Unternehmen in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz im Frithjahr 2003
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B KONSTANT
20%0

O ABNEHMEND
4%

B ZUNEHMEND
76%0

Quelle: Untersuchung von Booz Allen Hamilton unter 150 filhrenden Unternehmen in
Deutschland, Osterreich und der Schweiz im Frihjahr 2003
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von Werten fur Unternehmen?

> FOrderung interner Kooperation (73% der befragten
Unternehmen)

> Verbesserung der Imagewirkung nach aufen (70%o)

> verbesserte Risikobilanz - Profitmaximierung/Limitierung
des Geschaftsrisikos (65%)

> FOrderung sozialer Verantwortung (57%) und von
Ehrlichkeit (41%)

> Vermeidung von Betrug (32%)
> Erleichterung der Kontrolle (24%o)

Quelle: Untersuchung von Booz Allen Hamilton unter 150 fihrenden Unternehmen

in Deutschland, Osterreich und der Schweiz im Friihjahr 2003
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Das Great Place to Work®Kon zept

Das Great Place to Work® Modell© .m.s

[EITHIsAD

Dimensionen des Great Place to Work® Model®

Glaubwirdigkeit

> offene und uneingeschrankte Kommunikation

» kompetente Organisation personeller und materieller Ressourcen
» Integritét und Konsistenz bei der Umsetzung von Zielsetzungen

Respekt
» Unterstiitzung der beruflichen Entwicklung und Anerkennung von Leistungen
» Zusammenarbeit mit den Mitarbeitem bei relevanten Entscheidungen

> Berlicksichtigung der individuellen, personlichen Lebenssituation der Mitarbeiter

Fairness

» Gleichheit: ausgewogene Behandlung aller im Hinblick auf Vergiitung und Anerkennung
» Neutralitdt: Keine Bevorzugungen im Rahmen von Einstellung und Beférderung

> Gerechtigkeit: keine Diskriminierung und Moglichkeiten zur Beschwerde

Stolz

> auf seine personliche Arbeit und seinen individuellen Beitrag

» auf die Aibeit seines Teams oder seiner Arbeitsgruppe

> auf die Produkte und Dienstleistungen der Organisation sowie deren Stellungin der Gesellschaft

ZmcCc>» o -Hdxom<

Teamorientierung

» Mdglichkeit, man selbst zu sein

» Freundliche und einladende soziale Atmosphare
» Teamgeist, ,Familiensinn®

Das Great Place to Work® Modell®ist ein umfassendes Konzept zur

Ermittlung der Qualitat und Attraktivitat der Arbeitsplatzkultur.
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Great Place to Work® Institute Deutschland

» Niederlassung / Partner des Great Place to Work® Institute Inc., USA,
Grundung in den USA 1991

> Das Great Place to Work® Institute wird in Deutschland und Osterreich
vertreten durch die psychonomics AG

» Spezialisiert auf die Analyse und Beratung im Hinblick auf die Entwicklung
positiver Arbeitsplatzkulturen (,Great Places to Work®) INSTITUTE

»Jahrliche Durchfiihrung der Studie/ des Wettbewerbs ,Deutschlands Beste DEUIS{HLAND;
Arbeitgeber” in Kooperation dem Wirtschaftsmagazin Capital, der
Initiative Neue Qualitat der Arbeit (inga.de) und der ASSTEL Versicherung

> Wettbewerb wurzelt in den USA, wo GPW USA jahrlich die Ergebnisse
der 100 Best Companies to Work For in America“ in Kooperation mit
dem Wirtschaftsmagazin ,Fortune®veroffentlicht

> Europaischer Wettbewerb geht auf eine Initiative der EU-Kommission
aus dem Jahr 2002 zuriick (Koordination durch das Great Place to
Work® Institute Europe; Teilnehmer aus 15 EU-Landern)

Ziel: Starkung der Wettbewerbsféhigkeit der Unternehmen
und die Verbesserung der Qualitat von Arbeitsplatzen
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Sieger ,Deutschlands Beste Arbeitgeber 2005*

3M Deutschland GmbH

adesso AG

AIDA Cruises

Boehringer Ingelheim Deutschland
BoozAllen Hamilton GmbH
Borealis Polymere GmbH

Brose Fahrzeugteile GmbH & Co. KG Coburg
CBT Caritas "

ConSol* Software GmbH

DePuy Orthopadie GnbH

Diageo Deutschland GmbH

DIS AG

DOUGLAS-Gruppe

E.ON Ruhrgas AG

Federal Express Europe, Inc.

