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1. Einleitung
In diesem ersten Kapitel soll zunachst das Forschungsinteresse der vorliegenden Arbeit
betrachtet werden. Ausgehend von der Darstellung der Problemsituation, soll im
Anschluss auf das spezifische Erkenntnisinteresse, das Ziel dieser Arbeit und die
forschungsleitenden Fragestellungen eingegangen werden. Danach wird die Relevanz
der Arbeit erlautert und zuletzt noch der Aufbau der Arbeit erklart, um damit die

notwendige Orientierung zu geben.

1.1 Problemstellung & Erkenntnisinteresse

Laut WKO unterliegt Osterreich einem demographischen Wandel, bei dem sich vor allem
eine steigende Lebenserwartung von Mannern und Frauen abzeichnet. Diese hat
wiederum einen Einfluss auf viele Unternehmensstrukturen, da auch hier in Zukunft
davon ausgegangen wird, dass der Anteil der alteren Mitarbeiter groRer sein wird als der
der Jungeren (vgl. WKO 2015). Gerade aufgrund dieser Entwicklung sollte es das Ziel
von Unternehmen sein, fur ihre zunehmend alter werdende Belegschaft Programme zur
Betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF) bereitzustellen, um dadurch einen Beitrag zur
Gesundheit ihrer Mitarbeiter zu leisten, damit diese letztlich im Sinne des Unternehmens
solange wie mdglich gesund sind und dementsprechend ihrer Arbeit nachgehen kénnen.
Die WHO spricht in diesem Zusammenhang bereits von einer zunehmenden Bedeutung
von BGF, da immer mehr Unternehmen erkennen, dass der Unternehmenserfolg auch
vom Faktor "gesunde Mitarbeiter" wesentlich beeinflusst wird (vgl. World Health
Organization 2015a).

Eines der Hauptprobleme ist jedoch, dass viele Mitarbeiter an den angebotenen
Maflnahmen zur BGF nicht teilnehmen (vgl. N6hammer et al. 2014, S. 23). Laut einem
Artikel von Glasgow et al., in dem sie diverse Studien zur Teilnahme an BGF
vergleichen, ist es schwierig, alle Mitarbeiter zu erreichen. Denn im Schnitt liegt die
Beteiligung bei nur 1/4 bis maximal der Halfte der Belegschaft (vgl. Glasgow et al. 1993,
S. 392ff.).

So auch beim Unternehmen Bodhler Bleche, das in dieser Arbeit als konkretes
Fallbeispiel herangezogen wird. Dieses Unternehmen fihrt nun seit 2006 eine
systematische BGF unter dem Namen "sicher g'sund" durch. Das Projekt bringt
allerdings nicht den gewunschten Erfolg, denn generell beteiligen sich nur rund 1/5 der
500 Mitarbeiter. Konkret werden manche MalRnahmen besser genutzt, wahrend andere
nur sehr schlecht frequentiert sind. Dementsprechend stellt sich die Projektleitung und
die Geschaftsfihrung die Frage, warum die Mallnhahmen der BGF von den Mitarbeitern

Zu wenig angenommen werden.



Nachdem das grundlegende Ziel von BGF Nohammer et al. zufolge darin liegt, das
individuelle Verhalten der Mitarbeiter zu andern (vgl. N6éhammer et al. 2010, S. 97),
kann und soll die BGF in gewisser Weise als Veranderungsprozess verstanden werden.
Dass Kommunikation in Veranderungsprozessen von entscheidender Bedeutung ist,
wird in der Fachliteratur mehrfach betont. Laut einer Studie von Mutaree ist eine
schlechte Kommunikation mitunter der haufigste Grund fir das Scheitern eines
Veradnderungsprozesses (vgl. Mutaree 2013). Der Kommunikation wird in
Veranderungsprozessen ,der gezielte Informationsaustausch, das Erhalten der
Dialogfahigkeit und das Involvement aller Betroffenen und Beteiligten (Deutinger 2013,
S. 3) als Kernaufgabe zugeschrieben. Es ist also deutlich zu erkennen, dass die
Kommunikation allgemein in Veranderungsprozessen einen wichtigen Faktor in Bezug
auf den Erfolg darstellt. Vor allem aber die interne Kommunikation und die
Notwendigkeit, die ,...interne Kommunikation zum integralen Bestandteil jedes grofieren
Veranderungsprojektes zu machen(...)* (Schick 2014, S. 2) wird als wichtiger Faktor bei
Veranderungsprozessen genannt. Schick verweist damit also im Speziellen auf die

Wichtigkeit der Existenz einer internen Kommunikation in Zeiten der Veranderung.

Das Ziel dieser Arbeit ist es daher, herauszufinden, inwieweit die interne
Unternehmenskommunikation einen Faktor flr den ausbleibenden Erfolg der BGF
"sicher g‘sund" von Bohler Bleche darstellt. Einfach gesagt, ob es mitunter an der
internen Unternehmenskommunikation liegt, dass zu wenige Mitarbeiter an den
Angeboten der BGF teilnehmen. Dementsprechend wird eine erste qualitative Evaluation
der BGF in zwei aufeinanderfolgenden Schritten durchgefiihrt. Zunéchst gilt es zu
untersuchen, wie die interne Kommunikation zu Beginn der BGF geplant wurde und ob
hier Unzulénglichkeiten in der Konzeption zu erkennen sind. Danach soll die Umsetzung
der BGF der Bohler Bleche untersucht werden, wobei diese Evaluation wiederrum in
zwei Schritten erfolgt. Zunachst wird hier die Umsetzung der internen Kommunikation
zur BGF evaluiert. Konkret wird dabei untersucht, wie die interne Kommunikation auf die
fur die Untersuchung ausgewéahlten Mitarbeiter wirkt.

Nachdem die Untersuchung der internen Unternehmenskommunikation hier
maglicherweise zu kurz greift, wird in einem zweiten Schritt auch nach weiteren Faktoren
gesucht, um mogliche andere beglinstigende oder hemmende Faktoren zur Teilnahme
bzw. Nichtteilnahme nicht auszuschlieRen. Dadurch sollen nicht nur Ruckschlisse
darauf gezogen werden kénnen, inwiefern die interne Kommunikation einen Faktor fir
den ausbleibenden Erfolg der BGF "sicher g’sund" darstellt, sondern eben auch, ob es

andere Griinde daflr gibt. Die qualitative Evaluation dieser drei Bereiche ermdglicht es,



einen ersten Einblick in die aktuelle Situation der BGF der Bohler Bleche und ihrer
dazugehorigen internen Kommunikation zu bekommen.

Dementsprechend wurden die folgenden Forschungsfragen generiert, die es mithilfe der
explorativen Vorgehensweise zu untersuchen gilt:

FF1: Wie wurde die interne Unternehmenskommunikation im Rahmen der Betrieblichen
Gesundheitsforderung "sicher g’sund" konzipiert und sind Unzulanglichkeiten in dieser

Konzeption zu erkennen?

FF2: Wie wird die Betriebliche Gesundheitsférderung "sicher g‘sund" von den
Mitarbeitern angenommen?
FF2.1: Welche Wirkung hat die interne Unternehmenskommunikation auf die
Einstellung und das Verhalten der Mitarbeiter in Bezug auf die Betriebliche
Gesundheitsférderung?
FF2.2: Welchen Einfluss haben andere Faktoren auf das Verhalten der

Mitarbeiter in Bezug auf die Betriebliche Gesundheitsférderung?

1.2 Relevanz des Themas

Durch die Beschéaftigung mit der internen Kommunikation im Rahmen der BGF ist klar,
dass das Thema vor allem fur die Unternehmenskommunikation eine besondere Rolle
spielen wird. Dieser eingenommene Blickwinkel bedeutet jedoch nicht, dass das Resultat
ausschlie3lich fur die Publizistik- und Kommunikationswissenschaft von Bedeutung sein
kann. SchlieRlich soll die Arbeit im zweiten Teil der Evaluation Auskunft dariiber geben,
welche anderen Faktoren die Teilnahme an BGF beeinflussen kdnnen. Deshalb kann die
Arbeit wiederrum fir an der BGF per se interessierte Wissenschaften, wie vor allem den
Sportwissenschaften und den Gesundheitswissenschaften, interessant sein. Die
vorliegende Themenstellung ist dennoch vorwiegend in die Publizistik- und
Kommunikationswissenschaft einzuordnen, weil die Untersuchung der internen
Kommunikation klar den kommunikationswissenschaftlichen Bezug in den Vordergrund
stellt.

Die Tatsache, dass der Literatur zufolge die interne Kommunikation im Rahmen von
BGF kaum erforscht ist (vgl. Stummer et al. 2008, S.235; Walter et al. 2012, S.295),
zeigt deutlich, dass es einer weiteren intensiven Beschaftigung mit der internen
Kommunikation zur BGF bedarf, um neue Erkenntnisse zu generieren und die BGF
sowie die dazugehdrige interne Kommunikation zu professionalisieren. AulRerdem ist
Stummer et al. zufolge auch die Mitarbeiterperspektive in Bezug auf die BGF kaum
erforscht (vgl. Stummer et al. 2008, S. 235). Dies bestatigt ein weiteres Mal die
Notwendigkeit dieser explorativen Untersuchung, die klar die Sichtweise der Mitarbeiter

in den Vordergrund stellt.



1.3 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeit ist in zwei groRe Bereiche, den folgenden theoretischen Teil und
die im Anschluss darauf aufbauende Empirie gegliedert:

Im theoretischen Teil werden alle fir die Arbeit relevanten Grundlagen aufgearbeitet.
Zunachst wird die Unternehmenskommunikation als theoretische Grundlage kurz
beleuchtet, um danach konkret die interne Unternehmenskommunikation und die BGF
zu fokussieren. Den Abschluss des theoretischen Teils bildet die Auseinandersetzung
mit der Evaluation der Konzeption der internen Kommunikation sowie der Umsetzung
der BGF.

Im empirischen Teil sollen zunadchst die Forschungsfragen und die methodische
Vorgehensweise vorgestellt werden. Hier wird konkret auf die Erhebungsmethode, die
Stichprobe, den Ablauf der Untersuchung und die Auswertungsmethode eingegangen.
Im Anschluss folgt dann die detaillierte Darstellung der aus der Untersuchung
gewonnenen Ergebnisse sowie eine Zusammenfassung und Interpretation dieser.
Zuletzt folgt das Conclusio, in dem unter anderem der Projektleitung erste mdgliche
Handlungsanleitungen fir die Verbesserung und zukinftige Vorgehensweise der

internen Kommunikation zur BGF gegeben werden.



| Theoretische Grundlagen und Verortung

In diesem Teil der Arbeit sollen die theoretischen Grundlagen, die fur die anschliel3ende
empirische Untersuchung relevant sind, aufgearbeitet werden. Um die Forschungsfragen
adaquat beantworten zu konnen, werden deshalb im Folgenden die Kapitel Unterneh-
menskommunikation, interne Unternehmenskommunikation und BGF sowie die

Evaluation der BGF behandelt.

2. Unternehmenskommunikation
In diesem ersten Kapitel soll ein kurzer Einblick in das Gesamtkonzept der
Unternehmenskommunikation gegeben werden. Obwohl sich die vorliegende Arbeit
ausschlie3lich mit der internen Kommunikation beschatftigt, ist es zunachst wichtig kurz
auf die Unternehmenskommunikation und ihre Teilbereiche einzugehen, um damit eine
theoretische Basis und Verortung der internen Kommunikation herzustellen. Fir ein

besseres Verstandnis folgt davor aber noch die Definition des Begriffes.

2.1 Gesamtkonzept der Unternehmenskommunikation
So unterschiedlich wie die Perspektiven sind, aus denen die Unternehmenskommunika-
tion betrachtet werden kann, so verschieden sind auch die Definitionsversuche.
Nachdem nicht auf alle vorhandenen Definitionen eingegangen werden kann, sollen hier

stellvertretend zwei fur die Arbeit wesentliche Definitionen genannt werden.

Zerfal3 (2014, S. 23) definiert Unternehmenskommunikation als

salle gesteuerten = Kommunikationsprozesse, mit denen ein Beitrag zur
Aufgabendefinition und -erfillung in gewinnorientierten Wirtschaftseinheiten geleistet
wird und die insbesondere zur internen und externen Handlungskoordination sowie
Interessenklarung zwischen Unternehmen und ihren Bezugsgruppen (Stakeholdern)
beitragen. “

Bei dieser Definition von Zerfald geht ganz klar hervor, dass sich der Begriff
Unternehmenskommunikation fur ihn nur auf erwerbswirtschaftliche Organisationen
bezieht und dementsprechend andere Organisationsformen wie Non-Profit-
Organisationen ausschlief3t. Dementsprechend eignet sich diese Definition hier sehr gut,
da auch der vorliegende Untersuchungsgegenstand eine gewinnorientierte Organisation

darstellt.

Mast verwendet zwar die englische Bezeichnung Corporate Communications, meint
damit aber genauso wie ZerfalR die Unternehmenskommunikation und hat ein sehr

ahnliches Verstandnis des Begriffes, den sie folgendermal3en definiert:



sCorporate Communications ist die Gesamtheit der nach innen und auf3en gerichteten
Kommunikationsaktivitditen eines Unternehmens mit dem Ziel, die Meinungen,
Einstellungen oder Verhaltensweisen der Stakeholder zu beeinflussen oder zu
verandern.” (Mast 2013, S. 42)

Im Fokus dieser Definition steht eindeutig die bewusste Beeinflussung der internen und
externen Stakeholder. Auch diese Sichtweise deckt sich gut mit der vorliegenden Arbeit,
da es schlie8lich im Rahmen der BGF um die Beeinflussung des Gesundheitsverhaltens
der Mitarbeiter geht.

Um die Unternehmenskommunikation und ihre Teilbereiche als Grundlage fir diese
Arbeit beschreiben zu kénnen, wurde das Modell von Zerfal3 gewahlt, weil dieses
Konzept, passend fur den vorliegenden Untersuchungsgegenstand, ausschlie3lich

erwerbswirtschaftliche Organisationen in den Blickpunkt nimmt (vgl. Zerfald 2014, S. 43):

INTERNE KOMMUNIKATION
Ziel: gemeinsame, arbeitsteilige Leistungsersteliung

Kommunikation; dient der Konkretisierung unspezifischer
Vertragsbeziehungen (Unternehmenskultur, Arbeitsanweisungen, ...)

PUBLIC RELATIONS

MARKTKOMMUNIKATION
Zigl: Verkauf und Einkauf von Ziel: Legitimation, _chfjerung
Produklen und Ressourcen von Handlungsspielraumen
Kommunikation: dient der Kommunikation: dient dem
Anbahnung / Verhin- Beziehungsmanagement
derung von Vertragen und der Imagepflege

Abbildung 1: Teilbereiche der Unternehmenskommunikation (Zerfal3 2014, S. 44)

Dem Konzept von Zerfald zufolge besteht die Unternehmenskommunikation aus zwei
wesentlichen Teilen: die interne Kommunikation auf der einen Seite und die externe
Kommunikation auf der anderen Seite (vgl. ZerfaR 2014, S. 42f.).

Die drei Teilbereiche, die in der Abbildung zu sehen sind, sind eben Teil der internen
Unternehmenskommunikation beziehungsweise der externen Unternehmenskommuni-
kation. Wéahrend die interne Unternehmenskommunikation selbsterklarend ist, gehéren
eben die Marktkommunikation und die Public Relations nach Zerfal3 gleichermal3en zur

externen Unternehmenskommunikation (vgl. Zerfal3 2014, S. 44).



Alle drei Bereiche der Unternehmenskommunikation, die interne Kommunikation, die
Marktkommunikation sowie die Public Relations haben nach ZerfaR verschiedene
Aufgaben zu I6sen, wobei sie damit dennoch das gleiche Ziel, die Umsetzung einer
ganzheitlichen Unternehmensstrategie, verfolgen (vgl. Zerfald 2014, S. 44). Wahrend
sich die interne Kommunikation auf zwei unterschiedliche Gruppen von
Organisationsmitgliedern fokussiert, konzentriert sich die Marktkommunikation auf den
Markt und die Public Relations auf den gesellschaftspolitischen Bereich (vgl. Zerfal3
2014, S. 44).

2.1.1 Die externe Unternehmenskommunikation

,Die externe Unternehmenskommunikation richtet sich [...] an jene Personen,
Organisationen und Gruppen, die als Trager anderer gesellschaftlicher Rollen von
strategischen Entscheidungen eines Unternehmens betroffen sind, sich betroffen fuhlen
oder auch blof3 ein Interesse daran artikulieren.” (Zerfal3 1996, S. 39)

Wie bereits kurz beschrieben, gliedert Zerfald die externe Unternehmenskommunikation
in die beiden Teilbereiche Marktkommunikation und Public Relations (vgl. Zerfal3 2014,
S. 49). Die Marktkommunikation beinhaltet die kommunikativen Handlungen der
Organisationsmitglieder und agiert damit im Marktumfeld, also dort wo es darum geht
wirtschaftliche Beziehungen zu Lieferanten, Wettbewerbern oder Kunden auszufiihren
(vgl. Zerfald 2014, S. 49ff). Die PR konzentriert sich dagegen auf den
gesellschaftspolitischen Bereich, konkret agiert diese also in der Politik, der Bildung
sowie der Wissenschaft und steuert dort die kommunikativen Beziehungen (vgl. Zerfal3
2014, S. 49ff.).

Es soll hier aber nicht naher auf die externe Unternehmenskommunikation und ihre
Teilbereiche Marktkommunikation und Public Relations eingegangen werden, da diese
fur die zu untersuchenden Forschungsfragen nicht wesentlich sind. Es ist jedoch wichtig,
hier einen kurzen Uberblick tiber die Unternehmenskommunikation zu geben, damit das

vorliegende Thema in einem Gesamtkontext betrachtet und eingeordnet werden kann.

2.1.2 Dieinterne Unternehmenskommunikation
Die interne Unternehmenskommunikation konzentriert sich ZerfalR zufolge auf zwei
unterschiedliche Gruppen im Organisationsfeld. Im Konkreten sind das zum einen die
verfassungskonstituierenden Organisationsmitglieder und zum anderen die "weiteren"
Organisationsmitglieder (vgl. Zerfal3 2014, S. 45).
Diese beiden Gruppen unterscheiden sich dahingehend, dass die
verfassungskonstituierenden Organisationsmitglieder, wie die Bezeichnung bereits

vermuten lasst, die Unternehmensentscheidungen bestimmen, wahrend die "weiteren"



Organisationsmitglieder diesen Entscheidungen folgen missen. Konkret sind das unter
anderem die Mitarbeiter (vgl. ZerfaR 2014, S. 45ff.).

Folgt man dieser Einteilung von Zerfal3, ist klar, dass es in dieser Arbeit um die
Betrachtung beider Gruppen, also der Projektleitung als verfassungskonstituierende
Organisationsmitglieder auf der einen Seite und der Mitarbeiter als weitere
Organisationsmitglieder auf der anderen Seite, geht.

Néaher darauf eingegangen wird im nun folgenden Kapitel, das sich ausfiihrlich der

internen Unternehmenskommunikation und der BGF widmet.



3. Interne Unternehmenskommunikation und Betriebliche

Gesundheitsférderung
In diesem Kapitel sollen speziell die interne Unternehmenskommunikation und die BGF
naher betrachtet werden. Zunachst wird auf die interne Kommunikation an sich néaher
eingegangen. Danach folgt ein Einblick in die BGF, wobei hier konkret der
Untersuchungsgegenstand fokussiert wird. Zuletzt werden noch die vorhandenen

Beitrdge zur internen Kommunikation bei BGF betrachtet.

3.1 Interne Unternehmenskommunikation
Sichtet man die Literatur zur internen Unternehmenskommunikation, zeigt sich schnell
ein zweiseitiges Problem der existierenden begrifflichen Vielfalt (Interne Kommunikation,
Interne Organisationskommunikation, Interne PR,...) einerseits und der synonymen
Begriffsverwendungen andererseits (vgl. Lies 2008, S.11; Einwilller et al. 2008, S.223;
Schneider und Retzbach 2012, S.5f.).

Letztere  begrinden dieses Problem damit, dass sich neben der
Kommunikationswissenschaft auch einige andere Disziplinen (z.B. Psychologie, BWL,...)
mit der internen Kommunikation befassen, die diese aus jeweils anderen Perspektiven
betrachten (vgl. Schneider und Retzbach 2012, S. 5f.).

Die zwei wichtigsten und am hé&ufigsten eingesetzten Begriffe laut einer Studie von
Verci¢ et al., sind “Interne Kommunikation” und “Mitarbeiterkommunikation” (vgl. Tkalac
Vercic et al. 2012, S. 228). Dementsprechend sollen fir diese beiden Begriffe nun zwei

zentrale Definitionen, stellvertretend fur die vielen Existierenden, genannt werden.

Mast zufolge beinhaltet die interne Unternehmenskommunikation ,samtliche
kommunikative Prozesse, die sich in einem Unternehmen zwischen Mitarbeitern der
verschiedenen Abteilungen und Hierarchiestufen abspielen* (Mast 2014, S. 1123).
AuBerdem kimmert sie sich darum, ,[...] dass[!] Wissen, gemeinsame Werte und
Unternehmensziele fur alle Mitarbeiter zuganglich und erlebbar werden® (Mast 2014, S.
1123).

Einwiller et al. (2008, S. 223) verwenden dagegen den Begriff Mitarbeiterkommunikation
und definieren diesen wie folgt: ,Die Mitarbeiterkommunikation umfasst [...] alle
kommunikativen und informativen Vorgange, die zwischen den Mitgliedern eines
Unternehmens oder einer Organisation ablaufen.“ Dabei ist ihnen zufolge die Integration
der Sichtweisen sowie die Partizipation aller Mitarbeiter im Sinne der Wechselseitigkeit

ganz wesentlich (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 223).
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In dieser Arbeit werden die Begriffe interne Unternehmenskommunikation und
Mitarbeiterkommunikation synonym verstanden, wobei primar ersterer in der Kurzform
interne Kommunikation verwendet wird, da auch das Unternehmen Bohler Bleche diesen
Begriff bevorzugt.

3.1.1 Ziele der internen Unternehmenskommunikation
Auch beziglich der Ziele existieren unterschiedliche Einteilungen und Aufzéhlungen.
Hier sollen die Ziele nach einer Einteilung von Mast dargestellt werden, da diese einen
sehr guten und umfangreichen Uberblick gibt. Mast unterscheidet prinzipiell zwischen
unternehmens- und mitarbeiterbezogenen Zielen. Wéahrend die mitarbeiterbezogenen
Ziele, der Bezeichnung entsprechend, die Mitarbeiter und deren Bedirfnisse und
Entwicklungsmdoglichkeiten fokussieren, sind erstere auf die Vorstellungen des
Unternehmens ausgerichtet (vgl. Mast 2013, S. 225). Ebenso Retzbach und Schneider
treffen diese Unterscheidung. Sie betonen aber, dass die Grenzen nicht immer exakt
sind und bringen in diesem Kontext das Beispiel der Gesundheitsférderung, da diese
sowohl das Ziel hat dem Mitarbeiter als Mensch per se als auch dem Unternehmen im

wirtschaftlichen Sinne zu nitzen (vgl. Retzbach und Schneider 2012, S. 19).

Die Mitarbeiterkommunikation verfolgt nach Mast die folgenden acht wesentlichen Ziele,
wobei eine Unterscheidung in unternehmensorientierte und mitarbeiterorientierte Ziele
eigentlich kaum maoglich ist, da bei allen Zielsetzungen schlussendlich in gewisser Weise
Beide davon profitieren (vgl. Mast 2013, S.225f.):

e Koordination und Vernetzung: Die Mitarbeiterkommunikation koordiniert und
vernetzt die verschiedenen Abteilungen und verfolgt damit das Ziel,
Arbeitsprozesse zu verbessern. Einwiller et al. sprechen hier auch noch vom Ziel
der Mitarbeiterkommunikation, den Austausch von Informationen zu erméglichen
(vgl. Einwiller et al. 2008, S.227f.).

e Motivation: Ein weiteres Ziel der Mitarbeiterkommunikation ist es, die Motivation
der Mitarbeiter zu steigern, weil sich das wiederum positiv auf die Arbeitsleistung
auswirken kann. Einwiller et al. betonen ferner die Mobglichkeit der
Mitarbeiterkommunikation, neben der Motivation das Engagement der
Belegschaft, sich flr das Unternehmen einzusetzen, zu férdern (vgl. Einwiller et
al. 2008, S.227f.).

o Arbeitszufriedenheit: Ein drittes wesentliches Ziel ist es, durch gelungene
Information und Kommunikation, Arbeitszufriedenheit bei den Mitarbeitern

herzustellen.
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Vertrauen und Glaubwirdigkeit: Transparente und ehrliche Information sowie
die Beteiligung der Mitarbeiter an der Kommunikation fordert das Vertrauen eben
dieser in das Unternehmen, genauso wie dessen Glaubwuirdigkeit und ist somit
ein zentrales Ziel der Mitarbeiterkommunikation.

Integration und Identifikation: Die Mitarbeiterkommunikation hat aber auch das
Ziel, durch adaquates Informieren die Integration sowie die ldentifikation der
Mitarbeiter mit dem Unternehmen zu steigern. Einwiller et al. benutzen in diesem
Zusammenhang die Bezeichnung loyale Mitarbeiter (vgl. Einwiller et al. 2008,
S.2271).

Betriebsklima und Unternehmenskultur: Die Kultur eines Unternehmens wird
mal3geblich von der Mitarbeiterkommunikation beeinflusst und deshalb ist es das
Ziel dieser, eine offene Kultur und damit einhergehend verantwortungsbewusste
und eigenstandige Mitarbeiter zu férdern. Einwiller et al. erwdhnen in diesem
Kontext zudem die Aufgabe der Mitarbeiterkommunikation, einen wesentlichen
Beitrag dazu zu leisten, geteilte Werte und Ansichten in der Unternehmenskultur
zu fordern (vgl. Einwiller et al. 2008, S.227f.).

Wissen und Veranderungsbereitschaft: Nachdem viele Unternehmen
mittlerweile mit Veranderungsprozessen konfrontiert sind, ist es ebenso ein Ziel
der Mitarbeiterkommunikation, die Bereitschaft der Mitarbeiter zur Veranderung
zu férdern und damit das Unternehmen im Verdnderungsprozess zu
unterstutzen.

AuBBenwirkung: Obwohl es eigentlich nicht das primare Ziel der
Mitarbeiterkommunikation ist nach aufRen zu wirken, so darf dieser Punkt
dennoch nicht unberiicksichtigt bleiben. Die Mitarbeiter wirken als Multiplikatoren
eben genauso nach auf3en, in die Unternehmensumwelt. Dementsprechend sind
die Information und die Identifikation von Mitarbeitern hier ein wichtiges Ziel der

internen Kommunikation.

Alle eben beschriebenen Ziele spielen in gewisser Weise eine Rolle fir die BGF. Als

besonders wichtig kbnnen aber die Ziele Verdnderungsbereitschaft und Motivation im

Zusammenhang mit der BGF hervorgehoben werden, weil es schliel3lich primé&r darum

geht, die Mitarbeiter von einer Verhaltensédnderung im Sinne eines gesundheits-

fordernden Verhaltens zu Giberzeugen.

3.1.2 Kommunikationsformen und Richtungen

Die Instrumente der Mitarbeiterkommunikation kénnen nach vielen unterschiedlichen

Dimensionen (z.B. Form, Inhalt, ZielgruppengroRe, Kommunikationsorientierung,
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Informationsfluss,...) und deren jeweiligen Auspragungen systematisiert werden (vgl.
Einwiller et al. 2008, S.238; vgl. Bruhn 1997, S.931).

Mast unterscheidet ganz grundlegend drei zentrale Kommunikationsformen der
Unternehmenskommunikation: ,Face-to-Face-, schriftiche bzw. gedruckte und
elektronische Kommunikation“ (Mast 2013, S. 167). Neben der Systematisierung nach
der Form der Kommunikation, werden die Instrumente aulRerdem oft den
unterschiedlichen Kommunikationsrichtungen zugeteilt. Nach Mast konnen hier drei
grundlegende Richtungen unterschieden werden: die Abwartskommunikation, die
Aufwartskommunikation sowie die horizontale Kommunikation (vgl. Mast 2013, S.
233ff.). Auch Einwiller et al. teilen die Instrumente der Mitarbeiterkommunikation diesen
drei Richtungen zu, verweisen aber gleichzeitig darauf, dass die Zuordnungen nicht

immer eindeutig sein kdnnen (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 238f.).

Die verschiedenen mdglichen Kommunikationsrichtungen Abwarts (top-down), Aufwarts
(bottom-up) und Horizontal (in-between), die zwischen den Mitarbeitern und den
Fuhrungskréaften verlaufen kénnen, sind in der folgenden Darstellung von Schneider und
Retzbach gut ersichtlich (vgl. Schneider und Retzbach 2012, S. 6):

Fiihrungsebene

Horizontale Kommunikation
. {(Managementkommunikation)
Fuhrungskraft -« > Fihrungskraft

Vertikale Kommunikation
bottom-up
(Vorschlagswesen)

Vertikale Kommunikation
top-down
(Mitarbeiterinformation)

\ 4

>
-

Y

Mitarbeiter Horizontale Kommunikation Mitarbeiter

(Kollegenkommunikation)

Mitarbeiterebene

Abbildung 2: Kommunikationsrichtungen der internen Kommunikation (Schneider und Retzbach
2012, S.6)

Bei der Abwartskommunikation flie3t die Kommunikation sozusagen von oben nach
unten, also von der Geschéaftsfuhrung bis zum letzten Arbeiter. Priméar werden den

Mitarbeitern damit Arbeitsanweisungen, Informationen oder Entscheidungen des
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Managements und deren Begrindungen Ubermittelt. Die reine Information Uber
Verteilmedien, ohne wirkliche Feedback-Méglichkeiten, ist hier eindeutig das oberste
Ziel (vgl. Mast 2013, S. 233f.).

Die Aufwartskommunikation, bei der die Mitarbeiter zu den Vorgesetzten
kommunizieren, hat nach wie vor in vielen Unternehmen noch nicht ihren festen Platz
und dementsprechend sind die dafur notwendigen Kommunikationswege begrenzt (vgl.
Mast 2013, S. 234f.). Zu den Zielen der Aufwartskommunikation gehort es prinzipiell, die
Fuhrungskréafte und das Management zu informieren. Im Speziellen sind das
Informationen (ber Probleme, Uber aktuelle Arbeitsablaufe, Gber Meinungen und
Einstellungen der Mitarbeiter sowie Uber diverse Verbesserungsvorschlage und neue
Ideen (vgl. Mast 2013, S. 234f.).

Kommunikationsablaufe, die auf einer Hierarchieebene stattfinden, gehdren nach Mast
zur horizontalen Kommunikation. Individuen und Gruppen, die sich auf einer Ebene
befinden, kommunizieren hier miteinander (vgl. Mast 2013, S. 237). Diese Sichtweise
entspricht jedoch nicht dem hier vorliegenden Verstandnis, da hier in Anlehnung an
Einwiller et al. auch zwischen verschiedenen Ebenen Horizontalkommunikation
stattfinden kann (vgl. Einwiller et al. 2008, S.245).

Einwiller und Korn haben eine Systematisierung vorgenommen, in der sie wesentliche
Instrumente der Kommunikationsform und der Richtung des Informationsflusses zugeteilt
haben (vgl. Einwiller und Korn 2015, S. 242). In Bezug auf ihre Systematisierung halten
sie fest, dass manche Instrumente nicht blof3 einer, sondern mehreren Kategorien
zuzuordnen sind. Des Weiteren betonen sie, dass eine exakte Trennung zwischen
analog und digital nicht immer mdglich und auch, im Hinblick auf eine anzustrebende
integrierte Kommunikation, nicht sinnvoll ist (vgl. Einwiller und Korn 2015, S. 242f.).

In Anlehnung an ihre Systematisierung wurde eine eigene fur diese Arbeit entwickelt, die
eben nur jene Instrumente beinhaltet, die in der internen Kommunikation von Bdohler
Bleche theoretisch vorhanden sind und auf die deshalb im Folgenden néher

eingegangen wird:
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mundlich schriftlich (gedruckt) elektronisch/
digital
top-down Betriebsversammlung, Mitarbeiterzeitung Mitarbeiterzeitung
Firmenevents Druckschriften Infoscreens
Schwarzes Brett
Betriebsversammliung
Firmenevents
bottom-up Mitarbeiterbefragung Mitarbeiterbefragung Mitarbeiterbefragung
Mitarbeitergesprache Beschwerdemanagement | Beschwerdema-
nagement
in-between Gruppengesprache Gruppengesprache Elektronische Text-
Besprechungen Besprechungen Seminare | kommunikation:
Seminare Konferenzen E-Mail, Chat, SMS
Konferenzen Intranet
Management-by-
Walking-around
Personliche
Kommunikation
Informelle
Kommunikation

Abbildung 3: Systematisierung der Kommunikationsinstrumente (Eigene Darstellung in Anlehnung
an Einwiller und Korn 2015, S.242)

3.1.2.1 Instrumente der Abwartskommunikation

Die Instrumente der Abwartskommunikation zeichnen sich vor allem durch die
Maoglichkeit der Informationsverbreitung an viele Personen aus, weshalb Feedback hier
kaum bis gar nicht mdglich ist. Diese Instrumente, die auch Verteilmedien genannt
werden, gehdren fir viele Unternehmen zu den am haufigsten verwendeten

Instrumenten (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 239).

Mitarbeiterzeitung

Eines der altesten Instrumente der Abwartskommunikation ist die klassische
Mitarbeiterzeitung. Sie dient, charakteristisch fir die Verteilmedien und aufgrund ihrer
periodischen Erscheinung, primér der Information, soll aber ferner durch interessante
Beitrdge zur Diskussion im Unternehmen anregen. Zu den wichtigen Eigenschaften der
Mitarbeiterzeitung gehoren nach Einwiller et al. die gelungene optische Gestaltung der
Zeitung sowie das Informieren Uber auch

Ereignisse, Zusammenhange oder

Veranderungen. Die Schaffung von Transparenz sowie die Forderung des
Zugehorigkeitsgefihls der Mitarbeiter zum Unternehmen kann eben dadurch bestarkt
werden. Mittlerweile sind viele Mitarbeiterzeitungen entweder zusatzlich oder
ausschlie3lich online im Intranet verfigbar (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 239).

Durch die Einfuhrung und Verbreitung elektronischer Systeme wie zum Beispiel dem
E-Mail

Neupositionierung der Mitarbeiterzeitung.

Intranet, oder Corporate TV spricht Mast von einer notwendigen

Diese Systeme, wie eben das Intranet,
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konnen aktuelle Informationen viel schneller an die Mitarbeiter bringen als das die
Mitarbeiterzeitung schaffen wirde. Deshalb muss sich die Mitarbeiterzeitung neu
positionieren und soll dementsprechend Hintergrundinformationen vermitteln und
Zusammenhange erklaren (vgl. Mast 2013, S. 241). Aufgrund dieser neuen Ausrichtung
hat die Mitarbeiterzeitung eine weitere Funktion, die sie nltzen sollte. Sie kann das
Zugehorigkeitsgefuhl der Mitarbeiter zum Unternehmen sowie ihre Motivation und
Orientierung starken (vgl. Mast 2013, S. 241).

Auch Schick spricht von einer neuen Schwerpunktsetzung der Mitarbeiterzeitung und
meint damit konkret, dass diese nun vorwiegend die Unternehmensstrategie sowie auch
Veranderungsprozesse unterstiitzen kann. Hilfreich ist dabei vor allem die Mdglichkeit
der Mitarbeiterzeitung, verschiedene journalistische (Reportagen, Interviews,...) und
gestalterische Formen (Fotos, Abbildungen) zu verwenden, die emotionaler und
meinungsbildender sind, als reine Informationen (vgl. Schick 2014, S. 152). Eine
wichtige Rolle kommt der Mitarbeiterzeitung nach Schick in Veranderungsprozessen zu.
Sie soll den Wandel unterstiitzen, indem sie Orientierung vermittelt, Perspektiven schafft

und vor allem auch zur Partizipation anregt (vgl. Schick 2014, S. 157f.).

Druckschriften

Druckschriften werden dazu eingesetzt, dass die Mitarbeiter Uber spezifische Themen
und fallbezogen informiert werden (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 240). Dazu gehoéren vor
allem ,...Broschiren, Rundschreiben, Mitteilungsblatter, Dokumentationen und
Handbudcher...“ (Einwiller et al. 2008, S. 240). Ein wesentliches Merkmal der
Druckschriften, wodurch sie sich auch klar von der Mitarbeiterzeitung unterscheiden, ist
die Tatsache, dass nicht immer alle Mitarbeiter erreicht werden wollen. Oft richten sich
bestimmte  Druckschriften nur an einzelne  Unternehmensbereiche  oder
Verantwortungsebenen (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 240). Newsletter sind nach Herbst
eine Form der schriftlichen Kurzinformation, weshalb sie ebenfalls zu den Druckschriften
gezahlt werden kdnnen. Auch mit dem Newsletter ist ein regelmafiges Informieren
sowohl aller Mitarbeiter als auch nur eines Teils der Belegschaft mdglich (vgl. Herbst
2003, S. 82).

Schwarzes Brett

Ein weiteres Instrument der Informationsvermittiung von der Fihrungsebene an die
Mitarbeiter ist das Schwarze Brett. Mithilfe dieses Instrumentes kdnnen Termine und
Ankundigungen sehr schnell veroffentlicht und verbreitet werden. In diesem Sinne sollen
die Informationen aber auch wirklich immer am aktuellsten Stand sein. Die Funktionen

des Schwarzen Brettes hat mittlerweile GrofRRteils das Intranet tibernommen, wobei es in

15



vielen Unternehmen, in denen bestimmte Abteilungen nicht (leicht) auf das Intranet
zugreifen kénnen, sicher weiterhin eine wichtige Funktion einnehmen wird (vgl. Einwiller
et al. 2008, S. 240).

Betriebsversammlungen und Firmenevents

Betriebsversammlungen oder Firmenevents gehéren allein aufgrund der
anzusprechenden  Masse  prinzipiell zur  Abwartskommunikation. Bildliche
Veranschaulichungen, so wie Prasentationen oder diverse Druckschriften, kdnnen
jedoch dabei helfen anschlieBende Gesprache zu initiieren (vgl. Einwiller et al. 2008, S.
241). Dementsprechend kénnen sie in  gewisser Weise auch der
Horizontalkommunikation zugeordnet werden. Das Wir-Geflihl der Belegschaft sowie
deren Unternehmensidentifikation kdnnen durch derartige Veranstaltungen, bei denen
entweder Erfolge gefeiert werden oder Uber Veranderungen oder Misserfolge informiert
wird, gestarkt werden (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 241).

Infoscreens

Die Infoscreens sind eine weitere Form der Abwéartskommunikation, die in der Literatur
oft auch als Business-TV bezeichnet werden (vgl. Einwiller et al. 2008, S.240). Bei
Bohler Bleche sind diese aber eben als Infoscreens bekannt und dementsprechend wird
auch hier diese Bezeichnung verwendet. Die Infoscreens koénnen fir diverse Aufgaben
eingesetzt werden wie u.a. um aktuelle Meldungen lber das Unternehmen zu verbreiten
oder um Uber diverse Ausbildungsmdglichkeiten oder Schulungen aufmerksam zu
machen. Besonders hervorzuheben ist bei den Infoscreens die Mdoglichkeit, Inhalte
mdglichst rasch und Uber den audiovisuellen Weg an viele Mitarbeiter vermitteln zu

kénnen (vgl. Bullinger und Brossmann, 1997* zit. nach Einwiller et al. 2008, S.240f.).

3.1.2.2 Instrumente der Aufwartskommunikation
Obwohl diverse Autoren die Wichtigkeit der Aufwéartskommunikation postulieren, hat
eben diese nicht denselben Stellenwert und auch nicht genauso Vviele
Kommunikationswege zur Verfigung wie die Abwartskommunikation (vgl. Einwiller et al.
2008, S. 242f). Diese Tatsache bestatigt sich im vorliegenden Untersuchungs-

gegenstand.

! Bullinger, H.J.; Brossmann, M. (Hg.) (1997): Business Television. Beginn einer neuen
Informationskultur in den Unternehmen. Stuttgart: Schaeffer-Poeschel.
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Mitarbeiterbefragungen

Mithilfe der Mitarbeiterbefragung konnen ,...wertvolle Einblicke in die Einstellungen,
Bedlrfnisse und Winsche der Mitarbeiter...“ (Einwiller et al. 2008, S. 243) gegeben
werden. Dies gilt sowohl allgemein, als auch speziell fur die Mitarbeiterkommunikation
sowie fur die Erfolgskontrolle (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 243).

Auch Schick attestiert der Mitarbeiterbefragung eine wichtige Funktion im Rahmen der
internen Kommunikation zu, weil es ihm zufolge wichtig ist Gber die Meinungen der
Mitarbeiter Bescheid zu wissen (vgl. Schick 2014, S. 162).

Prinzipiell unterscheidet er verschiedene Formen und Mdoglichkeiten der
Mitarbeiterbefragung (vgl. Schick 2014, S. 162ff.):

e Strichprobe oder Gesamterhebung

e Standardisierter Fragebogen, strukturiertes Einzelinterview oder
Gruppendiskussion

e schriftlich, mundlich (Telefon) oder online (Intranet)

e Ein Themenbereich oder verschiedenen Themenbereiche

Beschwerdemanagement

Damit es gar nicht erst zu wirklichen Problemen im Unternehmen kommt, weil diese
rechtzeitig erkannt werden, ist die Einrichtung eines Beschwerdebriefkastens sinnvaoll,
mithilfe dessen die Mitarbeiter einen Kommunikationsweg haben, um ihre
Unzufriedenheit auszudricken und gleichzeitig Verbesserungsvorschlage einbringen zu
konnen (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 244). Damit ein internes Beschwerdemanagement
auch wirklich funktioniert, missen nach Bruhn die vier Anforderungen, dass die
Beschwerdeinstanz neutral und zentral ist, dass es alternative Beschwerdewege gibt
und das angemessen auf Beschwerden reagiert wird, erflllt sein (vgl. Bruhn 1997, S.
935f.).

Mitarbeitergesprache

Obwohl Einwiller et al. das Mitarbeitergesprach der Abwartskommunikation zuordnen,
soll es hier ganz bewusst bei den Instrumenten der Aufwartskommunikation angefuhrt
werden, weil bei einem Mitarbeitergesprach die Kommunikation nicht nur von der Fih-
rungskraft zum Mitarbeiter, sondern auch umgekehrt maglich ist. Gerade bei bestimmten
Mitarbeitergesprachen (z.B. Einstellung, Entlassung, Personalentwicklung,...), haben
sich Vorgaben etabliert, die es flr beide Gesprachspartner einzuhalten gilt und die vor
allem dem Mitarbeiter helfen, weil sie die Méglichkeiten der Aufwartskommunikation
fordern. Dazu gehdrt unter anderem, Inhalte und Ziele vor dem Gesprach aufzuzeigen,

den Ablauf des Gesprachs zu regeln sowie anschlieBende Verbindlichkeiten, zum
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Beispiel in Form eines Vertrages, festzulegen (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 242). Ein
wichtiger Faktor bei Mitarbeitergesprachen ist auch die nonverbale Kommunikation,
deren Einfluss auf den Gesprachspartner und den Erfolg der Gespréachssituation nicht
unterschatzt werden darf (vgl. Einwiller et al. 2008, S.242).

3.1.2.3 Instrumente der Horizontalkommunikation
Wird entweder auf derselben Hierarchieebene oder zwischen verschiedenen Ebenen auf
informelle und unverbindliche Weise kommuniziert, dann spricht man Einwiller et al.
zufolge von Horizontalkommunikation (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 245). Diese Form der
Kommunikation ist fur ,...die Koordination von Aufgaben sowie die sozio-emotionale
Unterstutzung der Mitarbeiter...“ (Einwiller et al. 2008, S. 245) sehr wichtig.

Elektronische Textkommunikation

Zur elektronischen Textkommunikation gehéren nach Einwiller et al. neben dem E-Mail
auch der Online Chat und die SMS. Gerade die E-Mail Kommunikation ist aus den
Unternehmen heute nicht mehr wegzudenken. Durch dieses Instrument der
Horizontalkommunikation ist es mdglich, schnell mit Personen aus allen
Hierarchieebenen schriftich zu kommunizieren, die Nachrichten auszudrucken, diese
nachzulesen oder gleich direkt nachzufragen. Aul3erdem hat das E-Mail durch diese
Funktionen eine hohere Verbindlichkeit als mindliche Vereinbarungen. Des Weiteren
bietet es die Mdoglichkeit nur mit einer Person oder genauso mit Vielen zu
kommunizieren. Seit die Online-Mitarbeiterzeitung mittlerweile die Printausgabe in vielen
Unternehmen abgeldst hat, hat das E-Mail eine weitere mdgliche Funktion erhalten,
namlich alle Mitarbeiter gleichzeitig auf die aktuellsten Meldungen der Mitarbeiterzeitung
aufmerksam zu machen (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 246).

Intranet

Das Intranet hat sich in den letzten Jahren zu einem sehr wichtigen Instrument der
Mitarbeiterkommunikation entwickelt, mithilfe dessen die Mitarbeiter wo und wann sie
mochten auf Informationen, die sie interessieren, zugreifen kénnen (vgl. Einwiller et al.
2008, S. 245). Einwiller et al. definieren das Intranet als ,...ein privates,
unternehmensinternes und plattformunabhangiges Netz, das die fur das Internet
entwickelten Protokolle (z.B. HTML) und Dienste (z.B. E-Mail) nutzt® (Einwiller et al.
2008, S. 245).
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AuRRerdem halten sie vier wichtige Funktionen des Intranets fest (Einwiller et al. 2008, S.
245):

¢ Informationsaustausch und -management
e Informationssuche

Kommunikation und computergestitzte Gruppenarbeit
Zugriff auf Applikationen®

Einwiller et al. verstehen das Intranet auch als sehr gut funktionierendes
Dialoginstrument, weil die Mitarbeiter zeitgleich darauf zugreifen kénnen und wo und
wann sie méchten, mit unterschiedlichen Personen, also sowohl mit Kollegen derselben
Hierarchieebene als auch mit ihren Fihrungskraften oder dem Top-Management,
kommunizieren oder auch dem Chat als passive Leser einfach folgen kénnen (vgl.
Einwiller et al. 2008, S. 246).

Ebenso Mast sieht das Intranet als eine Kommunikationsform mit hohem Potential, weil
es vor allem durch seine Schnelligkeit, Aktualitat und Flexibilitat besticht und weil damit
auf eine sehr kostenglinstige Weise zwischen den unterschiedlichen Hierarchieebenen
kommuniziert werden kann (vgl. Mast 2013, S. 239). Hoffmann bestétigt diesen
Stellenwert des Intranets im Rahmen seiner Studie ein weiteres Mal, indem er meint,
dass sowohl die Einbindung der Mitarbeiter in die Kommunikationsfliisse als auch die
Kommunikation zwischen Belegschaft und Geschéftsfihrung durch die Verwendung
eines Intranets positiv beeinflusst werden (vgl. Hoffmann 2001, S. 267).

Aus Kostengriinden hat es in manchen Unternehmen auch schon die Mitarbeiterzeitung
verdrangt. Diese Vorgehensweise ist Schick zufolge jedoch kritisch zu bewerten, da die
Mitarbeiterzeitung genauso, wie Mast bereits festhalt, neue Funktionen erfillen kann und
vor allem auch, weil in manchen Unternehmen nicht alle Mitarbeiter einfach auf das

Intranet zugreifen kénnen (z.B. Produktionsmitarbeiter) (vgl. Schick 2014, S. 151f.).

Gruppengespréache, Besprechungen, Seminare, Konferenzen

Im Zusammenhang mit Ideen, Vorstellungen oder Problemen bevorzugen Mitarbeiter
nach Kléfer und Nies das Gesprach in kleiner Runde oder Uberhaupt nur zu zweit (vgl.
Kloéfer und Nies 2001, S. 42).

Gespréache in Form eines "Jour Fixe" sind fir kleine Gruppen oder fir Abteilungen eine
gute Mdglichkeit, sich in einem geregelten Rahmen und mit strukturiertem Ablauf
dialogorientiert auszutauschen. Diese Mdglichkeit des authentischen Austausches sowie
der gegenseitigen Hilfe bei Problemen funktioniert aber nur dann, wenn sich die
Gesprachspartner vertrauen und das Kommunikationsklima offen ist (vgl. Einwiller et al.
2008, S. 247).
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Aber auch in einer gré3eren Gruppe, wie z.B. in einer Konferenz, meint Klofer, ist eine
erfolgreiche Kommunikation durch adaquate Vorbereitung moglich. Unterstiitzend wirken
kénnen dabei Prasentationen, Druckschriften und, fir spater anschlieRende Gesprache,
auch Protokolle (vgl. Kléfer und Nies 2001, S. 42f.). Klofer bezeichnet aul3erdem
Seminare als ,...intensive KommunikationsmaRnahmen mit fachlichem Inhalt® (Kl6fer
und Nies 2001, S. 43). In Seminaren ist es daher bei optimalem Gesprachsverlauf
moglich, dass die Teilnehmer sowohl ihre fachliche Kompetenz als auch ihre Sozial- und
Fuhrungskompetenz weiterentwickeln (vgl. Klofer und Nies 2001, S. 43).

Management-by-Walking-around

Ein weiteres wichtiges Instrument der Horizontalkommunikation ist das Management-by-
Walking-around, bei dem die Fuhrungskrafte mit den Mitarbeitern personlich in Kontakt
treten, indem sie die Mitarbeiter in ihren Biiros oder in der Betriebskantine besuchen und
unverbindliche Gesprache initieren. Dieses Instrument fordert, ungeachtet der
Hierarchiestufen, die Kommunikation zwischen den Mitarbeitern und der Fiihrungsebene
und dadurch wiederum das Vertrauen sowie die Kooperation (vgl. Einwiller et al. 2008,
S. 247).

Persdnliche Kommunikation (Face-to-Face Kommunikation)

Mast zufolge bildet die personliche Kommunikation einen zentralen Bereich der internen
Kommunikation, weil damit sowohl Sachverhalte als auch vor allem Emotionen direkt
Ubermittelt werden konnen. Auf3erdem fligt sie hinzu, dass auch die Motivation der
Mitarbeiter und die persénliche Kommunikation eng miteinander verknipft sind, indem
das personliche, interaktive Kommunizieren sowohl generell einen positiven Einfluss auf
die Motivation der Mitarbeiter hat als auch speziell bei der Motivation fur Verdnderungen
(vgl. Mast 2013, S. 242). In diesem Sinne betont sie die Wichtigkeit eines
systematischen und professionellen Einsatzes der personlichen Kommunikation, da
diese sowohl die medial vermittelten Inhalte unterstiitzen als auch Zusammenhénge
herstellen kann (vgl. Mast 2013, S. 167).

Vor allem im Zusammenhang mit Veranderungsprozessen schreibt auch Herbst der
personlichen Kommunikation eine hohe Bedeutung zu, da diese die Mdglichkeit birgt,
.-.Informationen direkt geben zu kbénnen, Gegenmeinungen aufzunehmen und zu
besprechen sowie mit dem Anlass verbundene Geflihle der Mitarbeiter zu beachten”
(Herbst 2003, S. 97).

Die DPRG (Deutsche Public Relations Gesellschaft) und die SCM (School for
Communication and Management) haben in einer gemeinsamen Studie 372

Kommunikationsverantwortliche deutscher Unternehmen zu verschiedenen aktuellen
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Themen der internen Kommunikation befragt. Auch hier wird dem personlichen
Gesprach ein hoher Stellenwert zugeschrieben, indem es von den Befragten als das
wichtigste Instrument der internen Kommunikation genannt wurde, gefolgt vom Intranet
auf dem zweiten und der Mitarbeiterversammlung auf dem dritten Platz (vgl. DPRG und
SCM 2013).

Informelle Kommunikation

Neben den eben dargestelliten formellen Instrumenten der Horizontalkommunikation
existiert weiters die informelle Kommunikation in Form von informellen Gesprachen, die
unabhangig von Berichtswegen, Hierarchieebenen oder sonstigen Regeln funktioniert
(vgl. Einwiller et al. 2008, S. 247). Einwiller et al. bezeichnen diese sogar als ,...das
wichtigste ,Instrument” der horizontalen Kommunikation [...] (da sie, Anm.d.Verf.) die
Koordination, den sozialen Austausch und die emotionale Befindlichkeit* (Einwiller et al.
2008, S. 247) anregt.

Probleme in Form von Gerlichten kdnnen dann entstehen, wenn die informelle
Kommunikation anstelle der formalen Kommunikation stattfindet und nicht zuséatzlich zu
dieser (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 248). Die interne Kommunikation kann Schick zufolge
die informelle Kommunikation dahingehend unterstitzen, dass Kommunikations-
plattformen wie unter anderem Kaffeeecken, After-Work-Partys, Familienfeste,
Sportturniere oder Social Media im Intranet, zur Férderung eben dieser, zur Verfligung
gestellt werden (vgl. Schick 2014, S. 169ff.).

Nachdem die interne Kommunikation hier speziell im Zuge der BGF untersucht werden

soll, wird im folgenden Kapitel nun naher auf die BGF an sich eingegangen.

3.2 Betriebliche Gesundheitsférderung

Das europaische Netzwerk fur BGF definiert die BGF ,as the combined efforts of
employers, employees and society to improve the health and well-being of people at
work” (World Health Organization 2015b). AuRerdem wird fiir den Erfolg der BGF die
Wichtigkeit der Partizipation der unterschiedlichen Stakeholder wie Mitarbeiter und
Fuhrungskréfte betont (vgl. World Health Organization 2015b).

Im Sinne des Definitionsversuches von Mast, dass alle internen und externen
Veranderungen, die in einem Unternehmen auftreten und dieses beeinflussen kdnnen,
als Veranderungsprozess definiert werden (vgl. Mast 2008, S. 405), soll auch die BGF
als eben solch ein Verdnderungsprozess verstanden werden. Konkret handelt es sich
bei der BGF um eine Verhaltensanderung der Mitarbeiter, da das grundlegende Ziel von
BGF Nohammer et al. zufolge darin liegt, das individuelle Verhalten der Mitarbeiter zu
andern (vgl. N6hammer et al. 2010, S. 97).
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Einer 2008 in Deutschland durchgefiihrten Umfrage an DAX-Unternehmen und den Top
250-Unternehmen zufolge, ist die geplante Verhaltensdnderung bei Mitarbeitern mit rund
40% die vierthaufigste Form eines Veranderungsprozesses. Aul3erdem wird diese Form
von den Befragten als eine der schwierigsten Veranderungsprozesse eingeschatzt. Dies
trifft vor allem dann zu, wenn keine Notsituation vorliegt, die eine Verhaltensdnderung
verlangt. Die Mitarbeiter sehen dann oft keinen Sinn darin, ihr gewohntes Verhalten fur
ein Neues zu andern (vgl. Mast 2009, S. 277ff.). Dieses Ergebnis kann wiederum sehr
gut auf die BGF Ubertragen werden, da es sich auch bei der BGF um keine Notsituation
handelt und sich die Verhaltensénderung der Mitarbeiter als dementsprechend schwierig
gestalten kann. AuRRerdem ist Budde zufolge die Uberzeugung der Zielgruppen von der
Relevanz der BGF ein wichtiges Ziel der Kommunikation im Rahmen von BGF. Konkret
meint sie damit, dass die Zielgruppen fur ein gesundheitsférderndes Verhalten generell

sowie speziell fir die Teilnahme an der BGF animiert werden (vgl. Budde 2010a, S. 94).

3.2.1 Betriebliche Gesundheitsférderung am Beispiel von Bbdhler Bleche

Der Untersuchungsgegenstand ist die BGF "sicher g’'sund" des Unternehmens Bohler
Bleche GmbH & Co KG. Dieses Unternehmen, das 1991 gegriindet wurde, gehért als
Tochtergesellschaft zur voestalpine Edelstahl GmbH und ist auf die Produktion von
Edelstahlblechen spezialisiert (vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015c).

Das Unternehmen hat zwei Standorte in der Steiermark, das Hauptwerk in Mirzzuschlag
sowie ein zweites Werk in Honigsberg (vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015b). An
beiden Standorten zusammen sind ungefahr 500 Mitarbeiter beschaftigt (vgl. BOHLER
Bleche GmbH & Co KG 2015c).

3.2.1.1 Ausgangslage und Ziele von "sicher g‘sund”
Basierend auf dem Ergebnis einer unternehmensinternen Befragung, demzufolge die
Mitarbeiter der Bohler Bleche sehr an Gesundheit am Arbeitsplatz interessiert wéren,
wurde 2006 eine systematische BGF unter dem Namen "sicher g'sund” eingefuhrt (vgl.
BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a). In Anlehnung an die vom Netzwerk fiir BGF
definierten Ziele fir BGF (vgl. Netzwerk Betriebliche Gesundheitsférderung 2015b),
wurden bei Bohler Bleche folgende Zielstellungen fiir “sicher g'sund” definiert (BOHLER
Bleche GmbH & Co KG 2015a):

e ,Sicherheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fur das Thema Gesundheit sensibilisieren und

motivieren
o Gemeinschaftsgefiihl entwickeln und férdern

e Arbeits- und Lebenszufriedenheit
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e Gesund und leistungsbereit®
Basierend auf diesen Zielen wurden bisher die im folgenden Kapitel dargestellten
Maflnahmen entwickelt und durchgefihrt.
AuRRerdem ist das "sicher g’sund-Team" zu erwahnen, das aus der Projektleitung sowie
aus mehreren Mitarbeitern der unterschiedlichen Abteilungen besteht. Dieses Team trifft
sich regelmafig, um "sicher g’sund” zu koordinieren und zu planen und tréagt damit

wesentlich zum Funktionieren der BGF bei.

3.2.1.2 MaBRnahmen von "sicher g‘'sund"
Im Rahmen des Projektes "sicher g'sund” werden wahrend dem ganzen Jahr die
unterschiedlichsten Aktivitaten zur Forderung der Gesundheit der Mitarbeiter
durchgefiihrt (vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a). Die folgenden MaRnahmen
stellen einen Auszug aus den wichtigsten Aktivititen dar, wobei nicht alle davon derzeit

angeboten werden:

Rickenanalyse & Wirbelsdaulengymnastik

Nachdem die Belastung des Rickens sowohl flr die Angestellten als auch fur die
Arbeiter ein grof3es Problem darstellen kann, wurde den Mitarbeitern eine professionelle
Analyse der Ruckenmuskulatur ermdglicht, bei der sie individuell beraten wurden (vgl.
BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a). Neben der Riickenanalyse ist auRerdem die
Wirbelsdulengymnastik ein wichtiger Bestandteil der Haltungspravention. Bei der
Wirbelsadulengymnastik kbnnen neben den Mitarbeitern auch deren Partner kostenlos
teilnehmen (vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a).

Obstaktionen

Zwischen September und Mai kénnen die Mitarbeiter an beiden Standorten des
Unternehmens saisonale Apfel kaufen, wobei hier auch ganz besonders auf die
Regionalitat der Produkte gesetzt wird (vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a).

Angepasster Gehdrschutz

Eine weitere wichtige Aktivitat, vor allem fir Mitarbeiter, die hohen Larmbelastungen
ausgesetzt sind, war die Umsetzung des angepassten Gehorschutzes 2008. Dieser
Gehorschutz wird individuell auf den jeweiligen Mitarbeiter angepasst, um dadurch eine
genaue Passform sicherzustellen und mdgliche langfristige Gehdrschaden zu vermeiden
(vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a).
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Wanderungen

Im Rahmen von "sicher g'sund" werden ebenso Aktivitaten in der Freizeit der Mitarbeiter
angeboten. Dazu gehdren zum Beispiel diverse Wanderungen, die bisher organisiert
wurden (vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a).

Laufe

Auch das Laufen ist Bestandteil der Aktivitaten von "sicher g'sund". Hier wird vor allem
die Teilnahme an diversen Wettbewerben wie unter anderem dem Businesslauf Bruck
an der Mur oder dem Stadtlauf in Mirzzuschlag unterstitzt. Dabei konnten in den letzten
Jahren in der Team- und Einzelwertung immer wieder tolle Erfolge gefeiert werden (vgl.
BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a).

Kochkurs
Angelehnt an die chinesische Medizin wurde einmal ein 5 Elemente Kochkurs angeboten
(vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a).

Vortrage

Neben den aktiven MalRnahmen werden aber auch Vortrage zu diversen Themen wie
unter anderem Laufen oder Mentale Fithess angeboten. Durchgefiihrt werden diese oft
von erfolgreichen Sportlern wie unter anderem Felix Gottwald (vgl. BOHLER Bleche
GmbH & Co KG 2015a).

Gesundheitszentren - Zuschisse

In dem nahegelegenen Gesundheitszentrum Dr. Schaflinger, in dem unter anderem
Massagen oder Gewichtsreduktionsprogramme angeboten werden, bekommen die
Mitarbeiter der Bohler Bleche erméfRigte Preise fur die diversen Behandlungen (vgl.
BOHLER Bleche GmbH & Co KG 2015a).

Auch fir den Besuch des direkt in Mirzzuschlag gelegenen Gesundheitszentrums Vivax,
das neben Hallenbad, Fitnessraum und Sporthalle auch Massagen und Physiotherapie
anbietet, bekommen die Mitarbeiter ermaRigte Preise (vgl. BOHLER Bleche GmbH & Co
KG 2015a).

Die Fitcard

Die Fitcard ist mittlerweile ein fixer Bestandteil der BGF "sicher g'sund”. Der Sinn dieser
Karte ist der, dass die Mitarbeiter Punkte sammeln kdénnen, indem sie an den
verschiedenen angebotenen Aktivitaten teilnehmen, die mit jeweils unterschiedlich vielen

Punkten bewertet sind. Zum Ende jeden Jahres werden die 20 Mitarbeiter mit den
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meisten Punkten mit Preisen belohnt. Die Fitcard wurde also aus motivatorischen
Griinden eingefiihrt, um die Mitarbeiter zur Teilnahme zu aktivieren (vgl. BOHLER
Bleche GmbH & Co KG 2015a).

Weitere Aktivitaten

AuBerdem werden im Rahmen der BGF "sicher g'sund" Grippeschutzimpfungen,
Gesundenuntersuchungen oder ergonomische  Sitzpolster angeboten. Auch
Jausenplatze wurden fir die Mitarbeiter am Betriebsgelande eingerichtet (vgl. BOHLER
Bleche GmbH & Co KG 2015a).

Die derzeitige Beteiligung der Mitarbeiter an den angebotenen Maflinahmen entspricht,
wie bereits erwahnt, nicht den Erwartungen der Projektleitung. In Anbetracht der
Sinnhaftigkeit und der Kosten des Projektes stellt sich deshalb die Projektleitung und die
Geschaftsfuhrung aktuell die Frage, worin die Ursache flir die zu geringe Beteiligung
liegt und ob konkret die Kommunikation mit den Mitarbeitern einen mdglichen Faktor fur
den ausbleibenden Erfolg von "sicher g’sund” darstellt. Im folgenden Kapitel wird nun auf
Beitrage eingegangen, die sich konkret mit der internen Kommunikation zur BGF

auseinandersetzen.

3.3 Interne Unternehmenskommunikation zur BGF
Sichtet man die Literatur, zeigt sich sehr schnell, dass eine spezifische Beschéaftigung
mit der internen Kommunikation zur BGF bisher kaum stattgefunden hat. Lediglich einige
wenige Wissenschaftler haben sich bis dato konkret mit dieser Thematik

auseinandergesetzt. Auf deren Beitrédge soll nun kurz eingegangen werden.

Stummer et al.: Interne Kommunikation und betriebliche Gesundheitsférderung
Stummer et al. von der Privaten Universitat fur Gesundheitswissenschaften in Tirol
haben sich bisher als eine der Wenigen konkret mit der internen Kommunikation im
Zusammenhang mit BGF beschaftigt. Nachdem ihnen zufolge die Griinde fur die
Teilnahme bzw. Nicht-Teilnahme von Mitarbeitern an der BGF kaum erforscht sind,
haben sie 2008 eine qualitative Studie durchgefiihrt, bei der sie in drei verschiedenen
Organisationen, die seit mehreren Jahren BGF betreiben, Mitarbeiter und BGF-
Verantwortliche sowie externe Gesundheitsexperten problemzentriert interviewt haben
(vgl. Stummer et al. 2008, S. 235f.). Diese Studie beschaftigt sich konkret mit méglichen
mitarbeiterbezogenen Hemmfaktoren bei der Durchfihrung von BGF und fokussiert
dabei vor allem die interne Kommunikation als solch einen Faktor (vgl. Stummer et al.
2008, S. 235).
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Die Ergebnisse ihrer Untersuchung zeigen grundsatzlich, dass zwischen Hemmnissen
beziglich der Angebotsgestaltung und der Information unterschieden werden kann,
wobei im Detail auf die informationsbezogenen Hemmnisse eingegangen wird und dafur
konkret vier zentrale Ergebnisse generiert werden konnten (vgl. Stummer et al. 2008, S.
237). Dem ersten Ergebnis zufolge flhlen sich die befragten Mitarbeiter schlecht
informiert und schlagen im Gegenzug transparente und dialogisch gefiihrte Information
vor. Des Weiteren wird der Einsatz zu vieler Medien wie unter anderem Rundschreiben,
E-Mails und Intranet kritisch gesehen. Um diesem Problem entgegenzuwirken wird von
den Befragten vor allem die personliche Information und Kommunikation durch
Vorgesetzte vorgeschlagen. AulRerdem soll der Zeitpunkt der Information gut geplant
sein und nicht im Widerspruch zu mdglichen (negativen) Entwicklungen des
Unternehmens stehen. Zuletzt konnte in Bezug auf die Informationshemmnisse noch
festgestellt werden, dass die BGF niemals als Muss kommuniziert werden sollte (vgl.
Stummer et al. 2008, S. 238).

Bezlglich der Hemmnisse zur Angebotsgestaltung konnte zum einen grundlegend
festgestellt werden, dass nie alle Mitarbeiter mit der BGF erreicht werden, da ein
gewisser Prozentsatz die Angebote der BGF immer ablehnen wird. Zum anderen kdnnen
auch eine fehlende Professionalitdt und Sinnhaftigkeit der Angebote hemmende
Faktoren bezuglich der Teilnahme darstellen (vgl. Stummer et al. 2008, S. 238).

Die Studie von Stummer et al. zeigt also, dass die interne Kommunikation einen
erfolgskritischen Faktor fur die BGF darstellt. Konkret kénnen die Ergebnisse so
zusammengefasst werden, dass die BGF, wenn mdglich, durch Personen, der Situation
des Unternehmens entsprechend sowie dialogorientiert kommuniziert werden sollte (vgl.
Stummer et al. 2008, S. 239). Zu dieser Untersuchung kann insofern Kritik geaufRert
werden, als die Ergebnisse aufgrund der qualitativen Methodik nicht reprasentativ sind.
Dennoch liefern Stummer et al. damit erste interessante und wertvolle Erkenntnisse, die

es zu berucksichtigen gilt.