Ford Financial Deutschland

Grundfos GmbH

Teilnehmer gesamt: 110 . Uber 5.000 MA (7)

GSD GmbH?

Guidant GmbH

HEXAL AG

INGRAM MICRO Distribution GmbH
Innovex GmbH

Janssen-Cilag GmbH

Johnson Wax GmbH

Lands' End GmbH

Lilly Deutschland

MetaDesign AG

Microsoft Deutschland GmbH
Morgan Stanley Bank AG
NATIONAL INSTRUMENTS Germany GmbH
norisbank AG

Novartis Pharma GmbH

02 (Germany) GmbH & Co. OHG

Peek & Cloppenburg KG Disseldorf

[l iber 500 bis 5.000 MA (49) [} 100 bis 500 MA (54)

Pfizer GmbH

Procter & Gamble Vertriebsgesellsc haft Deutschland
Rohde & SchwarzGmbH & Co. KG
SAP

Sapient GmbH

science +computing ag

sd&m AG

SICK AG

SKYTEC AG

smart gmbh

Tchibo GmbH

Texas Instruments Deutschland GmbH
Vector Informatik GmbH

W.L. Gore & Associates GmbH
WABCO

Webasto AG

Branchen:

Industrie, Handel, Dienstleistung, IT,
und zentrale Einzelbranchen
Finalisten: 105 Unternehmen

rund 36. 000 befragte Mitarbeiter
Ricklauf: 70%, sehr hohe Akze ptanz!
Aussagen furca. 170.000 Mitarbeiter!
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Schlussfolgerungen

> 1. Es gibt zahlreiche Unternehmen, fur die
eine mitarbeiterorientierte
Unternehmenskultur der Schliussel zum
wirtschaftlichen Erfolg ist.

> 2. Es gibt ein gesamtgesellschaftliches
Interesse am Erfolg solcher Kulturen.
(Wertschopfung, Beschaftigung,
Finanzierung der sozialen
Sicherungssysteme)

> 3. Diese Unternehmen sind an einem Dialog
mit der Politik interessiert (Deshalb INQA
als Partner)
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Umfrage: Was ist gute Arbeit?
Was wurde untersucht, mit
welchem Interesse?
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Durchgefuhrt von :

FI1A

Forschungsteam
Internationaler Arbeitsmarkt Gesellschaft mbH

Internationales Institut fir empirische Sozialokonomie Infratest Sozialforschung
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Vergleich: Erfahrungen & Erwartungen

Ermittlung von Aspekten ,,guter Arbeit*
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> Forschungsstand zur Frage ,Was schadigt und was
fordert das Wohlbefinden des arbeitenden Menschen?“

¢ Grundlagen der Belastungs-/ Beanspruchungs-forschung
und der Stressforschung, v.a. :

Soziale und emotionale Belastungen
Flexibilisierungsbelastungen
¢ Bericksichtigung von Ressourcenmodellen, u.a.

Modell des Handlungsspielraums und der
vollstandigen Tatigkeit
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> Forschungsstand zum Subjektiven Erleben von Arbeit
¢ Arbeitsmotivation
¢ Formen der Arbeits(un)zufriedenheit
¢ Klassifikation von Arbeitsemotionen

> Was verursacht Arbeits(un)zufriedenheit?
> Arbeitssituation
- Arbeitsaufgabe (Vollstandigkeit)
- Handlungsspielraum
- Vorgesetzte, Kolleglnnen (Anerkennung, Respekt, Unterstitzung)

> Person
eigene Kompetenzen
Interessen
> Bedingungen der aul3erberuflichen Lebenssituation
- soziale Unterstutzung, Anerkennung
- Kompetenz- und Rollenvielfalt
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betrieblichen Arbeitsbedingungen