Walter et al.: Dialogorientierte Kommunikation im Betrieblichen Gesundheitsma-
nagement

Neben Stummer et al. (2008) haben sich auch Walter et al. in einem 2012
vergffentlichten Literaturbeitrag mit Kommunikation und BGF auseinandergesetzt und
dabei den Fokus speziell auf die ‘Dialogorientierte Kommunikation im Betrieblichen
Gesundheitsmanagement’ gelegt. Vor dem Hintergrund, dass es oft schwierig ist die
Mitarbeiter zur Partizipation an der BGF zu uberzeugen, dafir aber nicht alle
Kommunikationsinstrumente geeignet sind, haben sie eine bislang nicht existierende

Systematisierung dazu vorgenommen, um eine geeignete Auswahl an
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Kommunikationsinstrumenten fur die BGF zu erhalten. SchlieRlich haben die
Kommunikationsinstrumente die wichtige Aufgabe, Einstellungen und Verhalten der
Mitarbeiter zur BGF positiv zu beeinflussen. Konkret beschéaftigen sie sich in ihrem
Beitrag mit der Frage, welche Kommunikationsinstrumente zum einen fiir die Information
Uber BGF und zum anderen fiur die Anregung zur Teilnahme an der BGF geeignet sind
(vgl. Walter et al. 2012, S. 295).

Basierend auf einer in der Literatur vorhandenen Einteilung von Kommunikations-
instrumenten wahlen sie die sechs Instrumente PR, Sales Promotion, Event Marketing,
Mediawerbung, Direct Communications und Personal Communications aus, die ihnen
zufolge fur die BGF relevant sind. Diese Instrumente ordnen sie dann auf einem in
Anlehnung an Hartley und Pickton (1999) entwickelten Modell zwischen persénlicher und
nicht-personlicher Kommunikation der Dialog-, Marketing- und Unternehmens-
kommunikation zu, wobei es natiirlich Uberschneidungen gibt und die Zuordnung nicht

endgultig ist (vgl. Walter et al. 2012, S. 296):

Integrierte Kommunikation

Dialog- Marketing- Unternehmens-
kommunikation kommunikation kommunikation
PK NPK
p O O O O O |
A A J A A |
PC DC EM sP MW PR
Below-the-line-Instrumente Above-the-line-Instrumente

PC=Personal Communications SP=Sales Promation
DC=Direct Communications MW=Mediawerbung
EM=Event Marketing PR=FPublic Relations

Abbildung 4: Modell zur Systematisierung von Kommunikationsinstrumenten fiir die BGF (Walter et
al. 2012, S.298 in Anlehnung an Hartley und Pickton 1999)

In Bezug auf die beabsichtigte Verhaltensdnderung der Mitarbeiter hin zu einem
gesundheitsfordernden  Verhalten sowie aufgrund der Aufgabe der internen
Kommunikation bei BGF, nicht nur Informationen zu verteilen sondern auch mdgliche
Hemmfaktoren zu beseitigen, ist Walter et al. zufolge im Zuge der BGF vor allem die
Dialogkommunikation wichtig. Damit kommen sie zum gleichen Ergebnis wie schon
Stummer et al. (2008). Konkret meinen sie damit, dass die Bereiche Sales Promotion,
Event Marketing, Direct Communications und Personal Communications fir die BGF
wesentlich sind und davon gerade eben jene Instrumente, die entweder den
personlichen Dialog oder zumindest eine Feedbackfunktion ermdéglichen (vgl. Walter et
al. 2012, S. 299).
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Bezogen auf diese vier dialogorientierten Bereiche der Kommunikation messen sie
hinsichtlich der gewlnschten Verhaltensanderung vor allem der personlichen
Kommunikation eine wichtige Bedeutung zu (vgl. Walter et al. 2012, S. 299). Dabei
verweisen sie auf Schick, der der face-to-face Kommunikation die wesentlichen Vorteile
der direkten Feedbackmdglichkeit und Erfolgskontrolle, der Vertraulichkeit sowie der
individuellen Differenzierungsmadglichkeiten zuschreibt (vgl. Schick 2014, S.51). Welche
weiteren Vorteile eine persdnliche Kommunikation mit sich bringt, ist au3erdem bereits in
Kapitel 3.1.2.3 naher erklart. An diesem Beitrag kann kritisiert werden, dass die Autoren
zum einen keine eigene empirische Untersuchung dazu unternommen haben und dass
zum anderen keine konkreten Instrumente aus dem Bereich der Dialogkommunikation,
bis auf die personliche Kommunikation, genannt werden. Trotzdem liefert auch dieser
Beitrag interessante und grundlegende Erkenntnisse, die zudem die Ergebnisse von

Stummer et al. bestéatigen und die in dieser Arbeit dementsprechend untersucht werden.

Auch Budde beschatftigt sich in zwei unterschiedlichen Beitragen mit der Kommunikation
zur BGF, wobei sie sich in einem der Beitrdge sowohl mit der internen als auch mit der
externen Kommunikation dazu befasst (Budde 2010a) und in dem anderen dagegen
ausschlie3lich auf die interne Kommunikation eingeht (Budde 2010b). In Ersterem
argumentiert sie, dass die Uberzeugung der Zielgruppen von der Relevanz der BGF ein
wichtiges Ziel der Kommunikation im Rahmen von BGF ist. Konkret meint Budde damit,
dass die Zielgruppen fur ein gesundheitsforderndes Verhalten generell sowie speziell fur
die Teilnahme an der BGF animiert werden sollen (vgl. Budde 2010a, S. 94).

Vor dem Hintergrund, dass die Gesundheit etwas sehr Personliches und Individuelles
darstellt (vgl. Budde 2010a, S. 93) und dementsprechend auch die BGF etwas
Spezielles im Unternehmen ist, muss Budde zufolge bedacht werden, dass eben nicht
immer alle Beteiligten sofort davon begeistert sind (vgl. Budde 2010b, S. 313f.). Gerade
deshalb sieht sie es als die Aufgabe von interner Kommunikation mogliche Widerstande
mithilfe von Informations- und Uberzeugungsarbeit zu beseitigen (vgl. Budde 2010b, S.
314).

Aufgrund dessen, dass die BGF an sich ein komplexes Thema darstellt und zudem mit
anderen Themen des betrieblichen Alltags in Konkurrenz tritt, hat Budde zufolge vor
allem die persdnliche Kommunikation gegeniiber der medial vermittelten Kommunikation
einen besonderen Stellenwert im Rahmen der BGF. Denn durch die Mdglichkeit direkt
nachzufragen oder Feedback zu geben wirkt die persdnliche Kommunikation in diesem
Kontext intensiver als diverse mediale Instrumente (vgl. Budde 2010b, S. 322). Damit
bestatigt sie ein weiteres Mal die Erkenntnisse von Stummer et al. (2008) und Walter et
al. (2012).
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Es kann hier dementsprechend zusammengefasst werden, dass die Beitrage, die sich
bisher mit der Thematik zur internen Kommunikation im Rahmen von BGF
auseinandergesetzt haben, in Summe zu dem gleichen Ergebnis kommen. Bei der
internen Kommunikation zur BGF sollte insbesondere der persénlichen Kommunikation
ein besonderer Stellenwert beigemessen werden. Diese Erkenntnisse sollen aufgrund
der fehlenden Reprasentativitat jedoch nur als Ausgangsbasis verstanden werden. Sie
werden aber in die empirische Untersuchung dieser Arbeit miteinbezogen, um
herauszufinden, welche Rolle die perstnliche Kommunikation im Rahmen der internen
Kommunikation zur BGF der Bohler Bleche spielt. Damit wird das Ziel verfolgt, die
Forschung zu dieser Thematik voranzutreiben. Im folgenden Kapitel soll es nun um die

Auseinandersetzung mit den theoretischen Grundlagen zur Evaluation der BGF gehen.

29



4. Evaluation der Betrieblichen Gesundheitsférderung
In diesem letzten Kapitel des theoretischen Teils wird auf die Grundlagen der Evaluation
naher eingegangen. Im Detail geht es zun&chst um eine begriffliche Annaherung und die
Formen der Evaluation. Danach folgt die Evaluation der Konzeption der internen
Kommunikation und im Anschluss die Evaluation der Umsetzung, wobei diese wiederum
in zwei Schritte unterteilt wird, die Evaluation der Wirkung der internen Kommunikation
auf die Mitarbeiter sowie die Evaluation des Einflusses anderer Faktoren auf das

Verhalten der Mitarbeiter in Bezug auf die BGF.

4.1 Begriff und Formen der Evaluation

Besson definiert die PR-Evaluation als ,die geplante, zielgerichtete Erfassung,
Bewertung und Kontrolle des PR-Prozesses, die vor, wahrend und nach einem PR-
Programm die Qualitat und die Effektivitat der PR-Arbeit misst” (Besson 2003, S. 27). Im
Detail meint sie damit, dass es bei einer Evaluation vor dem Hintergrund der Ziel- und
Zweckorientierung nicht blof3 darum gehen sollte, Resultate zu bewerten, sondern auch
die Ausgangssituation, Planung, Durchfiihrung sowie das Erreichen von Zielen zu
erfassen (vgl. Besson 2003, S. 27). Nachdem die Begriffe Evaluation und
Erfolgskontrolle sowohl in der Literatur als auch in der Praxis mehrfach synonym
verwendet werden (vgl. Einwiller 2016; Netzwerk Betriebliche Gesundheitsférderung
2015a), werden diese auch hier als gleichbedeutend verstanden. Bezlglich der
Kommunikation wird aufl3erdem haufig der Begriff Kommunikations-Controlling
verwendet (vgl. Zerfall 2008) und dieser wird insofern verstanden, als es ,...die
Ruckwartsbetrachtung von Kommunikationsplanung und -umsetzung“ (Rolke und Zerfaf3
2014, S. 874) ist.

In der Literatur wird zwischen summativen Ergebniskontrollen und formativen
Prozesskontrollen unterschieden (vgl. ZerfaR 2008, S. 439; Flick 2006, S.14). Im
Gegensatz zur Ergebnisevaluation, die wie die Bezeichnung bereits vermuten lasst,
nach Beendigung der BGF durchgefiihrt wird, kann und soll die Prozessevaluation
wahrend der Durchfihrung der BGF erfolgen. Diese dient vor allem auch als
Handlungsgrundlage fir den weiteren Verlauf der BGF (vgl. Netzwerk Betriebliche
Gesundheitsférderung 2015a).

Im Rahmen dieser Arbeit ist, abgesehen von der Konzeptevaluation, die eine
Sonderstellung einnimmt, von einer formativen Prozesskontrolle auszugehen, da es sich
bei “sicher g'sund” um ein laufendes Projekt handelt. Diese formative Evaluation bezieht
sich also auf die Durchfihrung der BGF, wobei konkret die Wirkung der internen
Kommunikation sowie der Einfluss méglicher anderer Faktoren auf das Verhalten der

Mitarbeiter untersucht werden. Zunachst steht jedoch die Konzeptevaluation im Fokus.
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4.2 Evaluation der Konzeption der internen Kommunikation zur BGF
Dieser erste Teil beschéftigt sich konkret damit, die Planung der internen Kommunikation
zur BGF zu evaluieren und damit herauszufinden, ob mdglicherweise bereits Fehler in
der Konzeption der internen Kommunikation seitens der Projektleitung gemacht wurden.
Obwohl Besson sich in ihrem integrierten PR-Evaluationsmodell detailliert mit der
Konzeptionsevaluation auseinandersetzt, ist ihnre Vorgehensweise aus zwei Griinden fur
die hier geplante Evaluation der Konzeption nicht ideal. Zum einen soll Besson zufolge
die Konzeptionsevaluation abgeschlossen sein, bevor eine Kampagne durchgefiihrt wird,
und zum anderen empfiehlt sie Checklisten als Evaluationsinstrument (vgl. Besson 2003,
S. 110ff.). Ersteres ist hier schlicht nicht mehr mdglich, weil die BGF seit mittlerweile
zehn Jahren lauft und auch die Checklisten sind insofern nicht geeignet, als sie den
Fokus auf die Konzeptionsstruktur und die Arbeitsablaufe legen (vgl. Communication
Controlling 2015). Deshalb werden fur die Evaluation der Konzeption Leitfadeninterviews
mit der Projektleitung durchgefihrt. Es handelt sich hier also um keine
Konzeptionsevaluation in dem Sinne, wie sie Besson empfiehlt, sondern um eine im
Nachhinein ansetzende Evaluation. Als theoretische Grundlage dafir dient das im
folgenden Kapitel dargestellte Planungsprozessmodell der Kommunikation (vgl. Bruhn
2011, S.133; Einwiller et al. 2008, S.234ff.), wobei dieses teilweise, passend zum
Untersuchungsgegenstand, adaptiert wurde.

4.2.1 Planungsprozessmodell der Kommunikation

Bruhn und Einwiller et al. sind sich einig, dass die genaue Planung interner
Kommunikationsprozesse wichtig fur eine effiziente Mitarbeiterkommunikation ist und sie
betonen damit die Notwendigkeit eines Planungsprozesses, durch den das mdglich ist
(vgl. Bruhn 2011, S.1165f.; Einwiller et al. 2008, S.233). Sowohl Bruhn als auch Einwiller
et al. beschéftigen sich im Detail mit dem Planungsprozess und legen diesbeziglich
zwei sich zum Teil voneinander unterscheidende Vorgehensmodelle dar (vgl. Bruhn
2011, S.133; Einwiller et al. 2008, S.234ff.).

Nachdem beide Modelle ihre Vor- und Nachteile haben, wird hier eine eigene
Darstellung eines idealtypischen Planungsprozesses angefiihrt, die versucht, beide

Modelle im Hinblick auf den vorliegenden Untersuchungsgegenstand zu vereinen:
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| Situationsanalyse |

| Definition der Ziele |
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| Planung der Instrumente |

| Integration |
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‘ Durchfilhrungsphase ‘ } | Umsetzung |
‘ Kontrollphase ‘ } | Erfolgskontrolle |

Abbildung 5: Planungsprozessmodell der Kommunikation (Eigene Darstellung in Anlehnung an
Bruhn 2011, S.133; Einwiller et al. 2008, 234ff.)

Der Planungsprozess besteht aus den vier grundlegenden Phasen Analyse und
Planung, Durchfihrung und Kontrolle, die die groRen Meilensteine des Vorgehens
darstellen. Jede dieser vier Phasen hat dann wiederum einzelne konkrete Schritte
zugeordnet, in denen genau definiert ist, was hier jeweils gemacht werden soll. Diese
acht Schritte werden im Folgenden erkléart, wobei fir die Evaluation der Konzeption der
internen Kommunikation eben nur die Schritte der Analyse- und Planungsphase als

theoretische Grundlage relevant sind.

4.2.1.1 Situationsanalyse
Zu Beginn des Planungsprozesses steht die Situationsanalyse, bei der die
Ausgangssituation und die Rahmenbedingungen ermittelt werden. Im Zuge dieser
Situationsanalyse sollen wesentliche Informationen zu Strukturen und Prozessen des
Unternehmens, zu Ressourcen und Budgets sowie zu externen Einflissen erhoben
werden. AulRerdem gilt es Informationen darlber zu generieren, wie die eingesetzten
Kommunikationsinstrumente wirken, wie die Mitarbeiter das Unternehmen wahrnehmen
und welche Informations- und Kommunikationsbedirfnisse diese haben (vgl. Einwiller et
al. 2008, S. 234). Nachdem der Planungsprozess wie ein Kreislauf verlauft, sollen auch
die Erkenntnisse der Erfolgskontrolle wieder in die Situationsanalyse einflieBen (vgl.
Einwiller et al. 2008, S. 234). Im Anschluss an diese Analyse der Kommunikations-
situation folgt die Planungsphase, die konkret die Ziele, Zielgruppen, Instrumente,

Integration und das Budget beinhaltet.
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4.2.1.2 Definition der Ziele
Basierend auf der Situationsanalyse, den Zielen der Gesamtkommunikation sowie den
weiter oben vorgestellten allgemeinen Zielen der Mitarbeiterkommunikation sollen im
Zuge des Planungsprozesses wiederum Teilziele formuliert werden, die es mithilfe von
MaflRnahmen zu erreichen gilt (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 235f.). Diese Ziele sollen
konkret ,...messbar, verpflichtend, erreichbar, relevant und zeitlich definiert...“ (Einwiller
et al. 2008, S. 236) sein.

4.2.1.3 Zielgruppendifferenzierung

Die Zielgruppenplanung im Rahmen der internen Kommunikation funktioniert anders als
in der externen Kommunikation. Hier ist es, im Gegensatz zur externen Kommunikation,
nicht moglich einfach gewisse Stakeholder unbeachtet zu lassen, da alle Mitarbeiter
gleichermal3en zur Zielgruppe der internen Kommunikation gehéren (vgl. Einwiller et al.
2008, S. 235).

Bei der internen Kommunikation geht es vielmehr um eine Differenzierung der
Zielgruppen nach gewissen Faktoren wie Fuhrungsfunktion oder Position im
Unternehmen. Es kann aber genauso nach einem bestimmten Standort, einer Region
oder speziellen Gruppen wie unter anderem neue Mitarbeiter oder Angehdrige
differenziert werden (vgl. Mast 2002, S. 276). Im nachsten Schritt des
Planungsprozesses ist es dann wichtig, ,...dass die speziellen Bedurfnisse, Interessen
und Kompetenzen der jeweiligen Zielgruppe(n) hinsichtlich Inhalten und Art der

Kommunikation bericksichtigt werden® (Einwiller et al. 2008, S. 235).

4.2.1.4 Planung der Instrumente

Nach der Differenzierung der Zielgruppen folgt die Planung der einzusetzenden
Kommunikationsinstrumente. Hier ist es Einwiller et al. zufolge vor allem wichtig zu
tberlegen, mithilfe welcher Instrumente die festgelegten Ziele am besten erreicht und die
unterschiedlichen Themen und Inhalte am besten kommuniziert werden kdénnen. Bei
dieser Planung stehen unterschiedliche Instrumente der Aufwérts-, Abwarts- und
Horizontalkommunikation zur Verfigung (siehe Kap. 3.1.2), die eingesetzt werden
kénnen, wobei aber auch auf das Zusammenwirken der einzelnen Instrumente geachtet
werden sollte (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 238).

4.2.1.5 Integration
Nachdem die Planung der Instrumente abgeschlossen ist, folgt ein weiterer wichtiger
Schritt: Die Integration der internen Kommunikation, die auf zwei verschiedenen Ebenen
stattfinden soll. Zum einen ist die Abstimmung der internen Kommunikation mit der

Gesamtkommunikation des Unternehmens und deren Zielen und Instrumenten wichtig.
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Hier kann wiederum zwischen der gestalterischen, der inhaltlichen und der zeitlichen
Integration unterschieden werden. Erstere meint, dass das Corporate Design
eingehalten werden soll, wohingegen die beiden anderen betonen, dass die
kommunizierten Inhalte nicht widersprichlich und zeitlich abgestimmt sein sollten (vgl.
Einwiller et al. 2008, S. 248f.).

Zum anderen muss eine Integration aber auch innerhalb der internen Kommunikation
erfolgen, indem die einzelnen Instrumente aufeinander abgestimmt werden. Eine
gegenseitige Unterstitzung und Verstarkung der Instrumente ist fur die Zielerreichung
wichtig. Einwiller et al. zufolge sollte bei dieser Integration ebenso darauf geachtet
werden, dass inhaltlich und zeitlich abgestimmte MalRBnahmen, die regelmafig eingesetzt

werden, teuren Einzelmaf3nahmen vorzuziehen sind (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 249).

4.2.1.6 Budget
Auch im Rahmen der Mitarbeiterkommunikation bedarf es einer Planung der finanziellen
Ressourcen. Nach Bruhn geht es vor allem darum, das Gesamtbudget zu berechnen
und dieses auf die Kommunikationsinstrumente aufzuteilen (vgl. Bruhn 2011, S. 138f.).
Nachdem das Budget fur die Kommunikation zur BGF aber klarerweise geheim ist, wird

hier und auch in der empirischen Untersuchung nicht naher darauf eingegangen.

4.2.1.7 Umsetzung
AnschlieBend an die Analyse- und Planungsphase folgt die Durchfiihrungsphase der
Kommunikation. Im Zuge dieser sollen Bruhn zufolge die zuvor in der Planungsphase
definierten Inhalte auch dementsprechend umgesetzt werden (vgl. Bruhn 2011, S. 139).
Die BGF der Bohler Bleche befindet sich derzeit nach wie vor in der
Durchfiihrungsphase. Gerade deshalb soll sich auch der zweite Teil der folgenden
Untersuchung mit der Evaluation der Umsetzung der internen Kommunikation und der
BGF per se auseinandersetzen. Dementsprechend dient dieses Planungsprozessmodell
nicht nur als Grundlage fur die Evaluation der Konzeption, sondern ebenso als allgemein

zu verstehende theoretische Basis fur die Umsetzung.

4.2.1.8 Erfolgskontrolle
Die Erfolgskontrolle ist ein wesentlicher Teil des Planungsprozesses, mithilfe derer
Starken und Schwéachen der internen Kommunikation ermittelt und daraus Anhaltspunkte
fur die weitere Durchfiihrung gezogen werden kdonnen (vgl. Einwiller et al. 2008, S. 250).
Dies begrindet auch die Entscheidung, angesichts der vorliegenden Problemstellung
hier eine Erfolgskontrolle der BGF der Bohler Bleche durchzufuhren, um konkrete

Starken und Schwéachen der internen Kommunikation und der BGF an sich zu ermitteln.
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4.3 Evaluation der Umsetzung
Die Evaluation der Umsetzung erfolgt wie bereits weiter oben kurz erwahnt in zwei
Schritten. Zunéchst geht es darum, die interne Kommunikation auf ihre Wirkung bei den
Mitarbeitern hin zu Uberprifen, da die Mitarbeiter schliel3lich die Zielgruppe der BGF sind
und die interne Kommunikation diese dementsprechend erreichen will. Diese Evaluation
erfolgt auf der Basis des im folgenden Kapitel dargestellten Wirkungsstufenmodelles.
Nachdem diese Evaluation alleine aber mdglicherweise zu kurz greift, weil es durchaus
plausibel erscheint, dass die interne Kommunikation nicht alleine ein erfolgskritischer
Faktor ist, wird in einem zweiten Teil untersucht, welche anderen Faktoren das Verhalten
der Mitarbeiter in Bezug auf die BGF beeinflussen. Daraus kdnnen im besten Fall
wiederum Ruckschlisse darauf gezogen werden, wo die interne Kommunikation

ansetzen sollte.

4.3.1 Wirkung der internen Kommunikation

Eine Erfolgsmessung der internen Kommunikation ist Einwiller zufolge aus zwei Griinden
entscheidend. Zum einen kdénnen mit der Erfolgskontrolle sowohl Starken als auch
Schwachen der internen Kommunikation ermittelt werden, die dann wiederum hilfreich
fur die weitere Planung und Umsetzung der Kommunikation sind (vgl. Einwiller 2016, S.
20). Aulterdem ,dient die Erfolgsmessung vor dem Hintergrund immer lauter werdender
Forderungen nach Wirkungsnachweisen auch fir ,weiche’ Erfolgsfaktoren der internen
Legitimation und Argumentation um Ressourcen® (Einwiller 2016, S. 20).

Wie es im Unternehmensalltag beziglich des Kommunikations-Controllings aussieht,
zeigt die bereits weiter oben vorgestellte Befragung der DPRG und der SCM zur internen
Kommunikation: Obwohl fast 80% der befragten Kommunikationsverantwortlichen ein
Kommunikationskonzept flir wichtig halten, verfiigen nur rund 41% auch lber solch ein
schriftliches Konzept fir die interne Kommunikation. Dementsprechend schwach fallt
hier deshalb auch die Durchfiihrung von Erfolgskontrollen der internen Kommunikation
(rund 25%) aus (vgl. DPRG und SCM - School for Communication and Management
2013). Diese Ergebnisse zeigen Einwiller zufolge, dass die Erfolgsmessung von interner
Kommunikation in der Praxis nach wie vor in den Kinderschuhen steht (vgl. Einwiller
2016, S. 3) und sie sind zudem ein weiterer Grund fir die Relevanz der weiter unten

folgenden empirischen Untersuchung.
Nachdem eben nicht nur Kommunikationsprozesse an sich, sondern auch die

Wirkungsprozesse darin sehr komplex sind, wurde 2009 von Wissenschaftlern und

Fachexperten aus Kommunikation und Controlling ein gemeinsames Wirkungsmodell
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der Kommunikation, der sogenannte ‘DPRG/ICV- Bezugsrahmen’, entwickelt (vgl. Rolke
und Zerfal3 2010, S. 50).

Zwei wesentliche Griinde sprechen fur die Verwendung dieses Prozessmodells: Zum
einen bezieht der DPRG/ICV Bezugsrahmen Aaltere etablierte Evaluationsansatze
(Watson und Noble 2007; Lindenmann 2003) mit ein und zum anderen erfillt er aber
ebenso eine Praxistauglichkeit, weil er bereits mehrfach in Unternehmen Anwendung
findet (vgl. Rolke und Zerfal3 2014, S. 875). Diese Praxistauglichkeit ist auch fir diese
Arbeit von Bedeutung, da das vorliegende Untersuchungsproblem sehr praxisbezogen

ist und ein dementsprechendes Modell, das Theorie und Praxis verbinden mag, ideal

erscheint.
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Abbildung 6: DPRG/ICV-Bezugsrahmen fir Kommunikations-Controlling (Rolke und Zerfaf 2010,

S.52)

Der DPRG/ICV-Bezugsrahmen besteht grundlegend aus Input und Output, wobei auf der
Output-Ebene flunf verschiedene Wirkungsstufen zu unterscheiden sind. Der Input fragt
zu Beginn danach, welche Ressourcen (Personaleinsatz, Finanzaufwand) fir die
Kommunikation von seitens der Organisation aufgewendet werden mussen. Auch beim
internen Output, der ersten Wirkungsstufe auf der Output-Ebene, bildet die Organisation
das Messobjekt. Vor dem Hintergrund hier die Kommunikationsprozesse zu initiieren,

steht die Frage nach der Leistung des Unternehmens im Sinne von Prozesseffizienz und
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Qualitat im Fokus. Fir die Ermittlung des externen Outputs sind dagegen die Medien
und Kanéle relevante Messobjekte. Auf dieser Ebene geht es konkret um die
Kommunikationsangebote an die Bezugsgruppen und deren Inhalte und Reichweite.
Wesentlich ist, dass diese Wirkungsstufe eine Voraussetzung fir erfolgreiche
Kommunikationsprozesse ist, aber nichts lber eine Wirkung bei den Bezugsgruppen
aussagt (vgl. Rolke und Zerfafl3 2010, S.55).

Erst der direkte Outcome befasst sich als eine von zwei Ebenen mit den Wirkungen der
Kommunikation auf die Zielgruppe. Konkret beschaftigt sich diese Ebene mit der
Wirkung der Kommunikationsangebote auf die drei zentralen Faktoren Wissen,
Wahrnehmung sowie Nutzung (vgl. Einwiller 2016, S. 7). Der zweite Bereich, der sich
auf die Bezugsgruppen als Messobjekt konzentriert, ist der indirekte Outcome, bei dem
die Beeinflussung der Meinungen und Absichten im Fokus steht. Verschiedene
MessgroRen helfen dabei, die Meinungen, Einstellungen und Emotionen, aber auch
Verhaltensdispositionen und das Verhalten der Bezugsgruppen zu ermitteln (vgl.
Einwiller 2016, S. 7).

Zuletzt folgt im DPRG/ICV-Bezugsrahmen der Outflow, der als flnfte Wirkungsstufe
wiederum die Organisation betrachtet. Konkret geht es hier um die Frage, wie die
Kommunikation zur Wertschopfung eines Unternehmens beitrdgt. Dies kann in den
Bereichen Leistungsprozess des Unternehmens und Kapitalbildung gemessen werden
(vgl. Rolke und Zerfal3 2010, S. 56).

Im Rahmen dieser Arbeit wird die Erfolgskontrolle der internen Kommunikation auf Basis
der Outcome-Ebene durchgefiihrt. Dies lasst sich insofern begriinden, als die Mitarbeiter
aufgrund des vorliegenden Erkenntnisziels den Kern der Untersuchung bilden und der
Outcome eben die Wirkung der Kommunikation bei der Zielgruppe untersucht (vgl.
Einwiller 2016, S.7).

Im Detail heif3t das, dass hier zunéchst der direkte Outcome, also die Wirkung der
Kommunikationsangebote mit den Variablen Wissen, Wahrnehmung und Nutzung, im
Fokus steht. Basierend auf einer von Einwiller dargelegten Einteilung gelten auch hier
die Werttreiber Wissen und Akzeptanz der Kommunikationsangebote (Wahrnehmung,
Nutzung) fur den direkten Outcome. Beim indirekten Outcome, bei dem die
Beeinflussung von Einstellungen und Verhalten zentral sind, bildet hier dagegen die
Veranderungsbereitschaft den Werttreiber (vgl. Einwiller 2016, S. 8f.). Die

dazugehorigen Wirkungsindikatoren sind in der folgenden Tabelle ersichtlich:
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Wirkungsstufe Werttreiber Wirkungsindikatoren

Wissen Kenntnis von

BGF und Angeboten

sowie den eingesetzten
Kommunikationsinstrumenten

Akzeptanz der Wahrgenommene Menge an
Kommunikationsangebote Informationen
Wahrgenommene Qualitat der
Kommunikationsangebote
Nutzung der
Kommunikationsangebote

Direkter Outcome

Indirekter Outcome Veréanderungsbereitschaft Teilnahme an BGF-
Programmen

Tabelle 1: Wirkungsstufen, Werttreiber und Wirkungsindikatoren (Eigene Darstellung in Anlehnung
an Einwiller 2016, S.8f.)

Die Wirkungsstufe Outcome hat jedoch einen wesentlichen Nachteil. Der DPRG/ICV-
Bezugsrahmen besagt, dass mit der Annaherung an die Wirkungsstufe Outflow der
Einfluss auf die Wertschopfung zwar steigt, dieser aber gleichzeitig beim
Kommunikationsmanagement geringer wird, da auch andere Faktoren hier neben der
Kommunikation an Bedeutung gewinnen (vgl. Rolke und Zerfald 2010, S. 56). Dies
begriindet ferner die Entscheidung, andere mogliche Einflussfaktoren auf das Verhalten

der Mitarbeiter in Bezug auf die BGF in der Untersuchung zu bertcksichtigen.

4.3.2 Einfluss anderer Faktoren

Neben der bereits beschriebenen Evaluation der Wirkung der internen Kommunikation
soll in dieser Arbeit aber auch untersucht werden, inwiefern andere Faktoren das
Verhalten der Mitarbeiter beeinflussen, an der BGF "sicher g’sund" teilzunehmen oder
eben nicht teilzunehmen. Die Entscheidung diesen Bereich in die empirische
Untersuchung miteinzubeziehen, kann damit begrindet werden, dass die interne
Kommunikation an sich madglicherweise nicht alleine oder (dberhaupt nicht
einflussnehmend auf die Einstellung und das Verhalten der Mitarbeiter gegeniiber der
BGF wirkt. Dementsprechend ist es sowohl fur die Wissenschaft als auch fur das
Unternehmen interessant weitere mogliche Einflussfaktoren zu untersuchen. Auf den
ersten Blick geht es hier also nicht primar um die interne Kommunikation zur BGF, es ist
jedoch insofern von Bedeutung, als die Kommunikation im besten Fall bei den jeweiligen
potentiellen Faktoren ansetzt, die das Verhalten beziiglich der BGF beeinflussen.

Dafir stehen vor allem aus dem Bereich des Gesundheitsverhaltens und der
Gesundheitspsychologie unterschiedliche Modelle zur Verfligung (vgl. Glanz et al. 2008,
S. 32). Fur die hier geplante Untersuchung soll die Theorie des geplanten Verhaltens, im
Original Theory of Planned Behavior (TPB) von Ajzen, als theoretische Grundlage

verwendet werden. Bonfadelli und Friemel verstehen die TPB als eine von mehreren
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speziell auf den Gesundheitsbereich ausgerichtete Theorie (vgl. Bonfadelli und Friemel
2010, S. 66). Dass die TPB vor allem im Rahmen des vorliegenden Erkenntnisinteresses
eine gute Basis zu sein scheint, um den Einfluss weiterer Faktoren auf das Verhalten der
Mitarbeiter in Bezug auf die BGF zu untersuchen, wird zusétzlich dadurch bestatigt, dass
laut Knoll et al. die TPB fiir das Vorhersagen und Erklaren des Gesundheitsverhaltens
sehr oft herangezogen wird (vgl.Knoll et al. 2005, S.36 zit. nach Bonfadelli und Friemel
2010, S.72). Die TPB ist als eine Erweiterung der etablierten TRA entstanden (vgl.
Schwarzer 2004, S. 51).

In der Literatur finden sich verschiedene Darstellungen der TPB. Sie unterscheiden sich
in der Detailliertheit (vgl. Ajzen 2005, S.126ff.; Schwarzer 2004, S.53), im Kern sind sie
aber alle gleich. Nachdem es wenig sinnbringend ist, hier auf alle Varianten einzugehen,
soll im Folgenden die einfachere Darstellung von Ajzen abgebildet werden (Ajzen 2005,
S.126):

; Attitude
[ B%ZT;:;”' H toward the }
Behavior
Normative Subjective
Beliefs Norm

Control gerrlce[ved]
Beliefs enaviora
Control

Abbildung 7: Theory of planned behavior (TPB) (Ajzen 2005, S. 126)

Intention Behavior

Die TPB besteht also grundlegend aus drei verschiedenen Komponenten, der
Einstellung (Attitude toward the behavior), der subjektiven Norm (Subjective Norm) und
der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle (Perceived behavioral control) (vgl.
Schwarzer 2004, S. 52).

Die Einstellung betrifft den intrapersonalen Bereich, indem hier die Bewertung eines

Verhaltens (positiv/negativ) durch eine Person im Vordergrund steht. Bei der subjektiven

2 Knoll, N.; Scholz, U.; Rieckmann, N. (2005): Einfilhrung in die Gesundheitspsychologie.
Minchen/Basel.
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Norm geht es dagegen um den interpersonalen Bereich, konkret um den sozialen Druck.
Die Verhaltensintention wird dieser Theorie zufolge eben auch davon beeinflusst, wie
andere das Verhalten bewerten (vgl. Rossmann 2011, S. 17).

Bezlglich der BGF kénnen diese beiden Faktoren insofern umgelegt werden, als es hier
zum einen um die Einstellung des Einzelnen zur Gesundheit sowie zur BGF geht und
zum anderen darum, wie die Kollegen die Teilnahme an der BGF bewerten. Einfach
gesagt heildt das, dass Mitarbeiter eher an Angeboten der BGF teilnehmen, wenn sie
denken, dass auch andere der Meinung sind, dass sie mitmachen sollten.

Der wesentliche Unterschied zur TRA besteht in der Aufnahme der dritten Komponente,
also der Kontrollierbarkeit (vgl. Schwarzer 2004, S. 52). Die sogenannte
wahrgenommene Verhaltenskontrolle ist jener Teil der TPB, der danach fragt, wie
schwierig oder leicht die Ausfihrung eines bestimmten Verhaltens ist (vgl. Ajzen 2005,
S. 111). Diese wahrgenommene Verhaltenskontrolle beinhaltet sowohl interne als auch
externe Einflussfaktoren: Neben den notwendigen Fahigkeiten und der Zeit (intern) sind
ebenso externe Einflussfaktoren, wie unter anderem ein Zugang, wichtig fur die
Verhaltensintention und das Verhalten (vgl. Rossmann 2011, S. 23f). Die
wahrgenommene Verhaltenskontrolle bedeutet angewandt auf die BGF konkret, dass
eben die Fahigkeit, die BGF auszufiuihren sowie die notwendige Zeit und ein prinzipieller

Zugang wichtige Faktoren darstellen.

Aufgrund dieser Aufnahme der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle in die Theorie gibt
es nun auch zwei Varianten des Ablaufs. Zum einen besteht der klassische Weg, der
Uber die durchgezogenen Pfeile dargestellt wird. Hier beeinflussen die drei genannten
Faktoren die Intention, die wiederum das Verhalten beeinflusst. Zum anderen gibt es nun
aber auch den potentiellen Weg Uber den gestrichelten Pfeil. Konkret ist hier gemeint,
dass es zusatzlich zu dem indirekten Einfluss Uber die Intention ebenso maéglich ist, dass
die wahrgenommene Verhaltenskontrolle das Verhalten direkt beeinflusst (vgl.
Schwarzer 2004, S. 52f.). Dies ist dann der Fall, ,...wenn sich in der Kontrollierbarkeit
nicht nur die wahrgenommene, sondern auch die tatsachliche Kontrolle ausdrickt*
(Schwarzer 2004, S. 53f.). Also einfach gesagt, wenn trotz ausreichender Intention
Ressourcen oder Mdoglichkeiten fehlen, um eine Handlung abzuschlieRen (vgl.
Schwarzer 2004, S. 53).

Diese Faktoren liegen wiederum gewissen Vorstellungen (Behavioral Beliefs, Normative
Beliefs, Control Beliefs) zugrunde (vgl. Rossmann 2011, S. 27).
Obwohl die Vorstellungen natirlich auch wichtig sind, wird hier nicht naher darauf

eingegangen. Der Grund liegt darin, dass sich eben diese eigentlich nur quantitativ, im
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Rahmen des Erwartungs-Bewertungs-Modells messen lassen (vgl. Rossmann 2011, S.
19ff.) und dementsprechend mit der hier geplanten qualitativen Methodik nicht
kompatibel sind.

Die TPB beinhaltet auferdem noch externe Variablen, wie unter anderem
Soziodemografische- oder Personlichkeitsmerkmale. Diese werden in der empirischen
Forschung jedoch kaum untersucht (vgl. Schwarzer 2004, S. 54), weshalb sie auch hier
weder in der Abbildung vorhanden sind noch naher darauf eingegangen wird. Im Fokus
stehen generell Uberwiegend ,...die Kernvariablen Einstellung, subjektive Norm,

Verhaltenskontrolle, Intention und Verhalten...“ (Schwarzer 2004, S. 54).

4.3.2.1 Studienbefunde zu teilnahmeférdernden/-hemmenden Faktoren
Betrachtet man die Literatur zur Betrieblichen Gesundheitsforderung im europdischen
Raum, liest man hauptsachlich die Autorennamen N6hammer, Stummer, Schusterschitz
oder Eitzinger. Diese  Wissenschaftler  der Privaten Universitat  far
Gesundheitswissenschaften haben sich in den vergangenen Jahren auf der Basis
unterschiedlicher  Studien und Beitrdge intensiv. mit der Betrieblichen
Gesundheitsférderung und ihrem Nutzen, den Effekten sowie den mdglichen férdernden
und hemmenden Faktoren vor allem seitens der Mitarbeiter beschéftigt. Die Tatsache,
dass alle durchgefiuhrten Studien in 6sterreichischen Unternehmen und Organisationen
stattgefunden haben, ist deshalb positiv hervorzuheben, da die hier geplante
Untersuchung dadurch auf relevanten Erkenntnissen aus der dsterreichischen
Forschung aufgebaut werden kann. Gerade wegen dieses Bezugs wird im Folgenden
naher auf zwei fur diese Untersuchung relevanten Studien und Ergebnisse besagter

Autoren eingegangen.

Nohammer et al.. Employee perceived barriers to participation in worksite health
promotion

Basierend auf dem eingangs erwahnten Problem, dass viele Mitarbeiter an den
MalBnahmen zur BGF nicht teilnehmen, eine hohe Beteiligung jedoch natirlich
erwlnscht ware, haben Nohammer et al. eine quantitative Studie in vier dsterreichischen
Unternehmen durchgefiihrt, um mdogliche Barrieren seitens der Mitarbeiter beziiglich der
Teilnahme an der BGF herauszufinden (vgl. Nohammer et al. 2014, S. 23).

Unter Bezugnahme auf altere Studien, die sich bereits mit Griinden flir eine geringe
Teilnahme an BGF beschéftigt haben, haben Nohammer et al. 22 mdgliche Barrieren
festgelegt, die sie in ihrer Studie untersuchen. Die Studie konnte 237 Antworten
generieren, wobei davon rund 55% Frauen waren und das Durchschnittsalter rund 44

Jahre betrug. AuRerdem enthélt ihre Studie verschiedene Analyseansatze (Frequency
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analyses, Principal Component Analysis (PCA), multiple correspondence analysis (MCA)
und multiple regression analyses), mit denen sie jeweils unterschiedliche Schwerpunkte
gesetzt haben (vgl. N6hammer et al. 2014, S. 24ff.).

Die erste Analyse (frequency analysis) zeigt, dass 1. kein Interesse am Programm, 2. die
geringe Erwartung von personlichen Vorteilen, 3. die schwierige Integration in das
tagliche Leben sowie die Kosten von den befragten Mitarbeitern als gréf3te Barrieren in
Bezug auf die Teilnahme an der BGF wahrgenommen werden. In einem zweiten Schritt
wurden mithilfe der PCA sechs Typen von Barrieren festgestellt (vgl. N6hammer et al.
2014, sS. 26ff). Dazu gehoren: ,integration, information, imbalance, involvement,
interpersonal, and incredibility“ (N6hammer et al. 2014, S. 29).

Zur Integration gehort der Faktor, dass es schwierig ist, die BGF in den Alltag zu
integrieren. Bei der Information geht es darum, dass die Information zur falschen Zeit,
am falschen Platz und im falschen Design Ubermittelt wird. Das Ungleichgewicht
beschreibt dagegen das Problem, dass die Vorteile nicht in Relation zu den mdglichen
Nachteilen (Kosten) stehen. Die Barriere der Beteiligung beinhaltet dagegen sowohl
einen vollen Terminplan als auch die generelle Ablehnung von Aktivitaten mit Kollegen.
Die zwischenmenschliche Barriere besteht, wenn die Teilnahme an BGF innerhalb des
Unternehmens von Kollegen oder Fihrungskraften nicht unterstitzt wird. Wird die BGF
als ein kostensparendes Schein-Programm wahrgenommen, bei dem die Gesundheit
der Mitarbeiter nicht vorrangig ist, dann betrifft das die Barriere der Unglaubwirdigkeit
(vgl. N6hammer et al. 2014, S. 29).

Die Untersuchung ergab in diesem Zusammenhang aulerdem, dass das
Ungleichgewicht als Barriere am starksten ausfallt, gefolgt von der Schwierigkeit der
Integration an zweiter und der Information an dritter Stelle. Konkret hei3t das fir
Ersteres, dass die Wahrnehmung, durch die Teilnahme an BGF mehr zu verlieren als zu
gewinnen, eine wesentliche Barriere darstellen kann (vgl. Nohammer et al. 2014, S. 28).
Die letzte Analyse der Studie (regression analysis) zeigt zum einen, dass Frauen eher
an BGF teilnehmen als Manner. Andere soziodemographische Faktoren sind dagegen
nicht relevant. Zum anderen ergab diese Analyse, dass die Angst, aus physischen
Grinden nicht an der BGF teilnehmen zu kdnnen, eine wesentliche Barriere darstellt
(vgl. N6hammer et al. 2014, S. 28f.).

Die Studie von N6hammer et al. kann insofern kritisiert werden, als in den untersuchten
Unternehmen nur Angestellte beschaftigt sind, von denen zudem viele einen hohen
Bildungsgrad aufweisen (vgl. N6hammer et al. 2014, S. 29f.). Dementsprechend wird in
dieser Arbeit bewusst darauf geachtet, dass sowohl Angestellte als auch Arbeiter in die
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Untersuchung miteinbezogen werden. Nichtsdestotrotz bringt die Studie interessante

Ergebnisse hervor, die fur die vorliegende Arbeit relevant sind.

Noéhammer et al.: Employee perceived effects of workplace health promotion

Im International Journal of Workplace Health Management verdffentlichen Nohammer et
al. 2013 einen Artikel zu einer ihrer Studien, in der sie sich mit der Frage, welche Effekte
und Vorteile sich die Mitarbeiter durch BGF erwarten, auseinandersetzen. Dazu wurde
eine quantitative Untersuchung durchgefiihrt, die auf den Ergebnissen einer qualitativen
Befragung aufbaut und diese testen sollte (vgl. N6hammer et al. 2013, S. 38ff.).

Die Befragung zeigt, dass prinzipiell vier Teilbereiche festgelegt werden koénnen, in
denen Effekte gespirt werden: cognitive, convenience/pleasure, emotional und social.
Innerhalb dieser Bereiche werden die folgenden Effekte von den befragten Mitarbeitern
am meisten wahrgenommen: das Ausprobieren der Angebote (cognitive), die geflihite
Wertschatzung (emotional), sowie einige Effekte, die zum Bereich convenience/pleasure
gehdren wie die Leistbarkeit der Pravention sowie der Vorteil, sich nicht selbst darum
kiimmern zu mussen, die Freude an der Teilnahme, die Pravention von beginnenden
Gesundheitsproblemen sowie die arbeitsmedizinische Hilfe. Die Effekte, die zum Bereich
convenience/pleasure gehoéren, werden dabei von den befragten Mitarbeitern als am
starksten empfunden (48%), wohingegen sowohl die kognitiven und emotionalen (jeweils
rund 24%) als auch die sozialen Effekte (17%) nicht mithalten kénnen (vgl. N6hammer et
al. 2013, S. 44ff.).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass diese Studie einen guten Uberblick tiber
maogliche Effekte von BGF aus der Sicht der Mitarbeiter gibt, wobei die hier festgestellten
Effekte bei weitem nicht als endglltig und als allumfassend zu verstehen sind (vgl.
Nohammer et al. 2013, S. 50f.). Neben der generellen Information lber die Effekte von
BGF sollen Noéhammer et al. zufolge vor allem Effekte der Bereiche
convenience/pleasure kommuniziert werden (vgl. NOohammer et al. 2013, S. 51).

Kritisiert werden kann auch an dieser Studie, dass nur Angestellte und keine Arbeiter
befragt wurden. N6hammer et al. halten diesbezlglich fest, dass die Ergebnisse durch
das Miteinbeziehen der Arbeiter in eine Untersuchung von den hier vorgestellten
Effekten abweichen kdnnen (vgl. Nohammer et al. 2013, S. 51). Diese Licke soll im
Rahmen dieser Untersuchung geschlossen werden, indem hier nicht nur Angestellte,

sondern auch Arbeiter interviewt werden.

Neben den eben dargestellten zwei Studien soll nun auf3erdem noch auf einige
Ergebnisse von amerikanischen Studien eingegangen werden. Aufgrund der besseren

Ubersichtlichkeit erfolgt diese Darstellung in der folgenden Tabelle. Es soll aber auch
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klargestellt werden, dass nicht alle existierenden Studien in der Tabelle vorhanden sind,
weil das schlicht nicht moglich ist. Es wurde aber versucht eine angemessene Auswabhl
an viel zitierten Studien zu treffen, wobei der Fokus auf jenen liegt, die sich mit
umfassenden Programmen zur BGF und nicht nur mit spezifischen Bereichen (Rauchen,
Ernahrung,...) befasst haben.

Die in der folgenden Tabelle dargestellten Faktoren wurden aus den Studien Middlestadt
etal. 2011, S.502-509; Robroek et al. 2009, 0.S.; Glasgow et al. 1993, S.391-408; Veitch
et al., 1999, S.505-510; Schwetschenau et al. 2008, S.371-380 sowie Anspaugh et al.
1996° zit. nach Olson, Chaney 2009; Kruger et al. 2007* zit. nach Olson, Chaney 2009;
Williams und Bruno 2007, S.154-156 herangezogen:

Einfluss Faktoren Autoren (Jahr)
fordernd >Angebote wahrend der Middlestadt et al. (2011); Williams und

Arbeitszeit Bruno (2007); Kruger et al. (2007)
zit.nach Olson und Chaney (2009)

>Angebote am Arbeitsplatz | Williams und Bruno (2007)

(Mé&nner)

>Anreize (verfigbare Zeit, Robroek et al. (2009); Glasgow et al.

flexible Zeiteinteilung, (1993); Kruger et al. (2007) zit.nach

finanziell, Preise,...) Olson und Chaney (2009)

>mehrteilige/vielfaltige Robroek et al. (2009); Glasgow et al.

Programme (1993)

>weiblich Robroek et al. (2009)

>verheiratet Robroek et al. (2009)

>jung Robroek et al. (2009)

>Ausrichtung auf Robroek et al. (2009)

unterschiedliches

gesundheitsbezogenes

Verhalten, nicht nur auf

Sport

>Management- Glasgow et al. (1993)

Unterstlitzung

>soziale Unterstitzung Williams und Bruno (2007)

(Manner)

hemmend | >Zeitmangel Middlestadt et al. (2011); Kruger et al.

(2007) zit.nach Olson und Chaney
(2009)

>Angebote ausschliellich Middlestadt et al. (2011)

aufRerhalb der Arbeit

>mannlich Robroek et al. (2009)

® Anspaugh, D; Hunter, S.; Savage, P. (1996): Enhancing employee participation in corporate

health promotion programs. In;: American Journal of Health Behavior. 20(3). S.112.

* Kruger, J.; Yore, M.; Bauer, D.; Kohl, H. (2007): Selected barriers and incentives for worksite
health promotion services and policies. In: American Journal of Health Promotion. 21(5). S.439-
447,
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>alter Robroek et al. (2009)

>zu beschatftigt zu sein Anspaugh et al. (1996) zit. nach Olson
und Chaney (2009)

>kulturelle Einflisse & Anspaugh et al. (1996) zit. nach Olson

Wahrnehmungen und Chaney (2009)

>fehlendes Bewusstsein Veitch et al. (1999)

von potentiellen Vorteilen

(Manner)

>prinzipieller Widerstand Veitch et al. (1999)
gegen Teilnahme (Manner)
>Kosten (Manner) Veitch et al. (1999)
>ungunstige Auswirkungen | Veitch et al. (1999)
auf Produktivitat (Manner)
>Peinlichkeit vor anderen Schwetschenau et al. (2008)
Sport zu machen
>unzureichende Schwetschenau et al. (2008)

Einrichtung/Infrastruktur
Tabelle 2: Studienergebnisse zu hemmenden und férdernden Faktoren bezuglich der Teilnahme an
BGF (Eigene Darstellung)

Mithilfe der TPB und den eben dargestellten Ergebnissen diverser Studien wird sich
zeigen, welche der Faktoren das Verhalten der Mitarbeiter in Bezug auf die BGF am
meisten beeinflussen (vgl. Rossmann und Ziegler 2013, S. 394f.). Aufbauend auf diesen
Faktoren kann dann festgestellt werden, wo die Kommunikation ansetzen sollte, ,...um
[...] zu Uberzeugen und zu einem gesundheitsférdernden Verhalten zu bewegen®
(Rossmann und Ziegler 2013, S. 386).

Dazu gibt es einen interessanten Zugang von Rossmann und Brosius, die sich in einer
Studie der Deutschen Diabetes-Stiftung konkret mit zwei Fragen zum
Gesundheitsverhalten beschaftigt haben: Zum einen fragen sie danach, wie die
Ansprache der Bevolkerung uber Gesundheitskampagnen aussehen muss, damit diese
ihre kdrperliche Aktivitat steigern. Zum anderen geht es in einem weiteren Schritt um die
Frage, welche Botschaften in den Kampagnen geeignet sind, damit die Zielgruppe ihr
Verhalten auch wirklich &ndert (vgl. Rossmann und Brosius 2010, S. 607).

Basierend auf der TPB und dem integrierten Verhaltensmodell, einer Erweiterung der
TPB, haben sie im Rahmen einer qualitativen Vorstudie (10 Leitfadeninterviews) und
einer quantitativen Hauptumfrage (1006 Personen via Telefon) deutsche Bundesburger
im Alter von 30 bis 60 befragt (vgl. Rossmann und Brosius 2010, S. 607ff.). Bezliglich
der drei Hauptkomponenten der TPB (Einstellung, subjektive Norm, wahrgenommene
Verhaltenskontrolle) war das Ergebnis eindeutig: Obwohl die Intention zur kérperlichen
Aktivitat prinzipiell durch alle drei Komponenten erklart werden kann, ist diese
Verhaltensintention durch die wahrgenommene Verhaltenskontrolle eindeutig am

starksten gepragt. Die Untersuchung diverser Drittvariablen  (integriertes
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Verhaltensmodell) zeigte dagegen, dass diese die Intention zur korperlichen Aktivitat
kaum beeinflussen (vgl. Rossmann und Brosius 2010, S. 6009ff.).

Basierend auf dem zentralen Ergebnis, dass die wahrgenommene Verhaltenskontrolle
der entscheidende Faktor fiur die Verhaltensintention zur korperlichen Aktivitat ist,
wurden in einem zweiten Schritt die dementsprechend verhaltenswirksamen
Vorstellungen in Bezug auf die Kampagne ermittelt. Die Untersuchung ergab hier, dass
neben dem Faktor Zeit vor allem die gemeinsame Aktivitat mit anderen wichtig ist. Auf
Basis dieser Ergebnisse ist es Rossmann und Brosius zufolge dann maoglich, konkrete
Botschaften fiir die Kampagne zu entwickeln, die genau auf diese Faktoren der
wahrgenommenen Verhaltenskontrolle abzielen (vgl. Rossmann und Brosius 2010, S.
610f.).

Die Ergebnisse dieser Studie sind aus zweierlei Hinsicht fur die vorliegende Arbeit
interessant. Zum einen, weil die Autoren damit die TPB und ihre Hauptkomponenten als
Theorie fur die Erklarung von Verhaltensintentionen zur kérperlichen Aktivitéat bestétigen
(vgl. Rossmann und Brosius 2010, S. 611). Zum anderen, aber vor allem auch, weil sie
die Verknupfung zur Kommunikation herstellen, indem sie aufzeigen, dass die
Kommunikation an den ermittelten Faktoren ansetzen muss, um das

Gesundheitsverhalten von Personen positiv andern zu kénnen.
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Il Empirische Untersuchung

In diesem zweiten Teil der Arbeit folgt nun die empirische Untersuchung. Zuerst werden
die Forschungsfragen sowie die methodische Vorgehensweise vorgestellt. Im Anschluss
werden dann die einzelnen Ergebnisse der beiden Untersuchungen in Kategorien
prasentiert und zum Schluss werden diese interpretiert und die Forschungsfragen

beantwortet.

5. Untersuchungsdesign
Dieses Kapitel bildet sozusagen den Ubergang von der Theorie zur Empirie. Zunéachst
werden die generierten Forschungsfragen vorgestellt. Danach folgt die Beschreibung der
methodischen Vorgehensweise. Im Detail wird also kurz auf das Leitfadeninterview und
das Experteninterview, als Erhebungsmethode, die Stichprobe und den Ablauf der
Untersuchungen sowie auf die qualitative Inhaltsanalyse, als Auswertungsmethode,

eingegangen.

5.1 Forschungsfragen
Basierend auf dem Erkenntnissinteresse und den theoretischen Grundlagen wurden
zwei Forschungsfragen fir die nun folgende Untersuchung generiert. Die erste
Forschungsfrage beschaftigt sich konkret mit der Evaluation der Konzeption der internen
Kommunikation, wohingegen die zweite Forschungsfrage die Durchfihrung der BGF in
den Blickpunkt nimmt und dazu wiederum zwei spezifische Fragen beinhaltet. Es wurden
hier bewusst keine Hypothesen gebildet, da im Zuge der qualitativen Methodik

hypothesengenerierend gearbeitet wird.

FF1: Wie wurde die interne Unternehmenskommunikation im Rahmen der
Betrieblichen Gesundheitsforderung "sicher g’sund” konzipiert und sind

Unzulanglichkeiten in dieser Konzeption zu erkennen?

Wie bereits kurz beschrieben, befasst sich diese erste Forschungsfrage mit der
Evaluation der Konzeption der internen Kommunikation. Konkret soll also damit
untersucht werden, wie die Projektleitung damals, vor Beginn der Durchfiihrung der
BGF, die interne Kommunikation dazu geplant hat. Ferner gilt es zu untersuchen, ob bei

dieser Planung der internen Kommunikation zu "sicher g’sund" Fehler passiert sind.
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FF2: Wie wird die Betriebliche Gesundheitsféorderung "sicher g‘sund” von den
Mitarbeitern angenommen?

FF2.1: Welche Wirkung hat die interne Unternehmenskommunikation auf die Einstellung
und das Verhalten der Mitarbeiter in Bezug auf die Betriebliche Gesundheitsférderung?
FF2.2: Welchen Einfluss haben andere Faktoren auf das Verhalten der Mitarbeiter in

Bezug auf die Betriebliche Gesundheitsforderung?

Diese zweite Forschungsfrage beschéaftigt sich konkret mit der Evaluation der
Umsetzung der BGF. Dazu wird prinzipiell danach gefragt, wie die BGF von den
Mitarbeitern angenommen wird. Da diese Frage alleine aber noch zu unspezifisch ware,
wurden hier zwei Unterfragen entwickelt.

Die erste der beiden Fragen beschéftigt sich konkret mit der Wirkung der internen
Kommunikation auf die Einstellung und das Verhalten der Mitarbeiter in Bezug auf die
BGF. Im Detail hei3t das, dass hier auf der Basis der Outcome-Ebene des
Wirkungsstufenmodelles untersucht werden soll, welche direkte und indirekte Wirkung
die interne Kommunikation bei den befragten Mitarbeitern hat. Wahrend sich die direkte
Wirkung auf das Wissen und die Akzeptanz des Kommunikationsangebotes bezieht,
beschaftigt sich die indirekte Wirkung mit der Veranderungsbereitschaft der Mitarbeiter
und damit mit dem eigentlichen Ziel der Kommunikation, das Verhalten zu &ndern.
Nachdem es durchaus plausibel erscheint, dass nicht die Kommunikation alleine ein
erfolgskritischer Faktor ist, wurde eine zweite Frage generiert, die nach anderen
Einflussfaktoren auf das Verhalten der Mitarbeiter in Bezug auf die BGF fragt. Damit soll
konkret herausgefunden werden, welche Faktoren die Teilnahme der Mitarbeiter an der
BGF fordern oder hemmen. Auf Basis dieser Ergebnisse zeigen sich im besten Fall erste
Tendenzen, wo die interne Kommunikation dementsprechend ansetzen sollte, um die
Mitarbeiter zu einem gesundheitsfordernden Verhalten zu bringen. Diese gilt es dann in

einer weiteren Untersuchung quantitativ zu Uberprifen.

5.2 Methodische Vorgehensweise
In den folgenden vier Unterkapiteln wird zunéchst auf die beiden Erhebungsmethoden
eingegangen. Danach folgen eine kurze Darstellung der Stichprobe sowie die Erklarung
des Ablaufes der Untersuchung. Zuletzt wird noch die qualitative Inhaltsanalyse, die fur

die Auswertung und Interpretation der Interviews verwendet wird, beschrieben.

5.2.1 Erhebungsmethoden
Im Rahmen der Untersuchung sollen die aus dem Erkenntnisinteresse generierten

Forschungsfragen mithilfe von qualitativen Interviews beantwortet werden. Primar liegt
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es an der Entscheidung der Geschéftsfihrung von Bohler Bleche, die eine quantitative
Befragung abgelehnt haben. Zudem gibt es aber auch Kontexte, in denen sich eine
guantitative Vorgehensweise nicht so gut eignet (vgl. Flick 2006, S.19). Dies ist Flick
zufolge vor allem dann der Fall, wenn es darum geht, die Perspektiven der Beteiligten zu
beriicksichtigen. In diesem Fall empfiehlt er, wie auch hier geplant, Interviews
durchzufiihren (vgl. Flick 2006, S.19). Auch Schick zufolge eignen sich Interviews und
insbesondere Einzelinterviews besonders fur die interne Kommunikation, um
Meinungen, Bediirfnisse sowie Vorstellungen zu erfragen (vgl. Schick 2014, S. 166).
Dies bestatigt, warum es hier durchaus sinnvoll ist, qualitative Interviews durchzufihren,
denn auch im vorliegenden Forschungskontext geht es darum, die Meinungen der
Mitarbeiter sowie deren Bedirfnisse und Vorstellungen in Bezug auf die interne
Kommunikation im Rahmen der BGF zu ermitteln. Dementsprechend wird hier auf die
Generierung von neuen Erkenntnissen und nicht auf quantitativ reprasentative
Ergebnisse abgezielt. Nachdem fir die Beantwortung der Forschungsfragen sowohl die
Projektleitung als auch die Mitarbeiter befragt werden, muss hier im Zuge der
Durchfuhrung der Interviews noch zwischen dem Leitfadeninterview (Mitarbeiter) und

dem Experteninterview (Projektleitung) unterschieden werden.

5.2.1.1 Das Leitfadeninterview
Mithilfe des Leitfadeninterviews werden 16 Mitarbeiter zur internen Kommunikation im
Rahmen der BGF befragt. Obwohl diese Interviews im Ablauf der Untersuchung erst
nach den Experteninterviews durchgefuhrt werden, wird das Leitfadeninterview hier
dennoch zuerst beschrieben, weil sich das Experteninterview in seiner Struktur und
seinem Ablauf an den Vorgaben zum Leitfadeninterview orientiert.
Das Leitfadeninterview kann Scholl zufolge zwischen narrativen und standardisierten
Interviews eingeordnet werden. Wesentlich ist bei dieser Form des Interviews der
Interviewleitfaden, in dem die relevanten Themen mit dementsprechenden
Fragestellungen festgelegt sind (vgl. Scholl 2015, S. 68). Geeignet ist es fir kleine
Stichproben, bei denen die Tiefenperspektive der Befragten im Fokus steht (vgl. Scholl
2015, S. 68).
Beim Ablauf des Leitfadeninterviews gibt es nach Przyborski und Wohlrab-Sahr vier
wichtige Kriterien zu beachten: Offenheit, Spezifitat, Kontextualitdt und Relevanz (vgl.
Przyborski und Wohlrab-Sahr 2009, S. 140ff.). Im Detail heil3t das, dass sich das
Leitfadeninterview vom Allgemeinen zum Spezifischen entwickeln soll. Eine narrative
Einstiegsfrage, im Sinne des Kriteriums der Offenheit, soll dabei den Anfang bilden. Im
Anschluss daran sollen spezifischere Fragen folgen (vgl. Przyborski und Wohlrab-Sahr
2009, S. 140f.).
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Bei der Durchfuhrung des Leitfadeninterviews betonen sie auf3erdem, Systematik und
Flexibilitat zu verbinden. Konkret meinen sie damit, dass es zum einen wichtig ist, einen
systematisch aufgebauten und in inhaltliche Themenbereiche gegliederten schriftlichen
Leitfaden zu haben und dementsprechend gut vorbereitet zu sein. Zum anderen betonen
sie aber auch, dass es flr ein erfolgreiches Interview gleichermal3en wesentlich ist, dass
der Interviewer fur Flexibilitat bereit ist. Es ist wichtiger, dass alle Themen ausreichend
beantwortet sind, als dass die Fragen in einer systematischen Reihenfolge abgearbeitet
werden (vgl. Przyborski und Wohlrab-Sahr 2009, S. 142f.).

Mithilfe des Leitfadeninterviews ist es sehr gut mdglich, Details und personliche
Meinungen der Befragten herauszufinden. Ein standardisierter Fragebogen, der zwar
durchaus mehr Mitarbeiter in die Untersuchung miteinbeziehen wirde, kann jedoch nicht
in diesem Ausmal spezifische Informationen und Tiefenperspektiven herausfiltern.
Mithilfe der Leitfadeninterviews kann so eine Interviewsituation geschaffen werden, in
der die Informationen Uber "Fragebogen-Antworten" weit hinausgehen kdnnen, weil
durch die personliche Gesprachssituation Vertrauen aufgebaut werden kann, das
wiederum zu mehr Akzeptanz beziglich der Befragung fuhrt (vgl. Scholl 2015, S. 37f.).
Gerade auch im Hinblick auf die schlechteren Rucklaufquoten bei schriftlichen (online)
Befragungen, erscheint das personliche Interview mit ausgewdahlten Personen als
sinnvoll (vgl. Brosius et al. 2012, S. 104). Die beiden Interviewleitfaden sind im Anhang A

und D zu finden.

5.2.1.2 Das Experteninterview

Mithilfe des Experteninterviews wird zu Beginn der Untersuchung die Projektleitung von
"sicher g’sund" befragt. Das Experteninterview soll hier, wie auch zum Teil in der
Literatur, als eine spezielle Form des Leitfadeninterviews verstanden werden (vgl. Scholl
2015, S. 68f.). Dementsprechend sind sowohl der Aufbau als auch die Durchflihrung
dessen an den Kriterien des oben beschriebenen Leitfadeninterviews orientiert.

Es gibt beim Experteninterview in Bezug auf die Durchfihrung jedoch einige
Besonderheiten zu beachten. Dazu gehdort primér zu definieren, wer ein Experte ist, um
daraus anschlie3end eine Auswahl treffen zu kénnen (vgl. Scholl 2015, S. 69). Meuser
und Nagel halten fest, dass jemand dann als Experte bezeichnet werden kann, wenn
diese Person zum einen Verantwortung fir eine bestimmte Aufgabe hat und zum
anderen Uber einen Zugang zu wichtigen personen- oder entscheidungsbezogenen
Informationen verfugt (vgl. Meuser und Nagel 1991, S. 443). Im Sinne der genannten
Definition, kann und soll im Rahmen dieser empirischen Untersuchung die Projektleitung

als Experten verstanden werden.
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Eine weitere Ausnahme bei Experteninterviews ist Meuser und Nagel zufolge, dass die
Experten entweder selbst die Zielgruppe der Befragung sind und dementsprechend tber
ihr eigenes Handlungsfeld sprechen, genauso aber auch Uber andere Zielgruppen
berichten kénnen (vgl. Meuser und Nagel 1991, S. 445). In dieser Untersuchung werden
die Experten Uber ihr eigenes Handlungsfeld, im Sinne der Planung des
Kommunikationskonzeptes, sprechen.

Die dritte Besonderheit, die das Experteninterview vom allgemeinen Leitfadeninterview
unterscheidet, sind gewisse Voraussetzungen, die erflllt sein muissen, damit auch
wertvolle Informationen generiert werden kdnnen. Konkret beinhaltet das fir Meuser und
Nagel, dass der Experte offen mit den Informationen umgeht, das Expertenwissen dem
Interviewer verstandlich erklart, diesen auch nicht fur die Selbstdarstellung missbraucht

und nicht Gber Interna spricht (vgl. Meuser und Nagel 1991, S. 449f.).

5.2.2 Definition der Stichprobe
Nachdem es bei der ersten Untersuchung um die Evaluation der Planung der internen
Kommunikation zur BGF "sicher g’sund" geht, wurden daflr die zwei Projektleiterinnen
interviewt. Ein Gesprach fand mit der Dame, die hauptséchlich fir die interne
Kommunikation bei Boéhler Bleche und dementsprechend auch fiir "sicher g’sund”
zusténdig ist, statt. Im darauffolgenden Interview wurde die zweite Projektleiterin, die fur
die Personalentwicklung zustéandig ist, befragt. Beide sitzen in der Personalabteilung von
Bohler Bleche, am Standort Murzzuschlag. Die Wahl fur diese zwei Interviewpartner
kann dadurch begriindet werden, dass die Beiden im Kernteam von "sicher g’sund" und

dementsprechend hauptverantwortlich fiir das Projekt zustandig sind.