Potentielle
Gefahrdungen

(Fehl-
)Beanspruchungen
INn den Dimensionen:

> Korperliche Arbeit
/Umgebungsbelastu
ngen

> Komplexitat /
Verantwortung

> Widerspriuchliche
Anforderungen/
Kommunikative
Probleme

> Arbeitsorganisatoris
che Probleme

> Emotionale

Potentielle Ressourcen

In den Dimensionen:
Weiterbildung
Einflussmoglichkeiten

Entwicklungsmaoglichkeiten in
der Arbeit/ im Betrieb

Maoglichkeiten fir
Abwechslung/Kreativitat in der
Arbeit

Informationsfluss/ Rickmeldung

Soziale Unterstlitzung -
Kolleglnnen

Soziale Unterstutzung -
Vorgesetzte

....(weitere, zu prufende
Konstellationen)




m

Bundesministerium

fiir Arbeit und Soziales Du rChfu h Fu ng de I
Untersuchung

>Sehr umfassendes Instrument (Fragebogen); 16 Seiten;
hohe Ressonanz Uber 70 % Rucklauf = 5440 Befragte

> Starke Berucksichtigung von ,weichen Faktoren* fur das
Erleben von Arbeit:

¢ FUhrungsstil, innerbetriebliche Kommunikation

¢ Ermoglichung von Qualifizierung

¢ Berucksichtigung von aufl3erberuflichen Interessen und
Anforderungen
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— aus der Sicht von abhangig Beschaftigten

Unbefristetes Arbeitsverhaltnis

Forderung gegenseitiger Unterstitzung unter Kollegen <

Gesundheitsschutz bei Arbeitsplatzgestaltung ,,>\

Arbeit soll als sinnvoll empfunden werden

Stolz auf die Arbeit stolz sein kdnnen

10. Vielseitige/abwechslungsreiche Arbeit

11. Einfluss auf die Arbeitsweise <

12. Vorgesetzte sorgen fur gute Arbeitsplanung P
<

© XN TR X =

16. Vorgesetzte kimmern sich um fachl./berufl. Entwicklung\

17. Vorgesetzte haben Verstandnis fur individuelle Probleme

18. Regelmalige Einkommenssteigerungen

19. Arbeitsfehler analysieren, um Ursache zu beheben <\
N

20. Vorgesetzte unterstiitzen bei der Arbeit \I

Festes, verlassliches Einkommen

Sicherheit des Arbeitsplatzes Einkommens- und
Arbeit soll SpaR machen Beschéftigungssicherheit
Behandlung "als Mensch" durch Vorgesetzte N

Sinnliche & Kreative
Aspekte

Soziale Merkmale

Gesundheitsschutz

13. Eigene Fahigkeiten weiterentwickeln kénnen Einfluss /
14. Vorgesetzte vermitteln Lob/Anerkennung, konstruktive KriMHandlungssplelraum
15. Verantwortungsvolle Arbeitsaufgaben /

Flhrungsqualitat der
Vorgesetzten

Entwicklungs-
maoglichkeiten
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- Gemeinsamkeiten und Unterschiede

2> Gemeinsamkeiten:

*

Die Ubereinstimmung bei den 10 wichtigsten Aspekten ist sehr hoch:
Weder das Geschlecht, das Alter, die Qualifikation, die Region (Ost-/West)
noch das Beschaftigungsverhaltnis beeinflussen diese Rangplatze.

> Unterschiede:

*

*

Unbefristet Beschaftigten ist ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis (noch)
wichtiger als befristeten (Vollzeit-)Beschéaftigten.

Frauen stufen soziale Aspekte der Arbeit (Kollegialitat, Anerkennung)
und Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung wichtiger ein als Manner. Fur
Frauen mit Kindern unter 16 Jahren hat die Gestaltung der Arbeitszeit
gro3e Bedeutung. Fur Manner haben Qualifizierung und berufliche
Entwicklung einen héheren Stellenwert.