Fir die Interviews mit den Mitarbeitern wurden im Sinne des Theoretical Sampling (vgl.
Lamnek 2010, S.236f.) 16 Personen bendtigt, die folgenden Kriterien entsprechen
sollten: gleichmaRiges Verhaltnis zwischen Arbeitern und Angestellten sowie zwischen
Mannern und Frauen, Personen zwischen 15-30, 31-50 und 51-62 sowie Mitarbeiter, die
an der BGF mehr teilnehmen und andere, die wenig oder gar nicht daran teilnehmen.
Die jeweiligen Mitarbeiter wurden vom Unternehmen ausgesucht, angeschrieben und
informiert. Das Unternehmen versuchte dabei, soweit als mdoglich, den zuvor
beschriebenen Anforderungen zu entsprechen. Im Folgenden wird im Detail auf die

Zusammensetzung des Samples eingegangen:
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Arbeitsverhaltnis &
Geschlecht

m Weiblich

& Mannlich

Angestellte Arbeiter

Abbildung 8: Arbeitsverhéltnis & Geschlecht der befragten Mitarbeiter

Der urspriingliche Plan, acht Arbeiter und acht Angestellte zu interviewen, von denen
wiederum jeweils vier Frauen und vier Manner sind, konnte in dieser Form nicht
umgesetzt werden, weil es nur eine Arbeiterin im Betrieb gibt und alle weiblichen
Lehrlinge zum Interviewtermin in der Berufsschule waren. Deshalb wurden alternativ
neun Angestellte und sieben Arbeiter interviewt. Bei den Angestellten nahmen vier
Manner und funf Frauen teil. Es wurde hier vom Unternehmen bewusst eine Frau mehr
gewahlt, weil bei den Arbeitern ohnehin nur eine Frau interviewt werden konnte. Daftr
wurden vom Unternehmen sechs maéannliche Arbeiter fir die Interviews eingeteilt. In

Anbetracht der begrenzten Mdglichkeiten gilt diese alternative Einteilung als akzeptabel.

Alter

H 15 - 30 Jahre

m 31-50Jahre

B 51 - 62 Jahre

Abbildung 9: Alter der befragten Mitarbeiter

52



Beim Alter konnte dagegen ein gutes Verhdltnis gewahrleistet werden, da die
Interviewpartner alle drei geforderten Altersgruppen reprasentieren. Konkret sind vier der
Teilnehmer zwischen 14-30 Jahre alt, sieben Interviewpartner gehoéren zur Gruppe der
31-50 Jahrigen und die restlichen Funf sind zwischen 51-62 Jahre alt. Die Gruppe der
31-50 Jahrigen bildet dabei die groRte Gruppe, was weiter nicht stort, weil sie damit

generell das Alter der Mehrheit der Belegschaft abbilden.

Auch die Lange des Arbeitsverhéltnisses wurde im Zuge der soziodemographischen
Daten erhoben, um zu sehen, ob die Befragten schon langer im Unternehmen arbeiten
oder erst kurz dort beschaftigt sind, da dies wiederum beeinflusst, inwieweit sie die BGF
bereits nutzen konnten. Es kann zusammenfassend gesagt werden, dass die befragten
Mitarbeiter im Durschnitt rund 15 Jahre im Unternehmen beschaftigt sind. Konkret sind
mehr als die Halfte der Interviewpartner langer als 10 Jahre im Unternehmen und
kennen somit die BGF, die vor 10 Jahren gegrindet wurde, seit Beginn. Nur ein paar
wenige der Befragten sind erst seit ein paar Jahren Mitarbeiter bei Bdhler Bleche.

Ebenso gewahrleistet werden konnte eine gute Verteilung von Teilnehmern und Nicht-
Teilnehmern. Es kann hier zusammengefasst werden, dass sowohl Personen dabei
waren, die regelméafig an Aktivitaten oder Angeboten teilnehmen als auch solche, die
nur wenig oder gar nicht teilnehmen. Es war allerdings niemand dabei, der tberall
teilnimmt. Letzteres verwundert jedoch nicht, da es schlicht unrealistisch erscheint,

jemanden zu finden, der jedes Angebot in Anspruch nimmt.

5.2.3 Ablauf der Untersuchung
Basierend auf dem Ziel dieser Arbeit, wurde zun&chst die Erfolgskontrolle der Planung
der internen Kommunikation durchgefuhrt. Dazu wurde auf der Basis des
Planungsprozessmodelles der Kommunikation ein Interviewleitfaden entwickelt. Dieser
Interviewleitfaden wurde am 11.5.2016 einem Pretest unterzogen, der vor allem der
Prifung des Leitfadens auf Struktur, Logik und Verstandlichkeit sowie dem Training des
eigenen Interviewverhaltens dienen sollte. Die Interviews mit beiden Projektleiterinnen
fanden am 13.5.2016 im Buro der Personalabteilung von Bohler Bleche, am Standort
Muirzzuschlag, statt. Das erste Interview startete um 11:00 und dauerte ungefahr 45
Minuten. Mit dem zweiten Interview wurde um 11:50 begonnen und es dauerte ungefahr
30 Minuten. An den darauffolgenden Tagen folgte die Transkription der Interviews (siehe
beigelegte CD) in Anlehnung an das Transkriptionssystem von Froschauer und Lueger
(2003, S.223f.) sowie die Erstellung des Kategoriensystems. Zuletzt folgten fir diesen
ersten Teil der Untersuchung die Auswertung der beiden Interviews nach den einzelnen

Kategorien und die Interpretation der Ergebnisse.
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Auf Basis der theoretischen Erkenntnisse wurde auch fur die Interviews mit den
Mitarbeitern ein Interviewleitfaden entwickelt, der im Anschluss durch die Betreuerin
geprift wurde. In der Woche vor den Interviews, konkret am 9.6.2016 sowie am
10.6.2016 wurden dann zwei Pretests durchgefihrt. Diese Tests dienten vor allem dazu
Fehler im Leitfaden zu erkennen und diese auszubessern sowie das eigene
Interviewverhalten zu trainieren. Die Interviews wurden dann am Montag, den 13.6.2016
sowie am Dienstag, den 14.6.2016 durchgefiihrt. Am ersten Tag waren neun Personen
eingeteilt und am zweiten Tag dann die restlichen Sieben. An beiden Tagen wurde um
09:30 begonnen und fur jedes Interview waren 30 Minuten sowie finf Minuten Pause
eingeplant. Eine langere Dauer wurde vom Unternehmen nicht gewéhrt, da vor allem die
Arbeiter nach maximal einer halben Stunde zuriick zu ihren Maschinen mussten. Diese
zeitliche Beschrankung war aber insofern kein Problem, als alle Interviews 35 Minuten
nicht Uberschritten. Der reibungslose Ablauf an beiden Interviewtagen lasst sich vor
allem auf die gute Organisation seitens der Projektleitung sowie die Verlasslichkeit und
Punktlichkeit der Interviewteilnehmer zurickfihren. Es ist auch zu erwahnen, dass sehr
individuell auf die Mitarbeiter und ihre Erzahlungen eingegangen wurde, weshalb die
Fragen im Interviewleitfaden nicht immer in der gleichen Reihenfolge sowie nicht immer
auf die gleiche Art gestellt und formuliert wurden. Manchmal wurden, je nach
Interviewsituation, auch Fragen ausgelassen oder andere Fragen gestellt. Im Grol3en
und Ganzen konnte aber die Leitfadenstruktur eingehalten werden. AuRerdem wurde in
allen Interviews in Umgangssprache gesprochen, um den Interviewpartnern damit die
Situation so angenehm wie madglich zu machen. Prinzipiell wurden alle Interviewpartner
gesiezt, bis auf zwei junge Arbeiter. Diesen wurde das Du-Wort angeboten, da es
aufgrund des gleichen Alters die Interviewsituation fur sie angenehmer machte. Auch bei
diesen Interviews folgte im Anschluss die Transkription (siehe beigelegte CD) sowie die
Erstellung des Kategoriensystems in Anlehnung an den Interviewleitfaden, mithilfe
dessen die Auswertung und Interpretation der Ergebnisse vorgenommen werden

konnten.

5.2.4 Auswertungsmethode — Die qualitative Inhaltsanalyse
Die Auswertung aller Interviews erfolgte anschlieRend mithilfe der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring. Mayring unterscheidet bei der qualitativen Inhaltsanalyse
zwischen drei Grundformen der Interpretation des Materials: Zusammenfassung,
Explikation sowie Strukturierung (vgl. Mayring 2007, S. 58). Bei der Zusammenfassung
wird das Material gekurzt, sodass letztlich nur mehr die wesentlichen Inhalte tbrig sind,
die das Grundmaterial abbilden. Bei der Explikation soll hingegen weiteres Material

hinzugezogen werden, um diverse fragliche Teile wie Satze oder Begriffe zu erklaren.
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Bei der dritten Grundform, die er Strukturierung nennt, geht es um das Herausfiltern
einer bestimmten Struktur, mithilfe eines Kategoriensystems (vgl. Mayring 2007, S. 58).
In Bezug auf die Auswertung der Interviews und die Beantwortung der Forschungsfragen
eignet sich die Analyseform der Strukturierung hier am besten.

Innerhalb der Strukturierung kénnen dann wiederum vier verschiedene Formen
unterschieden werden: formal, typisierend, skalierend und inhaltlich. Die ersten drei
Strukturierungen wollen entweder formale Gesichtspunkte (formale Strukturierung) oder
markante Auspragungen des Materials (typisierende Strukturierung) herausfiltern oder
das Material mithilfe von Skalenpunkten auf einer Skala einschatzen (skalierende
Strukturierung) (vgl. Mayring 2007, S. 85). Nachdem hier aber die Inhalte des Gesagten
im Fokus stehen, sind diese drei Formen fir die vorliegende Untersuchung nicht
relevant. Deshalb ist die inhaltliche Strukturierung, die darauf ausgerichtet ist
...bestimmte Themen, Inhalte, Aspekte aus dem Material herauszufiltern und
zusammenzufassen® (Mayring 2007, S. 89), die geeignetste Methode flir die Auswertung

der vorliegenden Interviews.

Das fur die inhaltlich strukturierende Inhaltsanalyse entwickelte Kategoriensystem
besteht aus zwei Ebenen: den Hauptkategorien und den Kategorien. Wahrend die
Kategorien die einzelnen Themen im Detail behandeln, werden bei den Hauptkategorien
die Ergebnisse zusammengefasst und die Forschungsfragen beantwortet. Beide
Kategoriensysteme wurden in Anlehnung an den jeweiligen Interviewleitfaden erstellt,

wobei hier nur eine kurze tberblicksartige Darstellung erfolgt:

Hauptkategorie Kategorie
(A) Planung interne Kommunikation (A1) Allgemeines
(A2) Situationsanalyse
(A3) Ziele

(A4) Zielgruppen
(A5) Kommunikationsinstrumente
(A6) Integration

Tabelle 3: Uberblick Kategoriensystem Projektleitung (Eigene Darstellung)
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Hauptkategorie Kategorie

(A) Wirkung der internen (A1) Wissen Uber die BGF und die
Kommunikation Kommunikationsinstrumente

(A2) Akzeptanz des

Kommunikationsangebotes

(A3) Veranderungsbereitschaft

(A4) Vorstellungen &

Verbesserungsvorschlage zur internen

Kommunikation

(B) Einfluss anderer Faktoren (B1) Einstellung und Verhalten zur
Gesundheit

(B2) Einstellung zur BGF

(B3) Grinde fur Teilnahme / Nicht-
Teilnahme an der BGF

(B4) Vorstellungen &
Verbesserungsvorschldge zur BGF

Tabelle 4: Uberblick Kategoriensystem Mitarbeiter (Eigene Darstellung)

Die beiden vollstandigen Kategoriensysteme, auf deren Basis die Ergebnisdarstellung im

nachsten Kapitel erfolgt, sind im Anhang (B,E) beigeflgt.
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6. Darstellung der Ergebnisse
In diesem Kapitel werden zunéchst die Ergebnisse der Interviews mit der Projektleitung
und im Anschluss die Erkenntnisse aus den Mitarbeiterinterviews nach den einzelnen
Kategorien dargestellt. Im darauffolgenden Kapitel werden diese Ergebnisse dann

zusammengefasst, interpretiert und die Forschungsfragen beantwortet.

6.1 Ergebnisse der Experteninterviews
Im Folgenden werden die durch die Auswertung der Interviews mit der Projektleitung
gewonnenen Ergebnisse dargestellt. Zu diesem Zweck wird hier auf die weiter oben

angefuhrten Kategorien (siehe Tabelle 3) einzeln eingegangen.

6.1.1 Kategorie Allgemeines (Al)
Mithilfe der Kategorie Allgemeines (Al) sollte zunachst herausgefunden werden,
inwieweit die Projektleiterinnen Unterstitzung bei der internen Kommunikation im
Rahmen der Einfliihrung von "sicher g’sund” hatten und ob die interne Kommunikation
zur BGF in einem schriftlichen Konzept festgehalten wurde. Als Unterstiitzung ist sowohl
jene durch externe Berater als auch durch andere Abteilungen oder Personen innerhalb
des Betriebes gemeint.
Bezlglich der Unterstiitzung kann prinzipiell festgehalten werden, dass diese nur intern
stattgefunden hat. Obwohl ein externer Berater zu Beginn des Projektes hinzugezogen
wurde, der dabei geholfen hat, das Projekt "sicher g’sund" einzufiihren, ging von dieser
Person keine Beratung hinsichtlich interner Kommunikation aus, beziehungsweise wurde
diese auch nicht verlangt wie es eine der beiden Projektleiterinnern verdeutlicht:
LAIso wir haben, bei der Einfiihrung des Projektes schon einen externen Berater//also
der ist uns zur Verfigung gestanden aber jetzt speziell jetzt fiir das Thema nicht.“ (PL2
S.2, Z.55-56)
Betreffend die interne Hilfe nannten die Projektleiterinnen jeweils andere Unterstitzer.
Zum einen wurde betont, dass es in jeder Abteilung zumindest eine Ansprechperson fir
das Projekt gab, der die jeweiligen Informationen mit der Bitte Gbermittelt wurden, diese
in der Abteilung zu verteilen beziehungsweise zu verkinden:
»---in jeder Abteilung hat man eine Ansprechs()person gehabt. Das war meistens die
Zeitbeauftragte..ah..und der hat man das geschickt und gesagt, bitte hang es auf und
mach es bei euch publik in der Abteilung.” (PL1 S.5, Z.144-146)
Die zweite Projektleiterin spricht davon, dass ,die ersten Kommunikatoren nach auf3en
[...] der Kern des sicher g’sund Teams“(PL2 S.2, Z.62-63) waren und meint damit, dass
gerade eben auch am Anfang der BGF die Mitglieder des "sicher g’sund-Teams" in den

verschiedenen Abteilungen als Kommunikatoren unterstitzend gewirkt haben.
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Auf die Frage, ob die interne Kommunikation zu Beginn von "sicher g’sund” in einem
schriftlichen Konzept festgehalten wurde, gab es von Beiden die gleiche eindeutige
Antwort: Nein. Eine Projektleiterin holt dazu noch weiter aus und meint:

,Es ist einfach so, [...] das war einfach die Ubliche Vorgangsweise damals...wurscht jetzt
was man jetzt publik machen will...und so ist das immer gemacht worden wenn es
irgendwas zum weiterinformieren gegeben hat und das hat eben funktioniert oder nicht
funktioniert.” (PL1 S.5, Z.155-158)

Diese Aussage verdeutlicht bereits sehr stark, dass die Kommunikation immer nach dem
gleichen Schema abgelaufen ist und nicht projektspezifisch geplant wurde. Die
Projektleiterin setzt dem dann zwar noch entgegen, dass mit der Einflhrung des
Intranets 2014 begonnen wurde, mehr zu planen. Diese Planung bezieht sich jedoch
lediglich auf Aufzeichnungen, wie unter anderem zum Brainstorming, und kann deshalb

nicht als eine fundierte schriftliche Planung verstanden werden.

6.1.2 Situationsanalyse (A2)
Mit dem Ziel herauszufinden, inwieweit eine Analyse der Kommunikationssituation vor
Beginn der BGF "sicher g’sund" durchgefihrt wurde, wurde diese Kategorie generiert.
Allgemein kann hier zusammengefasst werden, dass keine theoretisch fundierte
Situationsanalyse stattgefunden hat. Nur gewisse einzelne Informationen wurden
bewusst oder auch unbewusst erhoben. So wurde zum Beispiel noch vor der Einfiihrung
von "sicher g'sund" 2006 eine Umfrage unter dem Namen Wellnessbharometer
durchgefiihrt, bei der kurz erfasst wurde ,...inwieweit Boéhler Bleche Mitarbeiter
interessiert sind an Gesundheitsthemen [...] und dann ist gleich abgefragt worden
welche Themen das interessant wéren.“ (PL2 S.4, Z.130-133)
Die Ergebnisse dieser Umfrage haben also prinzipiell dazu gefuhrt, dass "sicher g’'sund"”
bei  Bohler Bleche  Uberhaupt eingefuhrt  wurde. Informations-  und
Kommunikationsbedurfnisse der Mitarbeiter oder die Wirkung der bisher eingesetzten
Kommunikationsinstrumente wurden bei dieser Umfrage jedoch nicht erhoben.
Einzig im Rahmen des Gesundheitszirkels, betonen beide Projektleiterinnen im
Interview, in dem Mitarbeiter aus den unterschiedlichen Abteilungen vertreten waren und
nach wie vor sind, wurde das Projekt von Anfang an gemeinsam besprochen und es
war, wie es eine Projektleiterin verdeutlicht ,...eine enge Zusammenarbeit mit den
Mitarbeitern. Weil einfach die ldeen nicht nur das sicher g’sund Team geliefert hat
sondern auch eben die ganze Belegschaft.“ (PL2 S.4, Z.118-120)
Bei diesen Treffen wurde auch dariber gesprochen, wie die Mitarbeiter am besten
informiert werden, aber es wurde nicht erhoben, welche Kommunikationswege es schon

gab, weil ohnehin nur die wenigen vorhandenen Kommunikationswege verwendet
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wurden, ohne deren tatsachliche Wirkung zu kennen. Auch zu anderen Faktoren wie
Ressourcen, Budgets oder Strukturen im Unternehmen wurden keine Informationen
erhoben. Es wurde in diesem Sinne keine Situationsanalyse durchgefiuhrt, lediglich
einzelne Informationen zur Einfuhrung der BGF an sich und zu gewissen Ideen und

Meinungen der Mitarbeiter wurden ermittelt.

6.1.3 Ziele (A3)

Kategorie A3 thematisiert die Frage nach der Definition von Zielen der internen
Kommunikation zur BGF. Die Antworten dazu waren eindeutig, denn beide
Projektleiterinnen betonen, dass keine Ziele fir die interne Kommunikation definiert
wurden. Die fir interne Kommunikation hauptverantwortliche Projektleiterin betont das,
indem sie sagt:

,Nein, lberhaupt nicht. Das hat sich einfach so ergeben [...] da hat es die interne
Kommunikation noch nicht gegeben als eigenen Bereich..das ist alles nebenbei
mitgelaufen.” (PL1 S.10, Z.305-309)

Auch die zweite Projektleiterin verdeutlicht, dass keine Ziele fur die interne
Kommunikation definiert wurden. Lediglich fir die BGF an sich wurden ein paar
Schlagworter festgelegt, wobei aber auch dafiir keine genauen Kennzahlen definiert
wurden. Auch die Aussage ,...da war ja an und fur sich nicht die Kommunikation im
Vordergrund, sondern wirklich das sicher g’'sund“(PL2 S.5, Z.151-152) zeigt ein weiteres
Mal den geringen Stellenwert der internen Kommunikation im Rahmen der Planung der

BGF "sicher g’sund".

6.1.4 Zielgruppe (A4)
Die Kategorie A4 beschéftigt sich mit den Aussagen zur Definition von Zielgruppen
sowie zu einer Differenzierung dieser Zielgruppen. Beide Projektleiterinnen betonen
gleich zu Beginn, dass prinzipiell alle Angebote der BGF allen Mitarbeitern
gleichermal3en zur Verfligung stehen:
Egal ,...ob das jetzt ein Angestellter ist oder ein Arbeiter oder ein Lehrling oder wie auch
immer oder Leiharbeiter.” (PL2 S.5f, Z.173-174)
Neben der Hauptzielgruppe der Mitarbeiter definieren beide aber auch die Familien der
Mitarbeiter, also Partnerinnen und Partner sowie Kinder, als weitere Bezugsgruppe
gewisser BGF Maflnahmen. Konkret sind ,...die Bewegungskurse und Wanderungen
[...] speziell ausgerichtet auf Familie...“ (PL 1 S.11, Z.368-369)
Abgesehen von den Familien der Mitarbeiter gibt es den Beiden zufolge eine
Zielgruppendifferenzierung nur anlassbezogen, bei gewissen Themenschwerpunkten,
die eben nur einen Teil der Mitarbeiter betreffen. Hier wird vor allem zwischen

Angestellten und Arbeitern differenziert.
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Beispiele, bei denen nur die Arbeiter angesprochen werden, sind unter anderem Schlaf
und Schichtarbeit, Physiotherapie oder Nachtschicht und Suppe. Neben der
themenbezogenen Differenzierung zwischen Angestellten und Arbeitern gibt es aber
auch fallweise bereichsbezogene Differenzierungen (z.B. Zugluft am Arbeitsplatz).

Obwohl die Unterschiede zwischen den verschiedenen Gruppen durchaus bewusst sind
und diese dementsprechend auch unterschiedlich bedient werden, wurde auch hier
keine strategisch (berlegte Definition sowie Differenzierung der Zielgruppen
vorgenommen. Der Satz einer Projektleiterin ,Es hat sich ergeben, wir haben ja auch
einfach keine Erfahrungswerte gehabt, was gescheit ist [...] so richtig gewusst wie es bei
uns funktionieren wird haben wir zu dem Zeitpunkt nicht...” (PL1 S.12, Z.394-399) zeigt
ein weiteres Mal, dass zwar gewisse Uberlegungen stattgefunden haben, diese jedoch
mehr durch "Hausverstand-Denken" als durch eine strategisch fundierte

Vorgehensweise gepragt waren.

6.1.5 Kommunikationsinstrumente (A5)
Kategorie A5 thematisiert primar die Frage nach den festgelegten und eingesetzten
Kommunikationsinstrumenten zur BGF. Es sollte mithilfe dieser Kategorie aber auch
ermittelt werden, inwieweit die Bediirfnisse, Interessen und Kompetenzen der Mitarbeiter
hinsichtlich der Kommunikation bertcksichtigt wurden.
Bezlglich ersterem ist hier eine Unterscheidung zwischen dem Anfang des Projektes
"sicher g’sund” und der aktuellen Situation zu treffen, da sich seither einiges in der
Infrastruktur der Kommunikationsinstrumente geandert hat. Bei der Einfihrung und in
der Anfangsphase der BGF wurden keine Kommunikationsinstrumente festgelegt, es
wurden schlicht all jene Instrumente fur die Information der Mitarbeiter verwendet, die
vorhanden waren:
,Wir haben die E-Mails gehabt, die haben die Angestellten erreicht und wir haben die
schwarzen Bretter und Schaukasten gehabt oder die Beilagen bei den Lohnzetteln und
Gehaltszetteln. Mehr haben wir ja nicht gehabt, wir haben nicht mehr Mdglichkeiten
gehabt.” (PL 1 S.10, Z.324-327)
Nach einiger Zeit hat es dann auch eine Zeitung zur BGF "sicher g’sund" gegeben, die
den Mitarbeitern quartalsmafiig nach Hause geschickt wurde. Mithilfe dieser Zeitung
wollte man sowohl die Mitarbeiter als auch deren Familien erreichen, indem darin auf die
diversen Aktivitdten aufmerksam gemacht wurde. Diese Zeitung existiert mittlerweile
jedoch nicht mehr. Sie wurde dann von dem Flugblatt "Aktuell" abgeldst, das ungefahr
zwei Seiten umfasst und in regelmaRigen Abstdnden erscheint und dann sowohl via E-
Mail verschickt oder auf Pinnwanden und in Jausenraumen aufgehéngt wird. Zusatzlich

dazu werden auch fallweise Artikel in der Betriebsratszeitung verdéffentlicht, aber nur
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sofern es zeitlich passt. Bezlglich der Printmedien wird immer wieder das
Mitarbeitermagazin des voestalpine Konzerns genutzt, um diverse Beitrage zur Bohler
Bleche generell, aber eben auch speziell zur BGF "sicher g’sund" zu schalten.

Auch die personliche Kommunikation hat sich nach Aussagen der Projektleitung erst im
Laufe der Zeit entwickelt, denn am Anfang von "sicher g’sund" ,ist ja auch keiner hinaus
gegangen und hat mit den Leuten direkt gesprochen damals.” (PL 1 S.10, Z.329-330)
Beide Projektleiterinnen betonen die Wichtigkeit der persdnlichen Kommunikation mit
den Mitarbeitern. Vor allem aber die fir interne Kommunikation zustéandige Projektleiterin
betont die Wichtigkeit, den personlichen Kontakt mit den Mitarbeitern zu suchen und
direkt mit ihnen Uber das Projekt zu sprechen:

....ich gehe einfach vielmehr in den Betrieb hinaus und so ist jetzt eigentlich unsere
ganze Abteilungsphilosophie, das man sagt wir missen persénlich mehr Kontakt
aufnehmen zu den Leuten und auch zu den Leuten einmal hingehen und nicht warten
bis sie zu uns kommen.” (PL1 S.8, Z.249-253)

Die zweite Projektleiterin rAumt neben der personlichen Kommunikation aber auch der
informellen Kommunikation einen hohen Stellenwert ein. Konkret meint sie, dass gerade
die informellen Gesprache unter Kollegen auch sehr positiv zur Motivation, an
MalRnahmen teilzunehmen, beitragen kdnnen, weil sich dann oft eine Eigendynamik oder
in gewissen Fallen auch eine Wettkampfstimmung entwickelt. Sie nennt ein
Beispielprojekt, bei dem Schrittzéhler an die Mitarbeiter ausgeteilt wurden, dass diese
Situation sehr gut beschreibt:

»,Nicht nur wie sie sich intern austauschen, sondern auch wie auf einmal der Ehrgeiz
anfangt. Das heif3t bei den Schritten zum Beispiel, da hat man nachher schon wirklich
gesehen, die Leute sehen schon wie viele hat der, wie viel hat der...die matchen sich da
schon gegenseitig.”“ (PL 2 S.8f, Z.279-282) Dadurch sind gewisse Projekte sehr publik
und das kann sich ihrer Meinung nach maoglicherweise positiv auf Mitarbeiter auswirken,
die bisher vielleicht noch bei keiner Aktivitat teilgenommen haben.

Eine grol3e Veranderung im Bereich der internen Kommunikation und somit auch bei den
Kommunikationsinstrumenten hat es gegeben, als Ende 2014 das Intranet eingefihrt
wurde. Mit dieser Einfihrung haben sich dann andere Mdglichkeiten geboten, um mit
den Mitarbeitern zu kommunizieren. Es wird aber auch von beiden Interviewpartnerinnen
betont, dass die Kommunikation Uber das Intranet nicht mit allen Mitarbeitern gleich gut
funktioniert. Eine der Beiden verdeutlicht dieses Problem sehr gut, indem sie sagt, dass
LWir uns leichter tun im Angestelltenbereich, da sitzt jeder vor seinem PC und kriegt die
Information sofort. Die Arbeiter haben keinen eigenen PC, [...] die haben Méglichkeiten
die Information Uber Infoterminals in den Jausenrdumen zu bekommen, da kénnen sie

ins Intranet quasi selbststandig einsteigen und missen sich die Information selbststandig
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holen wenn sie die wollen.“ (PL1 S.6, Z.167-172) Diese Aussage zeigt, dass es eben
schwieriger ist auch die Arbeiter Gber das Intranet zu erreichen. Dementsprechend wird
zum einen nach wie vor auf die altbewadhrten Methoden wie schwarze Bretter und
Schaukasten zurlckgegriffen, um damit speziell die Arbeiter zu erreichen. Zum anderen
wurden deswegen aber auch mittlerweile finf Bildschirme im Werk aufgehangt, die damit
sozusagen die Vorteile des Intranets fur die Angestellten nun genauso fir die Arbeiter
bieten sollen. Diese Infoscreens sind aber erst in der Anfangsphase, weshalb bisher
auch erst ein paar Wenige im ganzen Werk montiert sind. Zukunftig sollen hier alle
Bereiche des Werkes mit Bildschirmen ausgestattet werden, damit auch die Arbeiter
einen schnellen Zugang zur elektronischen Information haben oder wie es eine
Projektleiterin ausdriickt ,...wo er hinschauen kann..wo er berieselt wird..” (PL1 S.13,
Z.441-442)

Beziglich der Frage, inwieweit bei der Kommunikation auf die Interessen, Bedurfnisse
und Kompetenzen der Mitarbeiter geachtet wird, ist bereits weiter oben zu erkennen,
dass darauf Rulcksicht genommen wird. Konkret zeigt sich das in der eben
beschriebenen Einfiihrung der Infoscreens, wo bewusst versucht wird die Schwéachen
des Intranets aus Sicht der Arbeiter zu kompensieren. Aber auch der geschaffene
Zugang zum Intranet Uber die Infoterminals bei den Jausenstationen zeigt, dass hier
bewusst auf die Bedurfnisse der Arbeiter eingegangen wird. Ebenso die Entscheidung,
trotz der Infoterminals und der derzeit entstehenden Infoscreens nach wie vor auf alte
Methoden, wie unter anderem die Schaukasten oder die schwarzen Bretter,
zuriickzugreifen, zeigt ein weiteres Mal, dass hier vor allem darauf geachtet wird, dass
oft ,die Kompetenz fehlt, dass eben der Computer bedient wird.” (PL2 S.6, Z.207)

6.1.6 Integration (A6)

Mithilfe der Kategorie A6 sollte ermittelt werden, inwieweit die interne Kommunikation zur
BGF "sicher g’'sund" zum einen mit der Gesamtkommunikation von Bohler Bleche
abgestimmt ist. Zum anderen sollte damit herausgefunden werden, inwiefern eine
Abstimmung der Instrumente innerhalb der internen Kommunikation vorliegt.

Die Abstimmung mit der Gesamtkommunikation gestaltet sich etwas schwierig, weil
einerseits aus den Interviews hervorgeht, dass das Verstandnis, was es heil3t die interne
Kommunikation mit der Gesamtkommunikation abzustimmen, fehlt. Andererseits besteht
das Problem, dass auch die Gesamtkommunikation an sich nicht strategisch geplant
wurde. Der Satz einer der beiden Projektleiterinnen ,Es ist eigentlich die ganze
Kommunikation damals Uber die gleiche Schiene gelaufen..[...] E-Mail, Aushang..also
das ist..egal..immer fiir alles gleich..” (PL 1 S.16, Z.510-512) verdeutlicht dieses Problem

sehr gut.
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Basierend auf diesem eben beschriebenen Grundproblem wurde auch nicht auf eine
inhaltliche und zeitliche Abstimmung der internen Kommunikation zur BGF mit der
Gesamtkommunikation Ricksicht genommen. Lediglich bei der Gestaltung wurde in
gewisser Weise darauf geachtet, die interne Kommunikation zu "sicher g’sund" mit der
Gesamtkommunikation abzustimmen. Vor allem in Bezug auf das Logo, indem das
"sicher g’sund" Logo dem Firmenlogo farblich angepasst wurde.

Bei den Instrumenten innerhalb der internen Kommunikation wurde dagegen bewusster
auf eine Integration geachtet. Vor allem die zeitliche Abstimmung im Sinne einer
gleichzeitigen Ubermittlung der Informationen an alle Mitarbeiter wird stark forciert, wie
eine der beiden Projektleiterinnen betont:

LAIso das ist das Ziel, ja. Auf alle Féalle, dass wirklich wenn man zum Beispiel Ubers
Intranet die Aushange eben verschickt, dass die dann auch gleich auf dem schwarzen
Brett wieder zu finden sind. Also dass das wirklich zeitgleich auch dann allen
Mitarbeitern zur Verfligung gestellt wird.” (PL 2 S.10, Z.328-331)

Die zweite Projektleiterin betont hier aber auch, dass sie glaubt, dass sich vor allem die
Arbeiter nicht zeitgleich informiert fihlen werden, weil diese sich der Informationen
selber bedienen missen und ,wenn er das nicht tut hat er die Information nicht, aber
grundsatzlich hat jeder die Mdglichkeit die Information zum gleichen Zeitpunkt zu holen,
sich selber, oder zu bekommen.” (PL 1 S.17, Z.554-556) Die gestalterische und
inhaltliche Abstimmung der Instrumente innerhalb der internen Kommunikation kann
insofern gewahrleistet werden, als die interne Kommunikation von nur einer Person,
eben einer der befragten Projektleiterinnen, ausgeht und sie nach eigener Aussage sehr

darauf achtet.
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6.2 Ergebnisse der Mitarbeiter-Interviews
Auch in diesem Kapitel wird nun auf die einzelnen Ergebnisse der Mitarbeiter-Interviews
nach den jeweiligen Kategorien eingegangen. Im néachsten Kapitel folgen dann die
Zusammenfassung und Interpretation dieser Ergebnisse und dementsprechend auch die

Beantwortung der Forschungsfragen.

6.2.1 Wissen uber "sicher g’sund” und die interne Kommunikation (A1)
Mithilfe dieser Kategorie sollte primar herausgefunden werden, was die Mitarbeiter Uber
"sicher g’sund" und die dazugehdrigen Angebote wissen. Aul3erdem sollte damit erfragt
werden, welche Kommunikationsinstrumente der internen Kommunikation von Bdhler
Bleche die befragten Mitarbeiter tiberhaupt kennen.

Beziglich dem Wissen zu "sicher g’sund" allgemein sowie zu den konkreten Angeboten
kann gesagt werden, dass die meisten der befragten Mitarbeiter ein Basiswissen Uber
die BGF haben. Im Detail heifdt das, dass sie wissen, dass es "sicher g’sund" gibt und
dass sie mehr oder weniger ein paar Details zur Organisation oder zum Programm
kennen. Vier Mitarbeiter fallen sehr positiv auf, weil sie sogar sehr viel Uber die
Organisation oder auch den Aufbau von "sicher g’sund" wissen. Im Gegenzug gibt es
aber auch drei Mitarbeiter, die nicht wirklich etwas zu "sicher g’sund" erzéhlen kdnnen.
Eine dieser drei Personen verdeutlicht das, indem sie sagt, dass sie bei gewissen
Angeboten oft gar nicht weil3, ,ob das sicher g’sund ist oder ob das sowieso einfach ein
Firmenangebot ist.“ (MA 12 S.1, Z.10) Es kommt in diversen Interviews auch immer
wieder vor, dass manchen Mitarbeitern der Name "sicher g’sund-Team® nicht einfallt.
Stattdessen werden Bezeichnungen wie Gesundheitszirkel oder Vorstand verwendet
oder es wird Uberhaupt danach gefragt. Gesundheitszirkel hat es friiher geheil3en, bevor
es zum "sicher g’sund-Team" wurde. Diese Unklarheit zeigt, dass die Projektleitung das
"sicher g’sund-Team" besser publik machen sollte und auch, dass die Mitglieder dieses
Teams selbst aktiver als Reprasentanten auftreten sollten. Dass die Mitglieder des
"sicher g’sund-Teams" eben nicht so aktiv sind, bringt die Aussage eines Mitarbeiters gut
hervor:

,Dass sie jetzt [...] durchgehen und sagen so und so schaut es aus und fragen mal und
reden mit den Leuten, [...] das machen sie nicht. Oder wére mir noch nicht aufgefallen,
dass sie so etwas machen.“ (MA 16 S.2, Z.34-36)

Auch bei der Frage, welche konkreten Angebote die befragten Mitarbeiter von "sicher
g’sund" kennen, zeigt sich, dass manche Mitarbeiter mehr wissen und andere weniger.
Generell erwahnt niemand der Befragten alle vorhandenen Programme, es gibt aber
zwei Angebote von "sicher g’sund”, die eindeutig am Oftesten von verschiedenen

Mitarbeitern genannt werden. Dazu gehdren zum einen die Impfaktionen und zum
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anderen die Obstaktionen. Immerhin acht der befragten Mitarbeiter kennen die
Apfelaktionen, wo sie sehr ginstig regionale Apfel im Unternehmen kaufen kénnen.
Sieben Mitarbeiter erwahnen die Impfaktionen als Bestandteil von "sicher g’sund”. Ein
paar Mal erwédhnt werden auch noch die Raucherentwohnung, die Wanderungen, die
Laufe und die Rezepte, die einmal wochentlich Uber E-Mail ausgeschickt werden, oder
die Vortrage. Bei den Laufen zeigt sich zusatzlich, dass manche Personen konkret
wissen, dass die Laufe finanziell unterstitzt und teilweise auch organisiert werden. Viele
andere Angebote werden dann nur mehr von einzelnen Personen genannt. Dazu
gehdren die Vorsorgeuntersuchungen, die Jausenplatze im Freien, Zuschiisse beim
Fitnessstudio, FuRball, Kochkurse, Slingfit oder Smoothie Workshops, die
Nachtschichtsuppe, Kooperationen mit dem Naturpark, Essensmarkerl, die
Wirbelsdulengymnastik, der arztliche Dienst oder das Schwerpunktthema des heurigen
Jahres, die Haut. Ein paar der eben aufgezahlten Angebote hat es schon langer nicht
mehr gegeben, wie die Wirbelsaulengymnastik oder die Kochkurse, und manche
Angebote gibt es wiederum schon sehr lange, wie die Jausenplatze, das Ful3ball oder
die Kooperation mit dem Naturpark. Bei diesen Angeboten ist es deshalb weniger
verwunderlich, dass sie nur vereinzelt genannt wurden, weil sie eben gerade nicht
prasent sind oder schon so selbstverstandlich, dass mdglicherweise im Moment des
Interviews nicht daran gedacht wurde. Sehr interessant ist dagegen, dass das
Schwerpunktprojekt Haut nur zweimal und der Smoothie Workshop (berhaupt nur
einmal erwdhnt wurden, da der Workshop zum Zeitpunkt der Interviews ein sehr
aktuelles Thema war und auch das Hautprojekt dieses Jahr das Schwerpunktthema im
Rahmen von "sicher g’sund"” darstellt. Im Sinne von "sicher g’'sund” und dem

Unternehmen sollten also definitiv mehr Personen dariiber Bescheid wissen.

Die zweite Frage in dieser Kategorie bezieht sich auf das Wissen lber die vorhandenen
Kommunikationsinstrumente zur BGF. Die Interviewaussagen zeigen dazu, dass die
Mitarbeiter generell sehr gut Gber die wesentlichen Instrumente Bescheid wissen. Vor
allem das Intranet hat mittlerweile eine starke Préasenz im Unternehmen eingenommen,
da alle befragten Mitarbeiter es kennen. Es gibt nur einen Mitarbeiter, der zwar prinzipiell
auch weil3, dass es das Intranet gibt, der aber selber keinen Zugang dazu hat und
dementsprechend auch nichts dariber wei3. Auch das schwarze Brett und die
Infoscreens werden von fast allen Mitarbeitern genannt. Bezlglich der Infoscreens gibt
es zwei Mitarbeiter, die dieses Kommunikationsinstrument natdrlich auch kennen, die
jedoch nicht mehr dariiber wissen, weil bei ihnen keine Infoscreens hdngen. Im Kontext
dieser Frage wird aber auch sehr oft erzahlt, dass die personliche Kommunikation im

Zuge von "sicher g’sund" sehr prasent ist. Das E-Mail wird hier nicht ganz so oft erwahnt,
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wobei das aber nicht daran liegen kann, dass die Mitarbeiter das E-Mail nicht kennen.
SchlieB3lich benutzten das E-Mail fast alle im Zuge der taglichen Arbeit und aul3erdem ist
das Intranet sozusagen mit dem E-Mail verbunden, indem dass die Mitarbeiter via E-
Mail einen Link fur die Neuigkeiten im Intranet bekommen. Dass das E-Mail hier nicht
ofters genannt wird, liegt also sehr wahrscheinlich eher daran, dass jene Mitarbeiter in
diesem Moment nicht daran gedacht haben, weil es so selbstverstandlich ist. Zuletzt ist
hier noch zu erwéhnen, dass vier Mitarbeiter auch eine Mitarbeiterzeitung kennen, wobei
zwei sie nur kennen und die anderen zwei diese auch wirklich bekommen. Das liegt
daran, dass nur die Arbeiter die Mitarbeiterzeitung erhalten und eben zwei der
Mitarbeiter, die die Mitarbeiterzeitung kennen, Angestellte sind und die anderen zwei
Arbeiter. Generell kann gesagt werden, dass die befragten Mitarbeiter in Summe die
bestehenden Kommunikationsinstrumente, die eben auch fur "sicher g’sund" verwendet

werden, sehr gut kennen.

Diese Kategorie kann insofern zusammengefasst werden, als die Mehrheit der befragten
Mitarbeiter ein allgemeines Verstandnis von "sicher g’sund” hat. Einige Wenige fallen
diesbeziglich sowohl positiv als auch negativ auf. Bei den Angeboten sind es sowohl die
Obstaktionen als auch die Impfaktionen, die von mehreren Mitarbeitern genannt werden.
Generell gibt es einige Mitarbeiter, die viele Angebote kennen und andere wiederrum,
die eben nicht viel dartber wissen. Aufgefallen ist auch, dass einige Personen den
Namen "sicher g’sund- Team" nicht kennen und entweder andere Bezeichnungen daftr
verwenden oder danach fragen. Hier sollte in jedem Fall daran gearbeitet werden, dass
das "sicher g’sund-Team" und seine Mitglieder prasenter sind. Zum Wissen Uber die
Kommunikationsinstrumente lasst sich sagen, dass alle Mitarbeiter das Intranet kennen
und auch sonst prinzipiell sehr gut tber die vorhandenen Instrumente wie das schwarze

Brett oder die Infoscreens Bescheid wissen.

6.2.2 Akzeptanz des Kommunikationsangebotes (A2)
Diese Kategorie thematisiert die Akzeptanz des Kommunikationsangebotes, wobei hier
im Detail zwischen den zwei Bereichen Wahrnehmung und Nutzung unterschieden wird.
Bei ersterem geht es konkret um Fragen nach der wahrgenommenen Menge an
Informationen sowie der wahrgenommenen Qualitdt der Kommunikationsangebote. Bei
zweitem liegt der Fokus dagegen darauf, wie die Mitarbeiter Uber die verschiedenen
Angebote von "sicher g’'sund” erfahren und welche Kommunikationsinstrumente sie

bevorzugt nutzen, um sich tber die BGF zu informieren.
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Teil 1: Wahrnehmung

Bezuglich der wahrgenommenen Menge an Informationen zeigt sich klar, dass die
Mehrheit der befragten 16 Mitarbeiter sehr zufrieden damit ist. Diese Zufriedenheit zeigt
sich in Aussagen wie:

,Ilch sage die Info was man selber haben will, oder was jeder haben will, ist glaube ich
ausreichend. Es ist nicht zu viel und auch nicht zu wenig.“ (MA 10 S.4, Z.100-101) oder
»-..eS st glaube ich ein guter Mix, von der Menge her wie es kommt.“ (MA 15 8.3, Z.91-
92)

Begriindet wird diese Zufriedenheit bezilglich der Menge der Informationen auch
mehrmals damit, dass ,,...wenn es etwas Neues gibt, werden wir regelmafig informiert,
also es passiert nicht, dass einmal eine Information durchrutscht...” (MA 4 S.2, Z.58-59).
Diese Aktualitat und Regelmé&Rigkeit scheint also fur jene 12 Mitarbeiter stark zur
Zufriedenheit beziglich der Menge an Information beizutragen.

Lediglich ein Interviewpartner erzahlt, dass die Information an manchen Stellen etwas
mehr sein kdnnte, denn ,,...zu viel ist es auf keinen Fall, Information.“ (MA 13 S.2, Z.53)
Konkret winscht sich diese Person einen Gesamtuberblick, in dem alle Angebote von
"sicher g’sund" aufgelistet sind und nicht nur die Aktuellen. Auf diesen Punkt wird im
Rahmen der Kategorie A4 noch ndher eingegangen. Drei Befragte au3ern sich dazu zu
wenig konkret, sodass ihre Antworten hier nicht berticksichtigt werden kdnnen.

Bis auf Zwei der 16 befragten Mitarbeiter, halten alle anderen prinzipiell sehr viel von
den vorhandenen Kommunikationsinstrumenten. Diese beiden Personen sind die
Einzigen, die hierzu ein wenig Kritik &uf3ern. Eine der Beiden meint zwar, dass das
Intranet generell toll ist, weil man immer darauf zugreifen kann, gleichzeitig bringt es
dieser Person zufolge aber auch den Nachteil mit sich, dass dadurch ein wenig ,...die
persénliche Kommunikation verschwindet...“ (MA 6 S.3, Z.67). Die zweite Person ist
dazu noch etwas kritischer, denn ihr zufolge ,,...kann‘s nur ein Anfang sein...“ (MA 7 S.4,
Z.124). Konkret sollten die Mitglieder des "sicher g’sund-Teams" noch aktiver in der
Kommunikation mit den Mitarbeitern werden. Darauf wird noch genauer im Zuge der
Kategorie A4 eingegangen. Die anderen 14 Mitarbeiter duRern sich, wie gesagt,
prinzipiell sehr positiv gegeniiber den vorhandenen Kommunikationsinstrumenten. Im
Detail wird vor allem das Intranet, das eben ein sehr neues Kommunikationsinstrument
im Unternehmen darstellt, fir sehr gut gehalten. Das Intranet ist sehr informativ, es ist
moglich rasch an die Informationen zu kommen und um es mit den Worten eines
Mitarbeiters auf den Punkt zu bringen, ,...ohne dem wiirde es glaube ich nicht gehen.”
(MA 2 S.2, Z.55) Ein weiterer Mitarbeiter, der zudem am zweiten Standort in Honigsberg
sitzt, betont auch den Vorteil des Intranets, dass seit der Einfiihrung dessen die

Informationen rascher verteilt werden konnen und auch eine Gleichzeitigkeit des
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Informierens gewahrleistet ist. Ohne Intranet war das nicht mdglich und da galt laut
diesem Mitarbeiter der Spruch, ,...wenn die Gertichte bei uns in Honigsberg sind, dann
sind sie schon wahr (lacht).” (MA 9 S.3, Z.67-68) Aber auch die Infoscreens werden
mehrmals gelobt und vereinzelt werden noch die Aushénge, E-Mails sowie die

personliche Kommunikation fur wichtig gehalten.

Zur Frage wie nitzlich die vorhandenen Kommunikationsinstrumente fiir die Mitarbeiter
sind, konnten nicht so viele aussagekraftige Antworten generiert werden. Das liegt
daran, dass sechs Interviewpartner trotz erneutem Nachfragen und Korrigieren keine
konkreten Aussagen dazu getroffen haben, indem sie entweder generell zu allgemein
geantwortet haben oder indem sie entweder Uber die BGF an sich und nicht die
Kommunikation oder dber die Kommunikation allgemein und nicht Uber die
Kommunikation zur BGF gesprochen haben. Das mag mitunter auch an der
Formulierung der Fragestellung gelegen haben und sollte deshalb in kinftigen
Untersuchungen genau beachtet werden. Es lag aber sicher nicht nur daran, denn
immerhin haben trotzdem zehn Mitarbeiter beschrieben, warum sie gewisse
Kommunikationsinstrumente nitzlich finden. Drei Mitarbeiter beziehen sich nicht auf ein
spezielles Kommunikationsinstrument, sondern meinen ganz allgemein fur alle
Instrumente, dass diese sehr nitzlich sind, weil man dadurch sehen kann, ob es etwas
Neues gibt oder auch wie es einer dieser Mitarbeiter formuliert, ,...weil man es
nachlesen kann, wenn mich was interessiert...“ (MA 10 S.3, Z.91-92). Auch das Intranet
wird von drei Personen als sehr nutzlich empfunden, weil es zum Beispiel ermdglicht,
Beitrdge hineinzustellen oder Kommunikationsforen zu bilden. Des Weiteren wird das E-
Mail von zwei Mitarbeitern als nitzlich empfunden. FiUr die eine Person ist es sehr
praktisch, da sie ohnehin im Zuge der Arbeit die E-Mails abarbeiten muss und dabei
dementsprechend auch die E-Mails von "sicher g’sund" liest. Die zweite Person
empfindet es deshalb als nitzlich, weil es einfach die Mehrheit der Leute erreicht. Ein
Mitarbeiter erwahnt dann noch das perstnliche Gesprach mit Kollegen, mit der
Begriindung ,,...weil man neue Sachen erfdhrt.“ (MA 11 S.3, Z.74-75) Und ein anderer
Interviewpartner meint dazu noch, dass er die Infoscreens nutzlicher findet als die

Anschlagtafeln, weil diese seiner Meinung nach nicht immer aktuell sind.

Nach dem Kommunikationsklima wurde in den Interviews zwar nicht konkret gefragt,
aber es gibt einige interessante Aussagen dazu, weshalb hier nun auch noch kurz darauf
eingegangen wird. Das Kommunikationsklima scheint sowohl im Unternehmen generell

als auch speziell zu "sicher g’sund" sehr gut zu sein. Mehrere Mitarbeiter berichten
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unaufgefordert Uber ein gutes Kommunikationsklima. Das folgende Beispiel eines
Mitarbeiters ist dafiir selbstsprechend:

»...du kannst jederzeit da hergehen, du kannst anrufen, du kannst herkommen, [...] also
so lange da wer sitzt konnen die Leute immer kommen. Es wird nie wer sagen ich habe
keine Zeit. Das wird keiner sagen. Und wenn sie wirklich nicht erreichbar ist, dann gibst
du es entweder weiter, wenn sie Fragen haben oder irgendwelche Anliegen und sie
kimmert sich halt am nachsten Tag dann darum, wenn du ihnen nicht weiterhelfen hast
kénnen.” (MA 6 S.2, Z.33-39)

Teil 2: Nutzung

Der zweite Teil dieser Kategorie beschaftigt sich mit der Nutzung des
Kommunikationsangebotes durch die Mitarbeiter. In diesem Zusammenhang wurde
zunachst ganz allgemein danach gefragt, wie die Mitarbeiter bisher immer Uber die
Angebote von "sicher g’sund" erfahren haben, um damit einen Ersteindruck beziglich
der Praferenzen der Mitarbeiter zu bekommen. Um noch detailliertere Antworten zu
erhalten, wurden die Mitarbeiter im spateren Verlauf der Interviews noch konkreter
gefragt, wie die Kommunikation typischerweise ablauft und welche Instrumente die
Mitarbeiter viel und welche sie wenig verwenden. Dabei wurde unter anderem auch
speziell auf die Kommunikation mit den Kollegen eingegangen.

Hinsichtlich der Frage, wie die Mitarbeiter bisher immer Uber die Angebote erfahren
haben, kann festgehalten werden, dass das Intranet in diesem Zusammenhang von 13
Mitarbeitern genannt wird. Uberwiegend sind das natirlich Angestellte, aber auch vier
Arbeiter erwahnen hier das Intranet. Das liegt daran, dass diese Arbeiter einen eigenen
PC an ihrem Arbeitsplatz im Werk haben. Vor der Einfihrung des Intranets 2014 waren
noch Rundschreiben, Beilagen bei Lohnzetteln oder eine Zeitung die Wege, Uber die die
Mitarbeiter Gber die Angebote erfahren haben. Das E-Mail sowie das schwarze Brett
werden im Zuge dieser Frage auch ofters genannt. Wahrend es beim E-Mail zwischen
Arbeitern und Angestellten sehr ausgeglichen ist, wird das schwarze Brett fast
ausschlieBlich von Arbeitern erwahnt. Dass hier ein Angestellter auch das schwarze
Brett nennt, ist dadurch zu erklaren, dass diese Person nach eigenen Angaben dafir
zustandig ist, die Aushange zu aktualisieren. Es ist hier also bereits bei der ersten Frage
die Tendenz erkennbar, dass das Intranet eher von Angestellten und das schwarze Brett
eher von Arbeitern genutzt wird. Gerade bezuglich des schwarzen Brettes ist
interessant, dass die Infoscreens nicht ofters als drei Mal genannt werden, sind diese
doch sozusagen die moderne Variante der schwarzen Bretter. Das mag aber auch daran
liegen, dass einige Mitarbeiter erzahlen, dass sie den Infoscreen in ihrer Abteilung erst

seit kurzem haben. Vereinzelt wird dann noch der personliche Kontakt mit Kollegen,
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Personen des "sicher g’'sund-Teams" oder der Projektleitung als Mdglichkeiten genannt,
wie Uber die Angebote erfahren wird. Ein Mitarbeiter, der erste seit einem Jahr im
Unternehmen ist, erwahnt zudem noch, dass er in der Einschulungsphase mehrere
Prasentationen bekommen habe, wo auch unter anderem "sicher g’sund” und die
Angebote vorgestellt wurden. Das zeigt, dass "sicher g’sund" mittlerweile wirklich ein
fixer Bestandteil des Unternehmens ist, da auch neue Mitarbeiter sofort dariiber
informiert werden.

Auch die Frage zum typischen Ablauf der Kommunikation zur BGF bestatigt, dass viele
der befragten Mitarbeiter die Informationen Uber das Intranet erhalten. Der typische
Ablauf wird oftmals wie folgt beschrieben:

Ich ,...bekomme [...] das per E-Mail mit einem Link und da steige ich auf dem Link ein
und dann komme ich auf die Intranetseite wo dann das pdf aufgeht oder die
Informationsseite.“ (MA 1 S.4, Z.94-96) Neben E-Mail und Intranet erganzen einige
dieser Mitarbeiter auch noch, dass es zeitgleich beziehungsweise gleich danach auf den
schwarzen Brettern ausgehangt und auf den Infoscreens eingespielt wird. Sieben
Personen erzahlen auf3erdem, dass nach der Kommunikation Uber die medialen
Instrumente auch die informelle Kommunikation mehr oder weniger zum typischen
Ablauf gehort. Ein Mitarbeiter meint: ,Dann wird fallweise dartiber geredet, vor allem
wenn einer da Interesse hat.” (MA 15 S.4, Z.102-103) Andere meinen wiederrum, dass
das personliche Gesprach im Anschluss an die mediale Kommunikation in jedem Fall
zum typischen Ablauf gehort. Oder um es mit den Worte eines Mitarbeiters an einem
Beispiel auszudriicken: ,Grundsétzlich ist es so, dass wir, wenn wir das lesen, uns sicher
irgendwann am Tag einmal treffen, sei es in der Kiiche, sei es irgendwo am Gang: Hast
du schon gehdrt, oder hast du schon gelesen was es jetzt wieder gibt? Und so wird das
natdrlich a u c h ins Bewusstsein gerufen, weil manchmal liest man etwas und nimmt es
aber nicht richtig auf, weil wenn man nur so dazwischen was liest, und da glaube ich, ist
das Gesprach auch wieder ganz wichtig um das zu vertiefen und das passiert bei uns
sehr hdufig.“ (MA 9 S.6, Z.189-194)

Bei der konkreten Frage zur Nutzung der Kommunikationsinstrumente zeigt sich erneut,
dass das Intranet sehr gerne von den befragten Mitarbeitern genutzt wird. Bis auf zwei
Personen erzéhlen alle anderen, dass sie das Intranet sehr viel oder sogar am meisten
verwenden. Jene beiden Arbeiter nutzen es nicht, weil einer der Beiden gar keinen
Zugang dazu hat und der andere meint, dass die Zeit einfach auch nicht da ist, das
Intranet zu nutzen. Auch der Mitarbeiter, der ohnehin keinen Zugang zum Intranet hat,

erklart, dass er keinen Zugang braucht, weil er es tiber das schwarze Brett auch erfahrt
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und weil er meint, ,...ich misste mir kurz Zeit nehmen, dass ich reinkomme, was oft
nicht der Fall ist.“ (MA 11 S.4, Z.97-98)

Bei den 14 Mitarbeitern, die das Intranet sehr viel verwenden, werden auch diverse
Grunde fur die Nutzung genannt. Mehrere Mitarbeiter beschreiben zum Beispiel, dass
das Intranet sehr informativ und aktuell ist. Es wird auch mehrfach betont, dass das
Intranet das einfachste Medium ist, weil eben auch so schnell und unkompliziert darauf
zugegriffen werden kann. Ein Mitarbeiter erklart dann noch interessanterweise, dass er
das Intranet in der Arbeit eigentlich nicht so viel verwendet, dafur aber zu Hause téglich
darauf zugreift, weil es ihn interessiert und er dann auch die Zeit hat. Oder wie er es mit
eigenen Worten formuliert: ,Also man stébert eigentlich mehr herum und schaut was tut
sich Neues.” (MA 10 S.3, Z.65-66) Dass das Intranet so viel genutzt wird, liegt einerseits
sicher daran, dass es einfach ein sinnvolles Instrument ist, um auf einfachem Weg
maoglichst viele Leute zu erreichen. Aber ,...vielleicht ist es auch, weil es neu ist...” (MA
9 S.4, 2.109), um es mit den Worten eines Mitarbeiters zu sagen. Plausibel erscheint

Beides.

Auch die E-Mails werden in diesem Zusammenhang sehr haufig von den Mitarbeitern
genannt. Das liegt, wie es ein Mitarbeiter treffend formuliert, vor allem daran, ,,...weil
einfach alles ausgesendet wird per E-Mail und da bekommen wir die ganzen Links und
alles zugeschickt.” (MA 14 S.2, Z.37-38) Konkret meint diese Person damit, dass die
Mitarbeiter Uber E-Mail mit jeweiligem Link informiert werden, wenn etwas Neues im

Intranet zu finden ist. E-Mail und Intranet sind also sozusagen miteinander verknupft.

Bei den Infoscreens und den schwarzen Brettern bestatigt sich ebenso, was sich bereits
in der Anfangsfrage abgezeichnet hat. Mehrere Arbeiter erzdhlen, dass sie die
Infoscreens oder auch die schwarzen Bretter sehr viel benutzen, um sich Uber "sicher
g'sund” zu informieren. Bei beiden Instrumenten wird vor allem gesagt, dass man
standig daran vorbeikommt und deshalb immer wieder darauf schaut. Lediglich ein
Angestellter erzahlt, dass er die Infoscreens auch nutzt, wenn er im Werk unten ist.
Interessanterweise erklart diese Person, dass diese Infoscreens vor allem dafir gut sind,
dass Interesse zu wecken, um sich dann im Anschluss nédhere Informationen im Intranet
zu holen. Im Gegenzug dazu gibt es eben einige Angestellte, die erklaren, dass sie die
schwarzen Bretter oder die Infoscreens nicht nutzen, ,...weil ich einfach nicht
vorbeikomme...” (MA 12 S.3, Z.74) oder welil ,....gezielt hingehen tue ich jetzt nicht...”
(MA 15 S.3, Z.64-65), um es mit den Worten zweier Angestellter zu sagen. Das liegt vor
allem daran, weil die Infoscreens nur in den Werkshallen montiert sind, nicht jedoch in
den Birogebauden. Aber auch beim schwarzen Brett, das sowohl fir die Arbeiter als

auch fur die Angestellten zur Verfigung steht, meinen einige Angestellte, dass sie es
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nicht nitzen. Woran das liegt, formuliert ein Angestellter mit den folgenden Worten sehr
treffend: ,Ich muss jetzt ehrlich sagen, ich achte jetzt nicht bewusst was auf der Infotafel
steht, lies da jetzt nicht bewusst (iber sicher g’sund welche Aktionen gibt’s, durch das
das [...] dann sowieso meine Hauptinformationsquelle der Sharepoint ist.“ (MA 8 S.2,
Z.55-57) Als Sharepoint wird von einigen Mitarbeitern das Intranet bezeichnet. Auch hier
ist es umgekehrt lediglich ein Arbeiter, der die schwarzen Bretter nicht nutzt und auch
allgemein nicht mehr fir wichtig halt, weil diese seiner Meinung nach nicht mehr so
wirksam sind wie die neuen Infoscreens. Seine Einstellung begriindet er damit, dass er
eine der Personen ist, die sich um die schwarzen Bretter kimmert und dabei immer
wieder merkt, dass viele Leute nicht wissen, was darauf steht. Ferner meint ein
Angestellter, dass er sowohl die schwarzen Bretter als auch die Infoscreens etwas
kritisch sieht, weil seiner Meinung nach Beides nicht so funktioniert. Den grof3en Nachteil
beim schwarzen Brett sieht dieser Mitarbeiter in seiner Passivitat, dass also die
Mitarbeiter extra dort hingehen missen. lhm zufolge muss die Kommunikation aktiv sein
und auf die Leute zugehen und nicht umgekehrt. Bei den Infoscreens kritisiert er auch,
dass die Leute dort bewusst hingehen missen. Das Problem liegt ihm zufolge darin,
dass es wahrend der Arbeitszeit nicht méglich und auch nicht in Ordnung ist und
wahrend den Pausen fehlt ebenso die Zeit, weil die Wege innerhalb des Werkes zu
lange sind, um zu den Infoscreens zu kommen. Ein anderer Mitarbeiter meint dagegen
wiederum beziiglich Infoscreens und schwarzen Brettern, dass es gut ist, dass es trotz
der Infoscreens auch noch die schwarzen Bretter gibt, weil ,,...es ist auch die Macht der
Gewohnheit, insbesondere bei den alteren Mitarbeitern, fallt es mir auf, dass die gerne
noch auf Papier lesen.“ (MA 9 S.1, Z.23-25) Die Meinungen zur Nutzung von Infoscreens
und schwarzen Brettern gehen hier etwas auseinander und es ware interessant, diesen

Bereich in einer quantitativen Untersuchung noch néher zu betrachten.

Ein paar Mal wird auch das Telefon ausschlieBlich von Angestellten als ein
Kommunikationsinstrument genannt, das sie nutzen, um sich zu informieren. Aul3erdem
ist hier noch das perséonliche Gesprach zu erwdhnen, das auch von einigen Mitarbeitern
als ein gern verwendeter Kommunikationsweg beschrieben wird, um sich ber "sicher
g’'sund” zu informieren oder einfach dariiber zu sprechen. Darauf wird nun in einem

eigenen Abschnitt noch nédher eingegangen.

Im weiteren Verlauf der Interviews wurde eben auch danach gefragt, inwieweit mit den
Kollegen vor oder nach bestimmten Aktivitdten Uber "sicher g‘sund" gesprochen wird,
beziehungsweise inwieweit diese andere motivieren oder auch selbst motiviert werden,

teilzunehmen. Aus den Interviews geht hervor, dass vor allem die Kommunikation vor
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den diversen Aktivitdten grof3 ist. Bis auf drei Mitarbeiter, die sich dazu nicht konkret
auRRern, beschreiben alle anderen sowohl allgemein als auch an konkreten Beispielen,
wie die Kommunikation mit den Kollegen vor den Aktivitaten aussieht. Zwei Personen
erzahlen, dass sie generell mit anderen darliiber reden und konkret fragen, ob es diese
Personen interessiert, ob sie auch mitgehen oder ob sie schon angemeldet sind. Ein
anderer Mitarbeiter meint wiederum, dass es auf die Veranstaltung an kommt, ob
dariiber gesprochen wird. GroRe Aktivitditen wie unter anderem die Laufe sind mehr
Gesprachsthema als Vortrage, meint dieser. Zwei andere Mitarbeiter meinen konkret zu
den Laufveranstaltungen, dass im Vorhinein oft mit anderen dariber gesprochen wird,
wie fit sie sind oder wie gut das Training lauft. Wiederum ein anderer Mitarbeiter meint in
diesem Zusammenhang, dass diese Kommunikation vor Aktivitditen vor allem jene
betrifft, die daran teilnehmen. Dass die persénliche Kommunikation oft sogar schneller
ist als das Intranet, zeigt sich in der folgenden Aussage eines Mitarbeiters: ,,...du weil3t
zwar, es steht da irgendwas drinnen, und schaust dann aber gar nicht mehr nach, weil
du eh schon dartiber gesprochen hast.“ (MA 8 S.3, Z.67-69)

Zur Anschlusskommunikation &auf3ern sich generell nicht ganz so viele Personen.
Lediglich zu den Laufveranstaltungen wird von sechs Mitarbeitern erzahlt, dass danach
immer viel daruber gesprochen wird. Konkret werden dann eben Ergebnisse
ausgetauscht oder es wird gefragt, wie es den anderen gefallen hat. Ein Mitarbeiter
meint dazu, dass vor allem bei gré3eren Veranstaltungen, wie eben zum Beispiel dem
Brucker Businesslauf, ,...wo viele dabei sind...“ (MA 15 S.4, Z.114) anschlieRend
daruber gesprochen wird. AuRer den Laufevents gibt es keine konkreten Aussagen der
Mitarbeiter zur Anschlusskommunikation.

Die Interviews haben aulBerdem gezeigt, dass es durchaus einige Mitarbeiter gibt, die
andere Kollegen auf ihre Art mehr oder weniger zur Teilnahme an diversen
Veranstaltungen motivieren. Ein paar Interviewpartner meinen dazu, dass sie andere
nicht direkt animieren, sondern einfach darauf ansprechen, ob sie interessiert waren
mitzugehen und ob sie Zeit haben. Ein Mitarbeiter umschreibt das mit den Worten ,,...die
in meiner naheren Umgebung, die Leute, die rede ich schon an, wenn ich wo hingehe
und ich weil3, die konnte das auch interessieren...“ (MA 12 S.7, Z.204-206) ganz gut.
Einige andere wiederum versuchen wirklich Kollegen zur Teilnahme an gewissen
Veranstaltungen zu motivieren, so wie zum Beispiel ein Mitarbeiter, der das
HallenfuBball organisiert und sich immer Mihe gibt, dass viele Personen kommen oder
auch ein anderer Mitarbeiter, der die Lehrlinge ganz bewusst anspricht und damit
konfrontiert, warum sie nicht mitmachen. Beide Mitarbeiter erzihlen, dass sie damit auch

schon erfolgreich waren, weil sie andere dadurch zur Teilnahme bewegt haben.

73



Ein weiterer Interviewpartner erzahlt auch, dass es ihm und einigen anderen einmal
gelungen ist, einen Kollegen, der das Ganze zu Beginn nur belachelt hat, so zu
motivieren, dass er heute noch aktiv teilnimmt. Wie sie das geschafft haben, lasst sich
am besten mit den eigenen Worten jenes Mitarbeiters beschreiben:

,Wir haben halt fest geredet, und immer wieder erzéhlt, und wie lustig und das es etwas
bringt und das sogar andere Kollegen auch mitmachen, die eben vorher auch so
dagegen waren. Ja und irgendwie, dass es gesund ist und, dass man ein bisschen
etwas tun muss. Ja und irgendwie hat ihn das lberzeugt, schauts aus.“ (MA 13 S.10,
Z.310-314)

Es gibt dann auch noch einzelne Mitarbeiter, die erzahlen, dass sie durch Kollegen
bereits motiviert wurden, selber aber noch niemanden motiviert haben oder auch genau
umgekehrt jene, die andere motivieren, sich selber nach eigener Aussage aber nicht
beeinflussen lassen. Zusatzlich gibt es auch noch einen Mitarbeiter, der erzahlt, dass er
sowohl andere motiviert als auch selbst motiviert wird. Die Kommunikation unter
Kollegen vor gewissen Aktivitdten scheint also nicht unwesentlich zu sein, vor allem
auch im Hinblick auf die Bereitschaft, daran teilzunehmen. Interessant ist aber auch,
dass manche Mitarbeiter erwéahnen, dass auch die Projektleitung selbst sehr bemiht ist
und immer wieder versucht die Leute zur Teilnahme zu motivieren. Konkret sieht das
dann einem Mitarbeiter zufolge so aus: ,...es wird angerufen und gesagt macht mit,
machts und schauts her, das ist nicht schlecht und da wére etwas, zum Beispiel...“ (MA
3 S.1, Z.10-11). Es scheint also auch der personliche Einsatz der Projektleitung zu sein,
der Mitarbeiter motivieren kann.