Far altere Beschaftigte hat die Beeinflussbarkeit der Arbeit, die
Gestaltung der Arbeitszeit sowie die Mdglichkeiten sich kreativ in die
Arbeit einzubringen, einen hdheren Stellenwert. Jingere Beschaftigte
sind starker an Qualifizierungsmaoglichkeiten interessiert.

Far Zeitarbeitsbeschaftigte sind regelmalige
Einkommenssteigerungen, ein Ausgleich fur Uberstunden, kein Zeitdruck
sowie eine gute Arbeitsplanung wichtiger als Beschaftigten in anderen
Arbeits-verhéaltnissen.
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Angaben zu Einkommen

Vollzeit

45%

B unter 1.500 € @ 1.500 € u. 2.000€ [ 2.000 € u. 3.500€ W 3.500€ u. mehr BMo. Einkommensang.

Teilzeit

M unter 400 € B 400 € u. 800€ M 800 € u. 1.500€ W 1.500€ u. mehr Bo. Einkommensang.

Beschéaftigungsverhéltnisse - SOEP
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Potentielle Gefahrdungen

geringe bis hohe
mittlere Beanspruchung
Beanspruchung

mKorperliche Arbeit 43% 31%
mUmgebungsbelastungen 42% 22%
mKomplexitat 36% 48%
mVerantwortung 23% 26%
m\Widersprichliche Anforderungen 20% 30%
mArbeitsorganisatorische Probleme 34% 32%
mEmotionale Beanspruchungen 32% 32%
mSoziale Beanspruchungen - Vorgesetzte 40% 24%
mSoziale Beanspruchungen - Kollealnnen 29% 5%
mMangelnde Einflussmoglichkeiten 38% 25%
mMangelnde Entwicklungsmoglichkeiten 36% 21%
mUnsicherheit des Arbeitsplatzes 18% 60%
mintensitat/ Arbeitspensum 34% 38%

mLange und Lage der Arbeitszeit 53% 28%
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- am Beispiel: Beschaftigte im Handel

Beschwerden, die haufig ...in bis zu 4 ...in 4 bis 9 ...in 10 bis 14

an Arbeitstagen auftreten... Dimensionen Dimensionen Dimensionen

Nacken-/Schulterschmerzen 46%0 619%0 71%
Kreuzschmerzen 27% 63%0 72%
Kopfschmerzen 16%0 31%0 52%
Vorzeitige Mudigkeit 7% 30%o 47%
Hohe Angespanntheit 9% 22% 50%b6
Nervositat/Reizbarkeit 4% 10%0 42%0
Schlafstérungen 2%0 10%o 26%0
Einschlafstorungen 6%0 9% 28%
Niedergeschlagenheit 3% 13%o 30%
Magen-/Verdauungsbeschwerden 3% 6%0 15%
Horverschlechterung 4% 4%0 10%o

Keine Beschwerden 31%0 8%0 1%0
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Potentielle Ressourcen -

geringes mittleres hohes
Ressourcen- Ressourcen- Ressourcen-
potential potential potential
Hilfreiche Teilnahme an Weiterbildung 70% 30%
Einfluss auf die Arbeit 18% 38% 44%
Entwicklungsmdglichkeiten in der Arbeit/
im Betrieb 49% 38% 13%
Moglichkeiten fur Abwechslung/
Kreativitat in der Arbeit 17% 42% 41%
Rickmeldung durch die Arbeit/
Informationsfluss im Betrieb 9% 12% 79%
Soziale Unterstltzung - Kolleglnnen 3% 32% 65%

Soziale Unterstltzung - Vorgesetzte 23% 35% 42%
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Vergleich

> Reprasentative Daten aus der INQA Umfrage
> Deutschlands Beste Arbeitgeber



m Bundesministerium
fiir Arbeit und Sozial - - -
urfneltundsozgles 1 vvergleich: Reprasentative Daten —

Deutschlands Beste Arbeitgeber

INQA- Wettbe-
Umfrage |werb

mit richtiger Freude 64 % 86 %
gearbeitet haben

auf die eigene Arbeit stolz |72 % 88 %
gewesen sind

durch die Arbeit 38 % 71 %
Anerkennung bekommen
haben
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Beispiel Demografie

Ausgangslage: geringe Erwerbsbeteiligung
Alterer, starke Alterung der Bevolkerung

Kampagne ,,30, 40, 50 plus - Alterwerden in
Beschaftigung mit BM Clement, Unternehmen -
Information und Sensibilisierung der Betriebe

Wissen, Erfahrungen und Instrumente
zusammenstellen im Rahmen eines INQA-
Schwerpunktes (Memorandum, Werkzeuge fur
eine betriebliche Personalarbeit)

Grundungsveranstaltung 27.03.2006 im BMAS
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Die Partnerunternenmen der Kampagne muadem?graphle

i Vi il B i i 1 e

»Junser Unternehmen sieht sich nicht nurin der Verantwortung fur die Gesellschaft, sondern
besitzt auch eine Fiirsorgepflicht fur seine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Daher méchte
sich Lilly dem demographischen Wandel stellen und beteiligt sich als eines der
Pionierunternehmen an der INQA-Kampagne ,,30, 40, 50 plus — Gesund arbeiten bis ins
Alter”. (Roland Kutschenko, Lilly Deutschland)

,Die Halbwertszeit des Wissens sinkt bestédndig. Aber dennoch funktioniert in einem
Unternehmen nichts ohne die Erfahrung und die Ausgeglichenheit, die dltere Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mitbringen. Deshalb bedeutet Vielfalt bei der Deutschen Telekom auch ein
Miteinander der Generationen.” (Maud Pagel, Deutsche Telekom)

LAlS ein strategisches Ziel seiner Unternehmens- und Personalpolitik will ASSTEL die
Beschéftigungsfahigkeit aller Mitarbeiter nicht nur heute, sondern auch mittel- und langfristig
sicherstellen — durchaus auch tiber die eigene Unternehmensgrenze hinweg.“ (Joachim Groger,
ASSTE L-Versicherungsgruppe)

»Der demographische Wandel wird auch an der ING-DiBa nicht vorbeigehen. Da heif3t es
gewappnet zu sein und rechtzeitig die Weichen zu stellen.” (Matthias Robke, ING-DiBa)
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inoa -demographie
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Das Netzwerk: die Idee

10

Aus dem Kreis der Partnerunternehmen der Kampagne ,30-40-50plus” heraus
entstand die Idee, ein Unternehmensnetzwerk zu grinden.

Viele Unternehmen winschen sich eine Systematisierung eigener Erfahrungen und
innovativer Ideen und pladieren fur Erfahrungsaustausch und Know-how-Transfer.

,.FUr uns ist von essentieller Bedeutung, dass die Partnerunternehmen
der Kampagne mit gutem Beispiel voran gehen und voneinander lernen,
wie innovative Personalkonzepte fur eine alter werdende Belegschaft
erfolgreich in die Praxis umgesetzt werden kénnen.* (Roland
Kutschenko, Human Resources Direktor, Lilly Deutschland)




m Bundesministerium
£ b fiir Arbeit und Soziales

inoa -demographie
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Das Netzwerk: 10 Goldene Regeln

13

In der Uberzeugung, dass die Beschéaftigung von alteren Mitarbeitern und ein produktives
Miteinander der Generationen Unternehmen stark, wertvoll und zukunftsfahig macht,
verpflichten sich die Mitglieder des Netzwerks auf die Einhaltung folgender Regeln:
Altersneutrale Rekrutierung

Altersneutrale Personalauswahl

Altersneutrale Personalplanung

Altersneutrale innerbetriebliche Beforderung und Arbeitsplatzwechsel

Altersneutrale Lem-, Fort- und Weiterbildungsangebote

Vorruhestandregelungen vermeiden

Altersgerechte Arbeitsplatzgestaltung und betriebliche Gesundheitsférderung
Altersneutrales Miteinander

Beschéaftigungsforderliche Arbeitszeit- und Vergitungsmodelle

Neue Perspektiven fiir Altere
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Die handelnden Personen in 111

> I1IB 2 Andreas Horst, Bettina Dolle, Kai
Schafer

> II1IB 7 Andre‘ GrolRe-Jager, Reimund
Overhage, Thomas de Graat, Achim Sieker
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