Dass die personliche und die informelle Kommunikation im Zusammenhang mit BGF
offensichtlich sehr wichtig sind, lasst sich mit den Worten eines Mitarbeiters sehr gut
zusammenfassen: ,Es gibt so viele Instrumente, aber von Mensch zu Mensch ist es
trotzdem noch die beste Kommunikation, die beste Kommunikation meines Erachtens.
Ich glaube so kann ich Informationen am eindringlichsten weiterbringen...“ (MA 9 S.2,
Z.35-57)

Diese Kategorie kann in zwei Bereiche zusammengefasst werden. Zur Wahrnehmung
kann gesagt werden, dass die befragten Mitarbeiter die vorhandene Menge an
Informationen zu "sicher g’sund” in Summe sehr passend finden. Auch zur Relevanz
lasst sich  sagen, dass fast alle Interviewpartner die vorhandenen
Kommunikationsinstrumente sehr gut finden, wobei hier vor allem konkret das Intranet
und die Infoscreens am meisten genannt werden. Zur Nitzlichkeit konnten nicht so viele
brauchbare Antworten generiert werden, wobei einzelne Mitarbeiter schon beschreiben,

warum sie gewisse Instrumente nitzlich finden und andere nicht. Das
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Kommunikationsklima im Unternehmen generell sowie speziell zur BGF ist laut
Aussagen einiger Mitarbeiter sehr gut.

Beziglich der Nutzung kann festgehalten werden, dass das Intranet zusammen mit dem
E-Mail vor dem schwarzen Brett und den Infoscreens die meistgenutzten
Kommunikationsinstrumente der befragten Mitarbeiter im Rahmen von "sicher g’sund"
sind, wobei sowohl die Infoscreens als auch die schwarzen Bretter fast ausschlief3lich
von Arbeitern genannt werden und die Meinungen dazu zum Teil sehr unterschiedlich
sind. Aber auch die personliche und die informelle Kommunikation sind fir einige
Mitarbeiter scheinbar sehr wichtig. Vor allem die Kommunikation mit Kollegen vor
bestimmten Angeboten von "sicher g’sund” wird mehrfach mit Beispielen beschrieben. In
diesem Zusammenhang spielt auch die Motivation keine unbedeutende Rolle. Es wird
immer wieder erwahnt, dass Mitarbeiter andere ansprechen und motivieren oder auch
selber motiviert werden an der BGF teilzunehmen. Genauso wird aber auch die
personliche Kommunikation durch die Projektleitung positiv  hervorgehoben.
Schlussfolgernd kann fir diese Kategorie gesagt werden, dass natirlich an einigen
Stellen Verbesserungsbedarf besteht, dass die befragten Mitarbeiter das vorhandene

Kommunikationsangebot im Grof3en und Ganzen aber sehr gut akzeptieren.

6.2.3 Veranderungsbereitschaft (A3)
Diese Kategorie fragt danach, ob die Mitarbeiter prinzipiell an "sicher g’sund" teilnehmen
und in weiterer Folge je nach Antwort, woran sie konkret teilnehmen beziehungsweise
bereits teilgenommen haben. Damit soll herausgefunden werden, wie veranderungs-
bereit die Mitarbeiter in Bezug auf die BGF eigentlich sind und wo bevorzugt
teilgenommen wird.
Zunachst wurde also danach gefragt, ob die Mitarbeiter prinzipiell teilnehmen. Generell
kann gesagt werden, dass keiner der befragten 16 Mitarbeiter alles oder fast alles in
Anspruch nimmt. Prinzipiell zeigen sich diesbeziiglich auch keine Unterschiede zwischen
Angestellten und Arbeitern oder Mannern und Frauen.
Es gibt drei Personen, die erzdhlen, dass sie regelmafRig an diversen Angeboten
teilnehmen. Sieben der befragten Mitarbeiter erklaren jedoch, dass sie teilweise an
Angeboten teilnehmen und teilweise aber auch nicht. Die Teilnahme wird von jenen
hauptséachlich mit der verfligbaren Zeit oder dem Interesse begriindet, wie es die beiden
folgenden Aussagen zweier Mitarbeiter gut verdeutlichen: ,,Ja, ja da wo ich Zeit habe
nehme ich teil.“ (MA 16 S.6, Z.169) oder ,Also ja, schon, alles was mich anspricht.“ (MA
58S.5, 2.143)
Es sind aber auch sechs Mitarbeiter dabei, die meinen, dass sie generell nicht oder so

gut wie gar nicht teilnehmen. Interessant ist, dass drei dieser Personen auch bei
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konkreterem Nachfragen nach den Angeboten dabei bleiben, dass sie nicht teilnehmen.
Eine der drei Personen beschreibt das mit den Worten: ,Nein, aber ich weil8 um was es
geht und ich kenne Kollegen die das gerne nutzen. Aber mich selbst betrifft es eher nicht
so0.“ (MA 2 S.5, Z.148-149) Bei den drei anderen zeigt sich, dass sie zwar prinzipiell die
Teilnahme verneinen, bei ndherem Nachfragen dann aber doch ein paar einzelne
Angebote aufzahlen, die sie schon in Anspruch genommen haben. Interessant ist hier,
dass alle drei in diesem Zusammenhang die Impfungen oder die

Vorsorgeuntersuchungen nennen.

Bei der anschlieRenden Frage zu den konkret genutzten Angeboten, zeigt sich, dass es
drei Angebote von ‘'sicher g'sund" gibt, die am haufigsten genannt und
dementsprechend wohl auch am ehesten genutzt werden. Dazu gehéren die
Impfaktionen, die verschiedenen Laufe sowie die Vorsorgeuntersuchungen. Die
Impfaktionen nennen Uberwiegend Angestellte, das Verhdltnis zwischen Méannern und
Frauen ist dagegen ausgewogen. Bei den Vorsorgeuntersuchungen sind es
interessanterweise ausschlie3lich Angestellte, die angeben, dass sie an den
Vorsorgeuntersuchungen teilnehmen beziehungsweise schon teilgenommen haben und
es sind zudem drei Frauen und ein Mann. Bei den L&ufen ist es dagegen genau
umgekehrt. Hier sind es vier Arbeiter und ein Angestellter, die erzéhlen, dass sie an den
Laufen teilnehmen oder bereits teilgenommen haben, sowie davon vier Manner und eine
Frau. Auch die Vortrdge werden ausschlie3lich von vier Angestellten erwahnt, wovon
auch drei weiblich und einer ménnlich sind. Diese Ergebnisse sind natirlich nicht
reprasentativ, aber sie zeigen interessante Tendenzen, die in einer quantitativen Studie
weiter untersucht werden kdnnten. Vereinzelt werden dann auch noch diverse andere
Angebote genannt, an denen teilgenommen wird beziehungsweise die in Anspruch
genommen werden. Dazu gehoren Angebote wie das Ful3ballspielen,
Augenuntersuchungen, Slingfit-Kurse, Fitnessstudio-Ermafigungen, die Vivax Karte,
Wanderungen, Fitness-Checks, Zumba, die Physiotherapeuten, die Schrittzahler sowie
die Apfelaktionen und die Rezepte. Diese Angebote, die teilweise nur von einzelnen
Mitarbeitern genannt werden, sind Grol3teils solche, die nur einmal stattgefunden haben
oder schon langer zuriick liegen. Dementsprechend ist hier auch zu bertcksichtigen,
dass es mdoglicherweise nicht nur daran liegt, dass die meisten der befragten Mitarbeiter
nicht daran teilgenommen haben, sondern vielleicht auch daran, dass diese sich
wahrend des Interviews nicht daran erinnert haben.

Ein paar Mitarbeiter nennen zudem bewusst auch Angebote, an denen sie nicht

teiinehmen. Dazu gehoren fir diese Mitarbeiter die Laufveranstaltungen, das
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FulZballspielen, diverse Vortrage genauso wie die Wanderungen, Wirbelsdulengymnastik

und Zumba.

Diese Kategorie kann also insofern zusammengefasst werden, als die Mehrheit der
befragten 16 Mitarbeiter teilweise an den Angeboten von "sicher g’sund” teilnimmt. Es
gibt aber auch fast so viele, die so gut wie gar nicht oder gar nicht teilnehmen. Lediglich
drei Mitarbeiter nehmen sehr regelméflig an verschiedenen Angeboten teil. Die
Aktivitaten, die von den befragten Mitarbeitern am meisten angenommen werden, sind
die Impfaktionen, die Laufe sowie die Vorsorgeuntersuchungen und die Vortrage. Bei
den drei Letzteren sind jedoch deutliche Unterschiede zwischen Angestellten und
Arbeitern sowie Frauen und Mannern zu erkennen. Diverse andere Angebote werden
dann nur mehr vereinzelt genannt. Warum die Mitarbeiter an den unterschiedlichen
Aktivitdten teilnehmen oder eben nicht teilnehmen, wird in einer anderen Kategorie (B3)
behandelt.

6.2.4 Vorstellungen und Verbesserungsvorschlage zur internen
Kommunikation (A4)

Kategorie A4 beschéftigt sich einerseits mit den Vorstellungen zur internen
Kommunikation, konkret also was den befragten Mitarbeitern bei der Kommunikation zur
BGF wichtig ist, und andererseits mit mdglichen Verbesserungsvorschlagen fir eben
diese. Auch wenn sich diese Kategorie nicht auf das Wirkungsstufenmodell bezieht,
wurde sie generiert weil damit zusatzlich interessante Erkenntnisse gewonnen werden
kénnen.
Bis auf vier Mitarbeiter, die zu den Vorstellungen keine AuRerungen machen, weil sie mit
der Frage nichts anfangen konnen oder keine Meinung dazu haben und
dementsprechend nicht wissen, was sie sagen sollen, nennen alle anderen konkrete
Beispiel dafiir, was ihnen bei der Kommunikation zur BGF wichtig ist. Sehr wesentlich
scheint in diesem Zusammenhang die Information Uber das Angebot zu sein, da sechs
der befragten Personen erklaren, dass ihnen Informationen wie das Datum, die Uhrzeit,
Details zur Anmeldung und dem Ablauf sowie Uber die Inhalte sehr wichtig sind, wie es
ein Mitarbeiter mit den Worten ,,...das eben dann alle wichtigen Informationen zu diesem
Vortrag, wer diesen Vortrag abhélt, wann diese Veranstaltung ist, dass dann alles
beschrieben ist, ...“ (MA 2 S.4, Z.106-108) festhélt. Es ist einigen Mitarbeitern aber auch
wichtig, dass mit der Kommunikation ,...moglichst viele Leute erreicht werden [...], also
dass man nicht nur einen gewissen Teil von den Leuten erreicht, sondern dass alle
einfach das mitbekommen...” (MA 14 S.4, Z.98-99).
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Einzelne Personen beschreiben dann noch, dass es ihnen wichtig ist, dass sie einen
schnellen Zugang zu den Informationen haben, dass diese verstandlich sowie pragnant
sind. Unter Letzterem versteht ein Mitarbeiter konkret ,...so wenig Informationen wie
moglich, so viel als nétig.“ (MA 8 S.4, Z.123)

Aulerdem wird im Zusammenhang mit den Vorstellungen von einem Mitarbeiter auch
noch die positive Kommunikation als wichtiger Faktor genannt. Im Detail meint diese
Person damit, dass Mitarbeiter manches falsch auffassen und gewisse Angebote zur
Gesundheit oder zur Arbeitssicherheit mehr als Kontrolle oder als Schikane sehen.
Deshalb betont er, ist es wichtig das ,...positiv zu kommunizieren, weil das sind alles
Dinge, die werden fiir uns angeboten und nicht gegen uns.“ (MA 9 S.7, Z.213-214)
Bezuglich der Verbesserungsvorschlage kann festgehalten werden, dass mehr als die
Halfte der Befragten keine Verbesserungen oder Anregungen fir die interne
Kommunikation hat. Das liegt nach Aussagen jener Mitarbeiter daran, dass diese
entweder sehr zufrieden damit sind, wie die Kommunikation zu "sicher g’sund" ablauft
oder ihnen im Rahmen des Interviews so schnell nichts einfallt. Es sind aber mehr
Mitarbeiter, die mit der Kommunikation zufrieden sind und die das auch zum Beispiel mit
folgenden Worten betonen:

»Ich kbnnte jetzt momentan keine Verbesserung, keine Anregung bringen, weil wir eben
sehr gut informiert sind...“ (MA 9 S.8, Z.238-239).

Es gibt aber natiirlich einzelne Personen, die sehr wohl ein paar konkrete Vorschlage fiir
die interne Kommunikation zu "sicher g’sund" bringen. Es wird zum Beispiel erwahnt,
dass es gut ware, einmal einen Fragebogen an die Mitarbeiter auszuschicken, indem
danach gefragt wird, was die Mitarbeiter beziglich den Angeboten der BGF eigentlich
wollen und was ihnen wichtig ware. Des Weiteren wird ein interessanter Punkt
beschrieben, der sich auf die Mitglieder des "sicher g’sund-Teams" bezieht. Konkret
meinen drei Mitarbeiter im Interview, dass die Personen dieses Teams in dreierlei
Hinsicht aktiver sein kdnnten. Konkret sollten sie erstens als Personen und als Team
prasenter sein. Zweitens wird vorgeschlagen, "sicher g’sund” sozusagen generell als
Idee und als Marke proaktiv nach auf3en an die Mitarbeiter zu bringen, ,...und nicht nur
jetzt weil wir gerade eine Aktion haben, sondern einfach einmal eine Information,
schauts her sicher g’sund, das gibt’s, das haben wir und immer wieder ins Gedé&chtnis
bringen und nicht immer nur mit.mit verbunden mit irgendwelchen Aktionen oder
Veranstaltungen.” (MA 8 S.4, Z.132-135) Drittens wird vorgeschlagen, dass die
Mitglieder des "sicher g’'sund-Teams" auch generell in der Kommunikation mit den
Mitarbeitern aktiver sein kbnnten, indem sie ,,...ab und zu einmal [...] auftauchen wiirden
und sagen, so wie schauts aus, wie geht’s, was machen wir, was tun wir...“ (MA 7 S.2,

Z.44-46), um es mit den Worten eines Interviewpartners zu sagen.
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Ein weiterer Punkt, der beméngelt wird, ist der fehlende Uberblick tiber das Programm
von "sicher g’sund”. Es wird diesbeziglich von einem Mitarbeiter vorgeschlagen, eine
Auflistung der vergangenen, aktuellen und zukiinftig geplanten Angebote im Intranet zur
Verfligung zu stellen, um zu sehen, welche Mdéglichkeiten es gibt und geben wird.

Bezlglich des Intranets wird auRerdem gesagt, dass es sinnvoll ware, wenn es moglich
ist auch von zu Hause darauf zugreifen zu kénnen, weil ,...zu Hause setzt man sich
leichter mal hin und schaut einmal, wenn gerade nichts im Fernsehen ist...” (MA7 S.4,
Z.102-103). Von einem anderen Mitarbeiter wird dazu noch ergénzt, dass es sinnvoll
ware, wenn auch im Werk die Mdglichkeit bestehen wiirde, an gewissen Terminals in
das Intranet einsteigen zu kdnnen. Interessant ist bei diesen beiden Aussagen jedoch,
dass ein anderer Mitarbeiter in seinem Interview nebenbei erzahlt, dass er von zu Hause
auf das Intranet zugreifen kann und auch die Projektleitung erklart im Interview, dass
solche Infoterminals, an denen man ins Intranet einsteigen kann, im Werk vorhanden
sind. Es zeigt sich hier also wiederum, dass nicht alle der befragten Mitarbeiter auf dem
gleichen Informationsstand beziiglich den Kommunikationsinstrumenten sind. Dies ist
auf jeden Fall ein Bereich, der in der internen Kommunikation zur BGF noch verbessert

werden kann und soll.

Zusammenfassend kann hier gesagt werden, dass es einigen der befragten Mitarbeitern
bezuglich der Kommunikation wichtig ist, dass sie Informationen Uber die Angebote
bekommen, die neben Fakten wie Datum und Uhrzeit auch die Inhalte und den Ablauf
beinhalten. Manchen ist aber auch wichtig, dass moglichst alle Mitarbeiter mit der
Kommunikation erreicht werden. Die Kommunikation zu "sicher g’sund" scheint
auBerdem ganz gut akzeptiert zu sein, weil mehr als die Halfte der Befragten keine
Verbesserungsvorschlage hat. Einzelne Personen bringen konkrete Anregungen, die

aber auch sehr konstruktiv und umsetzbar sind.

6.2.5 Einstellung und Verhalten zur Gesundheit (B1)

Mithilfe dieser Kategorie sollte herausgefunden werden, welchen Stellenwert Gesundheit
allgemein fur die Mitarbeiter hat und wie wichtig konkret eben gesunde Ernahrung und
Sport fir sie sind.

Prinzipiell betonen alle befragten Mitarbeiter, dass Gesundheit generell fir sie einen
hohen Stellenwert hat, weil die Gesundheit, wie es ein Mitarbeiter treffend formuliert,
»---ein wichtiger Part in meinem Leben...” (MA 16 S. 5, Z.152) ist.

In weiterer Folge wurde dann auch speziell nach gesunder Ernahrung und Sport gefragt,
um konkreter sehen zu kénnen, wie das Verhdltnis zwischen theoretischer Wichtigkeit

und tatsachlicher Umsetzung aussieht.
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Die Uberwiegende Mehrheit erzahlt, dass sie auf ihre Erndhrung achtet und sich
dementsprechend bewusst und ausgewogen erndhrt. Es gibt aber immerhin finf
Mitarbeiter, die sich zwar objektiv der Wichtigkeit von Gesundheit bewusst sind und
trotzdem zugeben, dass sie sich nicht ganz so bewusst erndhren.

Noch eindeutiger zeigt sich das bei den Antworten zum Sport. Hier ist das Verhaltnis
zwischen jenen sieben, die erzahlen viel Sport zu betreiben und den anderen sieben, die
angeben, dass sie unregelmafig sportlich aktiv sind, ausgewogen. Zwei Mitarbeiter
erzahlen Uberhaupt, dass sie kaum Sport machen. Es ist hier demnach sehr spannend
zu sehen, dass neun der befragten Mitarbeitern Gesundheit theoretisch zwar wichtig ist,
diese Personen aber gleichzeitig auch erzahlen, dass sie nur unregelmaRig oder fast gar
keinen Sport ausiben, wie es ein Mitarbeiter sehr gut zum Ausdruck bringt:

»--.SOllte wichtiger sein, als es ist. Keine Frage..ahm....wichtig, ich empfinde es als
wichtig, aber ich tue es nicht. Das heif3t, ich bewege mich zu wenig, ich esse nicht zu viel
aber ich bewege mich fiir das was ich esse zu wenig, ok das weil3 ich.” (MA 7 S.7,
Z.218-220)

Hier ist also teilweise ein Ungleichgewicht zwischen theoretischer Wichtigkeit und
tatsachlicher Umsetzung beim Sport zu erkennen. Es muss hier aber auch klargestellt
werden, dass diese Fragen zur Einstellung und zum individuellen Gesundheitsverhalten
sehr personliche Fragen darstellen und dementsprechend eine soziale Erwinschtheit in
den Antworten nicht auszuschlieBen ist. Vor allem muss auch berlcksichtigt werden,
dass die Erzéhlungen zum sportlichen Verhalten nattrlich sehr subjektiv sind, weil viel

oder wenig Sport sehr unterschiedlich verstanden werden kann.

Zusammenfassend kann fir diese Kategorie gesagt werden, dass alle 16 befragten
Mitarbeiter der Gesundheit objektiv einen hohen Stellenwert beimessen. Es gab auch
keine Person, die erzéhlte, gar nicht auf Ernahrung oder Sport zu achten, aber es gab
schon einige Interviewpartner, die Gesundheit theoretisch fir wichtig halten, die in der
Umsetzung dann aber nicht dementsprechend darauf achten. Das zeigt sich, wie zuvor

beschrieben, vor allem beim Sport.

6.2.6 Einstellung zur Betrieblichen Gesundheitsférderung (B2)
Die Kategorie B2 thematisiert die Einstellung zur BGF, wobei hier zwischen der
generellen Einstellungen zum Thema BGF und der Einstellung zur BGF der Bdohler
Bleche, also zu "sicher g’sund", unterschieden wird.
Zunachst kann zur Einstellung zur BGF allgemein gesagt werden, dass alle befragten
Mitarbeiter sehr positiv dem Thema BGF gegeniber eingestellt sind und sie finden es

auch wichtig, dass gesundheitsfordernde MaflRnahmen in den Unternehmen fur die
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Mitarbeiter angeboten werden. Es wird in diesem Zusammenhang auch immer wieder
betont, dass das Thema BGF immer wesentlicher wird, ,...weil wir immer &lter werden
und weil wir immer l&nger arbeiten muissen, das heil3t es scheint so zu sein, dass man
ganz friih damit beginnen muss, weil meine Altersgruppe schon merkt, wie schnell man
abbaut und wie wichtig es ist, dass man Unterstiitzung bekommt.“ (MA9 S.8f., Z.272-
275)

Bei der Einstellung zu "sicher g’sund" speziell kann wiederrum zwischen zwei Bereichen
unterschieden werden. Zum einen wurde danach gefragt, wie die Mitarbeiter es finden,
dass Bohler Bleche eine BGF anbietet und zum anderen wurden diese auch gefragt,
warum sie glauben, dass das Unternehmen "sicher g’sund" erméglicht. Letzteres diente
vor allem dazu, herauszufinden, ob eine mdgliche Skepsis beziiglich der Motivation des
Unternehmens seitens der Mitarbeiter besteht.

Bezlglich ersterem hat sich gezeigt, dass die befragten Mitarbeiter nicht nur gegentber
dem Thema BGF allgemein sehr positiv eingestellt sind, sondern dass sie es auch sehr
gut finden, dass Bohler Bleche "sicher g’sund" anbietet. Griinde die daflr genannt
werden sind unter anderem die Foérderung des Zusammenhaltes der Mitarbeiter durch
gemeinsame Aktivitdten im Rahmen von "sicher g’sund”, sowie die mogliche Starkung
der Mitarbeiterbindung an das Unternehmen durch solche Aktivitaten. Des Weiteren wird
zum Beispiel gesagt, dass "sicher g’sund” toll ist, weil ,...man sich eben nicht nur als
Arbeiter oder Angestellter fuhlt, sondern wirklich als Mensch beteiligt ist und dass die[!]
Firma auch das Wohl des Einzelnen wichtig ist...“ (MA 2 S.7, Z.225-227)

Dass "sicher g’sund" flr einige Mitarbeiter schon ein fixer Bestandteil des Unternehmens
ist, zeigt sich in Aussagen wie dieser: ,Jaa...ich persénlich ich kann mir es nicht mehr
wegdenken da jetzt von Béhler Bleche.” (MA 4 S.9, Z.292-293)

Dass die befragten Mitarbeiter "sicher g’sund" fiir gut heil3en und es befiirworten, dass
sich auch das Unternehmen um ihre Gesundheit kimmert, wird durch die folgende
Aussage eines Mitarbeiters noch einmal deutlich:

~Ja das ist auf jeden Fall eine Bereicherung. Auf jeden Fall gut, dass sich wer darum
kiimmert auch um die Leute, um die Gesundheit.“ (MA 14 S.5, Z.136-137)

Bezuglich der Frage, warum die Mitarbeiter glauben, dass Bohler Bleche "sicher g’'sund”
anbietet, kann prinzipiell gesagt werden, dass sechs Mitarbeiter klar
unternehmensorientierte Interessen als Grund nennen, weil es ein ,...groBer
wirtschaftlicher Faktor ist, dass man gesunde Mitarbeiter hat. Krankenstandskosten, das
ist glaube ich, Ausfallstunden, das Ganze ist nicht zum Unterschétzen.” (MA8 S.9,
Z.301-303) Es ist hier aber auch anzumerken, dass dennoch keine dieser Personen dies

in einem negativen Kontext erzahit.
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Immerhin sieben Mitarbeiter nennen ausschlie3lich mitarbeiterorientierte Interessen als
Grunde fur das Vorhandensein von "sicher g’sund”. Diese Mitarbeiter beschreiben BGF
zum Beispiel als eine Mdoglichkeit fur die Mitarbeiter, ,...dass die Leute gesund
bleiben...” (MA 7 S.10, Z. 335) Drei Interviewteilnehmer nennen sowohl
unternehmensorientierte als auch mitarbeiterorientierte Griinde, wie es das folgende
Beispiel gut verdeutlicht:

»---.in gesunder Arbeiter kostet einen weniger, weil der bringt einen Ertrag und [...] vom
Charakter her finde ich, dass sie einfach auch lassige Leute sind, die wollen, dass wir
nicht krank herumliegen irgendwo.“ (MA 11 S.8, Z.244-249) Ein Mitarbeiter meint noch,
dass auch die Fihrungskrafte sehr gesundheitsbewusst sind und deshalb die BGF
wollen. Vier andere Mitarbeiter beschreiben zusatzlich zu den eben genannten
Hauptgrinden auch noch, dass sie glauben, dass ein positives Image ein Grund fir die
EinfGhrung von "sicher g’sund" war. Die Aussagen der befragten Mitarbeiter zeigen,
dass diese keine Skepsis bezlglich der Motivation des Unternehmens, "sicher g’sund"

durchzufiihren, haben.

Es kann also fur die Kategorie B2 zusammengefasst werden, dass die befragten
Mitarbeiter sowohl gegeniber der BGF allgemein als auch speziell gegeniber "sicher
g’sund" positiv eingestellt sind. Diese Mitarbeiter finden es offensichtlich gut, dass ihr
Unternehmen ihnen eine BGF ermdglicht. Auerdem wurde nicht der Eindruck erweckt,
dass die Mitarbeiter skeptisch gegenuber den Motiven des Unternehmens sind, eine
BGF durchzufuhren. Auch diejenigen, die ausschlieRlich die wirtschaftlichen Grinde
nannten, taten dies in keinem negativen Kontext. Sie sehen es vielmehr als

selbstverstandlich, dass das Unternehmen auch davon profitieren méchte.

6.2.7 Grinde fiur die Teilnahme / Nichtteilnahme an der BGF (B3)

Diese Kategorie thematisiert die Fragen nach den Grinden fir oder gegen eine
Teilnahme an den Angeboten von "sicher g’sund”. Im Fokus stehen dabei natirlich klar
die eigenen Grinde der befragten Mitarbeiter. Es wurde in den Interviews aber auch
zusatzlich nach den moglichen Griunden der Kollegen gefragt, um zu sehen, wie sich
diese 16 Mitarbeiter sowohl selber als auch andere einschéatzen.

Prinzipiell kann gesagt werden, dass fast alle befragten Mitarbeiter diverse Griinde
sowohl fur eine Teilnahme als auch gegen ein Teilnahme an den Angeboten von "sicher
g’sund" nennen, weil es in diesem Fall niemanden gibt, der alles in Anspruch nimmt.
Lediglich zwei Mitarbeiter nennen dagegen jeweils nur Griinde gegen eine Teilnahme.
Sowohl bei den Grinden dafirr als auch jenen dagegen, sind Tendenzen zu erkennen.

Der am haufigsten genannte Grund der befragten Mitarbeiter, ein Angebot von "sicher
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g’'sund" in Anspruch zu nehmen, ist das Interesse am Angebot beziehungsweise am
Thema generell. Immerhin neun Mitarbeiter nannten im Interview das als einen wichtigen
Grund fur die Teilnahme, wie es ein Mitarbeiter mit den Worten ,,...wenn mich irgendwas
interessiert, dann nehme ich teil...“(MA 12 S.5, Z.163) treffend formuliert. Dieses
Interesse am Thema sowie am Angebot wurde gleichzeitig aber auch teilweise von den
gleichen Personen und teilweise von weiteren Mitarbeitern als wesentlicher Grund gegen
eine Teilnahme an der BGF genannt, weil es gewisse Aktivitaten gibt, ,...die mich
einfach nicht interessieren.“ (MA 12 S.6, Z.171) Das Interesse scheint bei den befragten
Mitarbeitern demnach sowohl in die positive als auch in die negative Richtung ein
wesentlicher Faktor zu sein.

Es gibt auch noch zwei weitere Griinde fiir eine Teilnahme, die mehrfach von den
Interviewteilnehmern genannt werden. Zum einen wird immer wieder der Kontakt mit
Kollegen als Teilnahmegrund positiv hervorgehoben, wie es diese Aussage eines
Mitarbeiters sehr gut verdeutlicht: ,...bei diversen Veranstaltungen bist du nicht alleine,
es sind recht viele Kollegen und es ist auch angenehm wenn du die Kollegen auch privat
ein wenig kennen lernst oder mit denen ein bisschen zusammen bist.“ MA 4 S.7, Z.217-
219) Zum anderen wird aber auch mehrfach erwahnt, dass die Angebote von "sicher
g'sund” genutzt werden, weil sie ganz einfach gesundheitsfordernd sind. Hier ist
interessant, dass dieser Grund von nur einem Angestellten aber von vier Arbeitern,
wovon eine Frau dabei ist, genannt wird.

Vereinzelt werden dann noch diese weiteren Grinde fiir eine Teilnahme genannt:
Forderung der Gemeinschaft, der SpalR sowie dass es zeitlich passt oder auch dass es
nicht aufwendig, praktisch und komfortabel ist. Letzteres wurde vor allem im
Zusammenhang mit den Apfelaktionen oder den Vorsorgeuntersuchungen genannt.
Einzelne Personen nannten auferdem noch die Weiterbildung zu einem bestimmten
Thema, die gute Organisation der Veranstaltungen, die Chance zu nutzen, wenn das
Unternehmen so etwas anbietet, den Zeitvertreib sowie die Fitcard als Griinde, die eine
Teilnahme an "sicher g’sund" begunstigen. Zur Fitcard muss aber noch gesagt werden,
dass mit Ausnahme dieser einen Person, einige Mitarbeiter offen sagen, dass sie die
Fitcard zwar haben, diese aber nicht nutzen, weil ihnen die Punkte beziehungsweise die
Preise egal sind oder sie einfach vergessen, diese eintragen zu lassen. Ein Mitarbeiter
bringt es mit den Worten ...ich tue Dinge sowieso, die mich interessieren. Ob ich jetzt
eine Fitcard habe oder nicht, ist bei mir egal® (MA 9 S.9, Z.307-308) auf den Punkt.

Bei den Griinden gegen eine Teilnahme ist neben dem bereits erwahnten fehlenden
Interesse am Thema beziehungsweise am Angebot die Zeit der meistgenannte Faktor.
Immerhin elf der 16 Mitarbeiter nennen den Zeitmangel als den entscheidenden Grund,

warum sie nicht teilnehmen.
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Interessanterweise meinen drei Mitarbeiter, dass die Zeit als Grund nicht teilzunehmen
eigentlich nur eine Ausrede oder ein Vorwand ist, denn ,,...flir gewisse Sachen muss
man sich einfach die Zeit nehmen. Und ein bisschen eine Zeit hat man immer” (MA 5
S.8, Z. 222-223) und ,,...wenn ich etwas will, dann kann ich mir meine Zeit nehmen..."
(MA 3 S.9, Z.288-289)

Neben dem Interesse und der Zeit werden noch vereinzelt weitere Griinde genannt, wie
die Distanz zwischen Wohnort und Arbeitsort oder das gewisse Dinge bevorzugt im
privaten Bereich erledigt werden wie Erndhrung oder Untersuchungen. In Bezug auf
bestimmte Aktivitaten, die wie das Wandern oder Ausfliige fast ausschlief3lich in der
Freizeit stattfinden, wurde auch von drei Personen erklart, dass sie diese lieber mit der
Familie oder mit Freunden unternehmen.

Interessant war hier auch die Frage, wie wichtig es den Befragten ist, ob ihre Kollegen
an den Angeboten teilnehmen oder nicht teilnehmen. Es muss aber auch klargestellt
werden, dass es hier nicht um die Kommunikation zwischen den Mitarbeitern und
dementsprechend um den daraus folgenden Einfluss auf die Teilnahme geht. Hier geht
es unabhangiger von der Kommunikation darum, wie wichtig es den Mitarbeitern im
Sinne der subjektiven Norm der TPB ist, wie die Kollegen die Teilnahme an der BGF
bewerten. Bis auf zwei Mitarbeiter, die dazu keine Aussage machen, besteht hier ein
Gleichgewicht.

Zum einen sind es eben sieben Mitarbeiter, die meinen, dass es ihnen wichtig ist, ob ihre
Kollegen teilnehmen, ,,...weil irgendwo die motivieren dich ja auch dazu. Es ist// Das
motiviert dich jemand, dass du sagst du gehen wir gemeinsam und da kommst du nicht
auf die Idee boah..heute mag ich doch nicht (lacht) und nein, ja du rei3t dich schon mit.”
(MA 6 S.9, Z.287-289)

Zum anderen sind es aber auch genauso viele, denen es nicht wichtig ist, was die
Kollegen tun, weil sie es fir sich selbst bestimmen, wie dieses Beispiel gut verdeutlicht:
»--.wenn das Angebot fiir mich passt und das Interesse da ist, beeinflusst mich eigentlich
das eigentlich nicht. Wenn ich der Einzige aus der Abteilung wére oder aus unserem
ganzen Haus da jetzt, und es wirde mich interessieren, dann wirde ich es auch tun.
Umgekehrt, wirden es alle machen und mich interessiert das Gberhaupt nicht, nein, also
da hatte ich selber fir mich keine Freude und da wirde ich keinen Nutzen einfach
daraus ziehen.” (MA 8 S.7, Z.219-224) Es kann hier auch noch erganzt werden, dass
diejenigen, auf die es einen Einfluss hat, hauptsachlich Arbeiter sind. Zwischen Mannern
und Frauen ist das Verhéltnis hier dagegen ausgewogen. Bei jenen, die erzahlen, dass
es sie nicht beeinflusst, ist es genau umgekehrt. Hier sind es bis auf einen Arbeiter nur

Angestellte und davon Uberwiegend Manner. Diese Erkenntnis ist natirlich nicht
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reprasentativ, konnte aber in einer quantitativen Folgeuntersuchung beriicksichtigt
werden.

Die Grinde, die die Mitarbeiter nennen, warum sie glauben, dass ihre Kollegen
teilnehmen oder nicht teilnehmen, sind ihren Eigenen sehr ahnlich. Auch hier werden
das Interesse oder der Stellenwert der Gesundheit mehrfach als teilnahmeférdernde
Faktoren genannt. Die Zeit und das fehlende Interesse stehen auch hier als
teiinahmehemmende Grinde an erster Stelle. Es werden aber auch vereinzelt Griinde
angefihrt, die sie fur sich selber nicht genannt haben. Dazu gehéren unter anderem die
Gruppendynamik oder auch die Fitcard auf der einen Seite und ein generell fehlendes
sportliches Interesse, gesundheitliche oder korperliche Probleme oder eine allgemeine

Ablehnung gegentuiber BGF auf der anderen Seite.

Diese Kategorie kann insofern zusammengefasst werden, als es flir die befragten
Mitarbeiter diverse Grlinde fir oder gegen ein Teilnahme an den Angeboten von "sicher
g'sund" gibt. Das Interesse ist dabei der meistgenannte Grund auf beiden Seiten.
Daneben scheinen der Kontakt mit Kollegen und der Stellenwert der Gesundheit aber
auch der Zeitmangel wichtige Faktoren zu sein. Die vermuteten Grinde der Kollegen
sind den eigenen Grunden der Mitarbeiter sehr &hnlich, da auch hier das Interesse, der

Stellenwert der Gesundheit oder das Zeitproblem am meisten genannt werden.

6.2.8 Vorstellungen und Verbesserungsvorschlage zur BGF (B4)
Mithilfe dieser Kategorie B4 sollte herausgefunden werden, welche Vorstellungen die
befragten Mitarbeiter allgemein von einer funktionierenden BGF haben und ob es
Verbesserungsvorschlage beziglich dem Angebot von "sicher g’sund” gibt.
Prinzipiell kann fur ersteres festgehalten werden, dass die befragten Mitarbeiter diverse
Vorstellungen haben, was fir eine funktionierende BGF wichtig ist. Es ist hier aber auch
anzumerken, dass sich diese Frage nicht direkt auf "sicher g’sund" bezog, sondern nach
den allgemeinen Vorstellungen fragte, um ein generelles Bild davon zu bekommen, was
den Mitarbeitern wichtig ist. Weit mehr als die Halfte der Befragten, konkret 12
Mitarbeiter, denken, dass die Kommunikation ein wichtiger Faktor fir eine
funktionierende BGF ist. Denn, um es mit den Worten eines Mitarbeiters zu beschreiben,
,...eS hilft das beste Programm nichts, wenn da nicht kommuniziert wird richtig...". (MA 6
S.10, Z.330-331)
Es werden diverse konkrete Punkte beschrieben, die ihnen beziglich der
Kommunikation wichtig sind. Diese Ausfihrungen kdnnen in zwei wesentliche Gruppen
zusammengefasst werden. Zum einen soll die technische Seite der Kommunikation

funktionieren, was im Detail bedeutet, dass jeder Mitarbeiter die Informationen erhalt,
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dass die Kommunikation auf den Punkt gebracht wird und die Mitarbeiter
dementsprechend nicht mit zu vielen Informationen Uberhduft werden sowie dass die
Aufmachung der Kommunikation passt und diese die Mitarbeiter anspricht.

Zum anderen wird immer wieder die Wichtigkeit der personlichen Kommunikation betont.
Damit meinen sie vor allem, dass sowohl die Projektleitung also auch die Fihrungskréfte
aktiv auf die Mitarbeiter zugehen sollen, um mit ihnen dartiber zu sprechen, dass diese
die BGF auch generell ohne bestimmte Aktivitdten bewerben, sowie Anregungen geben
oder motivieren. Diese Aussagen bestéatigen, was sich bereits im Zusammenhang mit
der Wirkung der internen Kommunikation, konkret mit der persdnlichen Kommunikation,
gezeigt hat.

Ein Mitarbeiter meint zudem, dass es wichtig ist, die personliche Kommunikation mit
medialen Instrumenten wie dem Intranet oder den Infoscreens zu kombinieren und dabei
auch auf Emotionen zu achten. Ein weiterer interessanter Aspekt, den ein Mitarbeiter im
Zusammenhang damit nennt, ist die positive Kommunikation. Konkret meint diese
Person damit, dass es wichtig ist, ,...alles was mit Betrieblicher Gesundheitsflirsorge im
Zusammenhang steht, so zu kommunizieren, dass die Mitarbeiter merken, das tut mir
gut. Ich werde nicht kontrolliert, sondern es tut mir gut.“ (MA 9 S.12, Z.382-384)

Neben der Kommunikation werden aber auch die Organisation sowie ein
abwechslungsreiches Angebot und interessante Themen mehrmals als wichtige
Faktoren genannt. Bei der Organisation ist gemeint, dass es Personen gibt, ,...die was
halt dahinter sind, die sich halt auch darum kiimmern...“. (MA 14 S.8, Z.249)

Vereinzelt werden dann noch Faktoren wie das notwendige Bewusstsein der Mitarbeiter,
Geld und Zustimmung der Geschaftsfihrung, die Wahrnehmung von Winschen der
Mitarbeiter, der gleichberechtigte Zugang zum Angebot oder auch die tatsachliche
Ausfuhrung des Angekiindigten genannt, die das Funktionieren einer BGF nach Meinung
der Befragten auch beeinflussen. Ein weiterer Mitarbeiter erganzt dazu noch die
Gruppendynamik als wichtiges Element, weil ,....eine Betriebliche Gesundheitsvorsorge
kann nur funktionieren, wenn das Ganze als Gruppe oder oder als Kollektiv gesehen
wird und nicht nur als Einzelner...”. (MA 8 S.8, Z.263-264)

Bezuglich der Verbesserungsvorschlage haben nur sechs der befragten 16 Mitarbeiter
konkrete Anregungen gegeben. Die anderen zehn &auf3ern sich nicht dazu oder sie
erklaren, dass ihnen nichts einfallt. Manche betonen auch, dass sie sehr zufrieden mit
dem Angebot sind und deshalb keine Verbesserungsvorschlage haben. Hier soll jedoch
angemerkt werden, dass bei manchen Interviewpartnern der Eindruck entstand, dass sie
mit madglicher Kritik niemanden und vor allem nicht der Projektleitung schaden méchten
und sich dementsprechend zurtickgehalten haben. Im Detail schlagen drei der sechs

Personen vor, dass es interessant ware, gemeinsame Radtouren zu veranstalten.
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Interessant ist diesbeziiglich aber, dass ein anderer Mitarbeiter, der keine
Verbesserungsvorschlage hat, nebenbei erwahnt, dass es Radtouren bereits gibt. Hier
zeigt sich erneut, dass nicht alle der befragten Mitarbeiter tber die angebotenen
Aktivitdten Bescheid wissen, weshalb das ein Bereich ist, der wie zuvor bereits erklart, in
der internen Kommunikation noch verbessert werden kann. Aktivitaten, die es in der
Vergangenheit bereits gegeben hat, die jedoch schon langer nicht mehr stattgefunden
haben, wie Wanderungen oder Kurse zur Wirbelsdulengymnastik, werden auch von drei
Mitarbeitern erwdhnt, die diese Angebote gerne wieder hétten. Des Weiteren wird von
einem Mitarbeiter noch vorgeschlagen, dass es interessant wéare, wenn in der Arbeitszeit
kurze Gymnastikeinheiten durchgefiihrt werden. Ein anderer Mitarbeiter meint auch
noch, dass die Impfungen, die zwar extern bei der Gebietskrankenkasse angeboten
werden, besser in der Firma stattfinden sollten, weil es derzeit so umstandlicher und

zeitlich aufwendiger ist.

Es kann hier zusammenfassend gesagt werden, dass die Mitarbeiter sehr konkrete
Vorstellungen von einer funktionierenden BGF haben. Die Kommunikation steht als
Faktor bei den befragten Mitarbeitern an erster Stelle und dabei wird neben den
technischen Anforderungen auch immer wieder die Wichtigkeit der personlichen
Kommunikation betont. Aber auch die Organisation, die dahinter steht, sowie das
Angebot und die Themen sind fir die Interviewteilnehmer wichtige Kriterien fur eine
gelungene BGF. Verbesserungsvorschldge werden nicht sehr viele gemacht, well
Einigen nichts einfallt oder weil manche Mitarbeiter erz&hlen, dass sie sehr zufrieden mit
den Angeboten sind. Inwieweit diese Zufriedenheit wirklich stimmt, ist vor allem in
Anbetracht der maRigen Teilnahme schwer zu sagen. Lediglich ein paar der Befragten
nennen Radtouren, Wanderungen oder Wirbelsaulengymnastik als Vorschlage fir die
Zukunft.
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7. Ergebnisinterpretation
In diesem Kapitel soll es nun darum gehen, die eben dargestellten einzelnen Ergebnisse
zu interpretieren und dementsprechend die zuvor aufgestellten Forschungsfragen zu
beantworten. Auf3erdem werden hier auf Basis der Ergebnisse und aufgrund der
hypothesengenerierenden Vorgehensweise auch dort Hypothesen formuliert, wo es

maoglich ist und sinnvoll erscheint.

7.1 Beantwortung der Forschungsfrage 1

Wie wurde die interne Unternehmenskommunikation im Rahmen der Betrieblichen
Gesundheitsforderung "sicher g’sund” konzipiert und sind Unzuldnglichkeiten in

dieser Konzeption zu erkennen?

Allgemein kann festgehalten werden, dass die Kommunikation nach Aussagen der
Projektleiterinnen immer gleich abgelaufen ist und nicht projektspezifisch geplant wurde.
Es gab auch weder eine professionelle Unterstiitzung fir die Planung der internen
Kommunikation noch ein schriftliches Konzept dazu. Dementsprechend kann bereits die
Ausgangsbasis der internen Kommunikation kritisiert werden, wobei ein fehlendes
schriftiches Konzept auch nicht ganz tberrascht, wenn man eben die Ergebnisse der
Umfrage der DPRG und scm (2013) betrachtet und zusatzlich bedenkt, dass die interne
Kommunikation bis 2014, also konkret bis zur Einfihrung des Intranets, einen sehr
geringen Stellenwert hatte. Diese Tatsache soll dennoch keine Entschuldigung fir ein
fehlendes Konzept sein, sie zeigt lediglich die Realitat. Interessant ist aber auch das
vorliegende Verstandnis der Projektleiterinnen von interner Kommunikation. Es fallt eben
auf, dass sie die Kommunikation als Mal3nahme verstehen und aul3erdem hauptsachlich
von Information und informieren sprechen und nicht von Kommunikation und
kommunizieren. Dass die interne Kommunikation zu "sicher g‘sund" sehr
informationsbezogen ist, zeigt sich auch spéter bei der Beantwortung der zweiten

Forschungsfrage.

Im Zuge der Planung und Einfuhrung der BGF "sicher g'sund" hat auch keine
Situationsanalyse stattgefunden. Lediglich ein paar einzelne Informationen wurden
erhoben, wie unter anderem im Zuge der Befragung "Wellnessbarometer”. Eine fundierte
Analyse der Kommunikationssituation hat es jedoch nie gegeben.

Genauso wenig wurden Ziele fur die interne Kommunikation zur BGF definiert. Dies

verwundert aber insofern nicht, als auch fir die BGF per se nur ein paar wenige
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Schlagworte (siehe Kapitel 3.2.1.1) und keine wirklich messbaren Ziele definiert wurden.
Im Zuge dieser Frage hat sich auch deutlich gezeigt, dass die interne Kommunikation
vor allem zu Beginn von "sicher g‘'sund" keine wesentliche Bedeutung hatte.

Bezlglich der Definition und Differenzierung der Zielgruppen sieht es dagegen etwas
besser aus. Hier wurde zumindest besprochen und bewusst entschieden, wer prinzipiell
mit den MalRnahmen erreicht werden soll. AuRerdem wurden hier auch gewisse
Differenzierungen bezuglich Arbeitern und Angestellten oder Themenschwerpunkten
vorgenommen. Den Aussagen der Projektleiterinnen zufolge wurden diese
Entscheidungen jedoch mehr nach Gefuhl getroffen und nicht strategisch geplant.
Dieses Problem kann eigentlich bei allen Punkten der Planung der internen
Kommunikation zur BGF "sicher g’'sund" festgestellt werden und ist teilweise sicher auf
das Ausgangsproblem der fehlenden professionellen Unterstiitzung sowie des fehlenden
schriftlichen Konzeptes zurtckzufiihren.

Bei den Kommunikationsinstrumenten wurde vergleichsweise am meisten Uberlegt,
wobei auch hier prinzipiell nicht strategisch festgelegt wurde, welche
Kommunikationsinstrumente verwendet werden sollen. Das ist vor allem zu Beginn der
BGF darauf zurickzufuhren, dass einfach alle der wenig vorhandenen
Kommunikationsinstrumente (E-Mail, schwarze Bretter, Aushédnge, Lohnzettel-Beilagen)
eingesetzt wurden. Erst im Laufe der Jahre sind andere Instrumente und
Kommunikationswege dazugekommen, wie unter anderem die bewusste personliche
Kommunikation durch die Projektleitung, das Intranet und seit neuestem die Infoscreens.
Konkrete Uberlegungen haben beziiglich der Bediirfnisse, Interessen und Kompetenzen
der Arbeiter stattgefunden, weil diese eben nicht so einfach erreicht werden kénnen wie
die Angestellten. Durch die Schaffung der Infoterminals in den Jausenrdumen wurde
ermdglicht, dass auch die Arbeiter auf das Intranet zugreifen kénnen. Weil dieser Weg
jedoch nicht immer so ideal funktioniert, wurde auf3erdem vor kurzem damit begonnen,
die Infoscreens einzufiihren, durch die die Arbeiter noch einfacher die Mdglichkeit
haben, sich zu informieren. Es wurde aber genauso auf die Kompetenzen der Arbeiter
geachtet, indem nach wie vor Schaukéasten oder die schwarzen Bretter verwendet
werden, weil nicht alle Arbeiter mit dem PC umgehen kdnnen oder auch wollen. Dass die
meisten Uberlegungen im Bereich der Kommunikationsinstrumente stattgefunden haben
und immer noch stattfinden, Uberrascht insofern nicht, als sich aufgrund der
Interviewaussagen schnell gezeigt hat, dass das Verstandnis der Projektleiterinnen und
dadurch deren Fokus eindeutig auf der Kommunikation als MaRnahme liegt und diese
nicht als gesamter Prozess verstanden wird.

Bezlglich der Integration kann festgehalten werden, dass eine Abstimmung der internen

Kommunikation zur BGF mit der Gesamtkommunikation von Bohler Bleche nur
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gestalterisch, konkret im Sinne des Logos, stattfindet. Eine weitere Abstimmung existiert
diesbezuglich nicht, weil auch die Gesamtkommunikation an sich nicht
dementsprechend geplant wird. Innerhalb der internen Kommunikation wird dagegen
mehr auf eine Abstimmung der Instrumente geachtet. Vor allem die Gleichzeitigkeit ist
den Projektleiterinnen hier sehr wichtig, damit alle Mitarbeiter die gleichen Informationen

zum gleichen Zeitpunkt zur Verfiigung gestellt bekommen.

Zusammenfassend kann fiir die erste Forschungsfrage gesagt werden, dass die interne
Kommunikation nicht strategisch geplant wurde, sondern bis 2014 ohnehin nur nebenbei
stattgefunden hat. Demensprechend sind, wie zu erwarten, auch viele Fehler passiert.
Das Fehlen eines schriftlichen Konzeptes, die nicht durchgefihrte Situationsanalyse
sowie das Fehlen von definierten Zielen kdnnen als gravierende Unzulanglichkeiten
verstanden werden. Bei der Definition und Differenzierung der Zielgruppen, den
Kommunikationsinstrumenten sowie der Integration sind richtige Anséatze vorhanden,
denn hier haben vergleichsweise gewisse Uberlegungen stattgefunden. Nichtsdestotrotz

fehlt aber auch hier eine fundierte und vor allem schriftlich festgehaltene Planung.

Obwohl offensichtlich diverse grundlegende Fehler in der Planung der internen
Kommunikation zur BGF passiert sind, konnte in der zweiten Untersuchung mit den
Mitarbeitern nicht festgestellt werden, dass diese fehlende Planung zumindest die
Akzeptanz des Kommunikationsangebotes bei jenen 16 Mitarbeitern beeinflusst. Dies
lasst sich vermutlich aber durch den personlichen Einsatz der Projektleitung hinsichtlich
der internen Kommunikation begriinden und soll natdrlich nicht hei3en, dass eine
Planung der internen Kommunikation nicht ein entscheidender Erfolgsfaktor ist. Im
Gegenteil, die strategische Planung der internen Kommunikation sollte in jedem Fall ein
fixer Bestandteil der BGF sein, weil diese nach Bruhn (2011) und Einwiller et al. (2008)
zentrale fur eine effiziente Mitarbeiterkommunikation ist. In diesem Sinne sollte eine

strategisch fundierte Planung auf jeden Fall nachgeholt werden.
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7.2 Beantwortung der Forschungsfrage 2
Die Beantwortung der zweiten Forschungsfrage wird in drei Schritten durchgefihrt.
Zuerst erfolgt die Beantwortung der Fragen 2.1 und 2.2 und zum Schluss wird die
Ubergeordnete Forschungsfrage 2 beantwortet, da diese schlie3lich die Ergebnisse der

beiden anderen Fragen zusammenfasst.

Welche Wirkung hat die interne Unternehmenskommunikation auf die Einstellung
und das Verhalten der Mitarbeiter in Bezug auf die Betriebliche

Gesundheitsforderung?

Zundchst geht es um die Beantwortung der Frage zur Wirkung der internen
Kommunikation. Die Kategorien Wissen und Akzeptanz des Kommunikationsangebotes,
die zur Wirkungsstufe des direkten Outcome gehoéren, beantworten zwar nicht direkt die
eigentliche Forschungsfrage, es ist aber trotzdem wichtig darauf einzugehen, weil diese
Faktoren die Voraussetzung fur den indirekten Outcome, und somit fur die Wirkung der

internen Kommunikation auf Einstellung und Verhalten, bilden.

Beim Wissen lie3 sich feststellen, dass ein gewisses Grundverstandnis zu "sicher
g’sund” da ist. Das Wissen speziell Giber die Angebote ist sehr unterschiedlich, wobei vor
allem die Obstaktionen und die Impfaktionen mehrheitlich bekannt sind. Dass nicht mehr
als zwei Mitarbeiter Uber das Hautprojekt, als Schwerpunktthema des heurigen Jahres
Bescheid wissen, ist sehr kritisch zu betrachten. Dieses Thema sollte ob seiner Aktualitat
eindeutig prasenter bei den Mitarbeitern sein. Mangel gibt es auferdem noch beim
Wissen uber das "sicher g’'sund-Team", also das Projektteam, das aus Mitarbeitern und
der Projektleitung besteht, und die sich einmal im Monat treffen, um "sicher g’sund" zu
koordinieren und die Angebote zu gestalten. Konkret hat sich mehrfach gezeigt, dass
Mitarbeiter den Namen "sicher g’sund-Team" nicht kennen und auch nicht wissen, wer
aktuell von den Mitarbeitern Mitglied in diesem Team ist. Es lasst sich also diesbeztiglich
sagen, dass an der Prasenz des Teams und der einzelnen Mitglieder noch gearbeitet
werden sollte. Das Wissen uber die vorhandenen Kommunikationsinstrumente wie vor
allem das Intranet, aber auch das schwarze Brett oder die Infoscreens ist dagegen
wiederum allgemein sehr gut.

Zum direkten Outcome kann auf3erdem gesagt werden, dass die befragten Mitarbeiter
das Kommunikationsangebot sehr gut akzeptieren. Diese sind in Summe mit der
erhaltenen Menge an Informationen zu "sicher g’sund” sehr zufrieden und auch sonst
werden die vorhandenen Kommunikationsinstrumente, und allen voran das Intranet fur

relevant und nitzlich empfunden. AuBerdem wird das Kommunikationsklima, ohne das
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danach gefragt wurde, sowohl im Unternehmen generell als auch speziell zu "sicher
g’sund" als sehr positiv beschrieben. Genutzt wird von den befragten Mitarbeitern im
Zusammenhang mit "sicher g’sund” am meisten das Intranet und E-Mail, gefolgt vom
schwarzen Brett und den Infoscreens, wobei die beiden letzteren hauptsachlich von
Arbeitern genannt werden und die Meinungen dazu doch teilweise unterschiedlich sind.
Nachdem die Arbeiter einerseits nicht so einfach auf das Intranet zugreifen kbnnen wie
die Angestellten, sie dafiir aber eben die schwarzen Bretter und die Infoscreens im Werk
haben, verwundert dieses Ergebnis nicht. Die Tendenz, dass die Angestellten eher das
Intranet und die Arbeiter eher die schwarzen Bretter sowie die Infoscreens nutzen, ist
dementsprechend nicht Uberraschend, sollte hinsichtlich der Reprasentativitat aber
natirlich quantitativ.  Uberprift werden. Die Vermutung einer der beiden
Projektleiterinnen, dass sich die Arbeiter nicht zeitgleich informiert fihlen, weil sie sich
die Informationen selber holen missen, kann zumindest bei den befragten Mitarbeitern
nicht bestatigt werden, da keiner der Arbeiter dieses Problem beschreibt. Es bedarf aber
auch hier natirlich einer quantitativen Uberprifung um auf die Gesamtbelegschaft
schliel3en zu kénnen.

AuRBerdem wird die informelle Kommunikation von den befragten Mitarbeitern immer
wieder genutzt, um vor allem mit Kollegen Uber bestimmte Aktivitaten oder tber "sicher
g'sund" allgemein zu sprechen. Zusatzlich wird hier aber auch mehrheitlich die

personliche Kommunikation durch die Projektleitung als sehr positiv gesehen.

Zusammenfassend kann fir den direkten Outcome gesagt werden, dass sich die
gréfiten Mangel beim Wissen Uber das "sicher g'sund-Team" und bei gewissen
vorhandenen Angeboten zeigen. Dementsprechend sollte das Team prasenter sein und
die einzelnen Mitglieder kénnten aktiver auftreten und in diesem Sinne die persoénliche
und informelle Kommunikation mit den Kollegen forcieren. Beziglich des teilweise
fehlenden Wissens uber die Angebote kénnte eine aktuelle Ubersicht helfen, wie es
auch von einem Mitarbeiter im Zuge der Verbesserungsvorschlage erwéhnt wird.
Abgesehen davon ist die direkte Wirkung der internen Kommunikation, konkret im Sinne
der Akzeptanz des Kommunikationsangebotes, auf jene befragten 16 Mitarbeiter in
Summe sehr positiv. Die Voraussetzungen fiir den indirekten Outcome, also die Wirkung

auf Einstellung und Verhalten, sind damit gegeben.

Die Vorstellungen und Verbesserungsvorschlage der Mitarbeiter sind zwar nicht
Bestandteil des direkten Outcome des DPRG-ICV Bezugsrahmens, es wurde aber
trotzdem danach gefragt, weil es im Sinne der explorativen Vorgehensweise interessant

ist, zu erfahren, welche Vorstellungen und Verbesserungsvorschlage die Mitarbeiter fir
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die interne Kommunikation haben. Den durchgefuhrten Interviews zufolge ist es wichtig,
dass es detaillierte Informationen zu den Angeboten gibt und das maoglichst alle damit
erreicht werden. Die Akzeptanz des Kommunikationsangebotes wird noch einmal
dadurch bestéatigt, dass es kaum Verbesserungsvorschlage zur internen Kommunikation
gibt. Ein paar wenige Verbesserungsvorschlage, wie die Durchfiihrung einer Befragung
oder eine Ubersicht tiber alle Angebote, werden gemacht. Interessant ist aber vor allem,
dass hier einige Mitarbeiter hauptsachlich Verbesserungsvorschlage zur Préasenz des
"sicher g’sund-Teams" und "sicher g‘sund" als Marke bringen. Damit bestétigen sie nicht
nur, was sich bereits weiter oben beim fehlenden Wissen zum "sicher g’sund-Team"

gezeigt hat, sondern sie fordern Informationen hierzu sogar ein.

Trotz der zuvor beschriebenen Akzeptanz des Kommunikationsangebotes nimmt die
Mehrheit der 16 Mitarbeiter die Angebote von "sicher g'sund" nur teilweise in Anspruch.
Am ehesten angenommen werden die Impfaktionen, die Laufe sowie die
Vorsorgeuntersuchungen und die Vortrage. Wenn an Aktivitaten teilgenommen wird,
liegt das zum einen an diversen Grinden, auf die im Zuge der FF2.2 ndher eingegangen
wird. Zum anderen zeigt sich in den Interviews aber auch, dass hier zwei Bereiche der
internen Kommunikation eine zentrale Bedeutung haben: die informelle und die

personliche Kommunikation.

Die eigentliche Forschungsfrage 2.1 kann nun insofern beantwortet werden, als eben ein
spezieller Bereich der internen Kommunikation eine Wirkung auf die Einstellung und das
Verhalten der Mitarbeiter zur BGF haben kann. Konkret betrifft das die personliche
Kommunikation auf zwei Ebenen. Zum einen hat sich in den Interviews gezeigt, dass vor
allem die informelle Kommunikation zwischen den Kollegen die Einstellung und das
Verhalten der Mitarbeiter zu "sicher g’sund” positiv beeinflussen kann, weil die Kollegen
sich gegenseitig ansprechen, andere von dem Programm (berzeugen und anregen
mitzumachen. Zum anderen hat sich aber auch gezeigt, dass die personliche
Kommunikation durch die Projektleitung selbst einen positiven Einfluss auf die
Einstellung und das Verhalten der Mitarbeiter, an den Angeboten von "sicher g’sund”
teilzunehmen, haben kann.

Dass die personliche Kommunikation im Kontext von BGF wichtig ist, haben bereits
Stummer et al. (2008) in ihrer qualitativen Studie herausgefunden. Deren Ergebnis, dass
vor allem die Kommunikation durch Vorgesetzte wichtig ist, kann durch die hier
durchgefuhrte Untersuchung insofern bestéatigt werden, als auch hier die Kommunikation
durch die Projektleitung als positiv und animierend gesehen wird. Ein Unterschied zu

Stummer et al. (2008) ist der, dass sie nur von den Vorgesetzten sprechen, wahrend hier
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eben auch die informelle Kommunikation unter den Mitarbeitern als wichtiger Faktor
hinzukommt. Ein weiteres Ergebnis von Stummer et al. (2008), dass nicht zu viele
Medien eingesetzt werden sollen, kann hier nicht bestéatigt werden, da im Rahmen von
"sicher g’sund" diverse Medien wie das Intranet, die schwarzen Bretter, die Infoscreens
und fallweise noch andere eingesetzt werden, um die Mitarbeiter zu informieren.
Niemand der Befragten meinte dazu, dass zu viele Instrumente eingesetzt werden. Die
Mitarbeiter sind mit dem Kommunikationsangebot zufrieden und dementsprechend kann
die These, dass nicht mehrere Instrumente gleichzeitig eingesetzt werden sollen, hier
nicht unterstitzt werden. Auch beziglich dem Beitrag von Walter et al. (2012), in dem
sie festhalten, dass gerade in Bezug auf die gewlnschte Verhaltensanderung der
Mitarbeiter die persoénliche Kommunikation sehr wichtig ist, kann hier zugestimmt

werden.

Basierend auf diesen qualitativ explorativen Erkenntnissen kénnen zwei Hypothesen
formuliert werden, die es im Rahmen einer quantitativen Untersuchung zu Uberpriifen
gilt:

H1: Die informelle Kommunikation unter den Mitarbeitern beeinflusst die Einstellung und

das Verhalten Einzelner zur Betrieblichen Gesundheitsforderung positiv.

H2: Die personliche Kommunikation durch die Projektleitung beeinflusst die Einstellung

und das Verhalten Einzelner zur Betrieblichen Gesundheitsférderung positiv.

Die medial vermittelte interne Kommunikation wird von den befragten Mitarbeitern
dagegen als Informationsquelle gesehen. Im Detail heil3t das, dass sich die Mehrheit der
Mitarbeiter Informationen zu einem Angebot holen, das sie aber prinzipiell bereits
interessiert. Die Einstellung oder das Verhalten der Mitarbeiter werden dadurch nicht
nachweislich beeinflusst. Nichtsdestotrotz ist es genauso wichtig, dass die medial
vermittelte Kommunikation zur BGF Uber Intranet, Infoscreens oder schwarze Bretter gut
funktioniert, damit der jeweilige Mitarbeiter nicht durch ein mdéglicherweise schlechtes
Informationsangebot wieder von seiner Einstellung oder Verhaltensabsicht abkommt.

Aufgrund dessen lasst sich folgern, dass ein kombinierter Einsatz von informeller und
personlicher Kommunikation, vor allem zur Beeinflussung der Einstellung und des
Verhaltens, und medialen Kommunikationsinstrumenten, zum Informieren, sinnvoll
erscheint. Die informelle Kommunikation kann seitens der Projektleitung in zweierlei
Hinsicht positiv beeinflusst werden. Zum einen, indem, wie es Schick (2014) bereits
festhalt, Moglichkeiten und Infrastrukturen innerhalb und auf3erhalb des Unternehmens

geschaffen werden, damit die Mitarbeiter ideale Bedingungen fur informelle Gesprache
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mit unterschiedlichen Kollegen vorfinden. Zum anderen sollten aber auch die Mitglieder
des "sicher g’sund-Teams" konkret dazu beauftragt werden, mit ihren Kollegen
regelmafig Uber "sicher g‘sund" zu sprechen. AuRerdem wéare es zusatzlich denkbar,
dass weitere Mitarbeiter, die nicht Teil des "sicher g’sund-Teams" sind, die aber selber
sehr viel an der BGF teilnehmen, als Gesundheits-Multiplikatoren eingesetzt werden, um
andere Mitarbeiter auch davon zu begeistern. Dementsprechend lasst sich auch hier

eine Hypothese formulieren, die es quantitativ zu prifen gilt:

H3: Im Rahmen der internen Unternehmenskommunikation zur Betrieblichen

Gesundheitsforderung _ist ein kombinierter Einsatz von personlicher und informeller

Kommunikation sowie medialer Information geeignet.

Bevor nun die Beantwortung der Forschungsfrage 2.2 erfolgt, wird noch auf die
allgemeinen Vorstellungen sowie auf konkrete Verbesserungsvorschlage der Mitarbeiter
zur BGF eingegangen, da diese zwar nicht direkt die Forschungsfrage beantworten, aber
trotzdem interessante Erkenntnisse liefern. Beziglich der Vorstellungen zeigt sich, dass
vor allem die Kommunikation, aber auch die Organisation und das Angebot sowie die
Themen den befragten Mitarbeitern zufolge fur eine funktionierende BGF sehr wichtig
sind. Die interne Kommunikation wird dabei am meisten genannt und das bestétigt ein
weiteres Mal den Stellenwert dieser im Rahmen von BGF. Im GroRRen und Ganzen gibt
es auch kaum Verbesserungsvorschlage, lediglich vereinzelt werden einige Angebote
genannt, die es in Zukunft (wieder) geben sollte. Letzteres ist insofern interessant, als
trotz der wenigen Verbesserungsvorschlage die Teilnahme, wie bereits weiter oben
beschrieben wurde, bei der Mehrheit der befragten Mitarbeiter nicht Uberragend ist.
Diese Zurlickhaltung beziiglich der Verbesserungsvorschlage ist moéglicherweise darauf
zurtckzufuhren, dass die Mitarbeiter der Projektleitung durch Kritik an deren Arbeit nicht

schaden moéchten.

Welchen Einfluss haben andere Faktoren auf das Verhalten der Mitarbeiter in

Bezug auf die Betriebliche Gesundheitsforderung?

Um diese Forschungsfrage konkret beantworten zu kénnen, wird nun naher auf die
Ergebnisse zur Einstellung zur Gesundheit und zur BGF sowie auf die Grunde fir oder
gegen eine Teilnahme eingegangen.

Zur Einstellung zur Gesundheit kann gesagt werden, dass alle befragten Mitarbeiter der
Gesundheit theoretisch einen hohen Stellenwert beimessen. Auch gegentiber der BGF

im Allgemeinen sowie gegenuber "sicher g’sund” im Speziellen sind sie positiv
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eingestellt und halten es fir gut, dass ihr Unternehmen eine BGF anbietet. Es ist auch
keine Skepsis gegeniber den Motiven des Unternehmens zu erkennen. Umso
interessanter ist, dass trotz dieser positiven Einstellung sowohl gegeniber der
Gesundheit allgemein als auch gegeniber der BGF die meisten der befragten
Mitarbeiter nur teilweise oder unregelmafig an den Angeboten teilnehmen. Es kann hier
demnach die These aufgestellt werden, dass eine positive Einstellung gegeniber der
Gesundheit und auch gegeniiber der BGF nicht gleich bedeutet, dass die Mitarbeiter
(mehr) an den Angeboten der BGF teilnehmen. Es kann hier also nicht, wie es in der
TPB beschrieben ist, bestatigt werden, dass sich eine positive Einstellung zur
Gesundheit und zur BGF auch dementsprechend automatisch auf das
Gesundheitsverhalten, konkret also auf die Teilnahme an den Angeboten, auswirkt.
Dieses Problem zeigt sich auch bereits davor, da die Mehrheit der befragten Mitarbeiter
Sport theoretisch fur wichtig hélt, wahrend die Umsetzung dessen nicht so einfach ist.
Inwieweit die subjektive Norm, also der soziale Druck durch andere, im Zuge der BGF
eine Rolle spielt, konnte im Rahmen dieser Untersuchung nicht festgestellt werden und
bleibt deshalb offen. Konkret besteht hier nédmlich ein ausgewogenes Verhdltnis
zwischen jenen, denen die Bewertung der BGF durch die anderen Kollegen wichtig ist
und jenen, die das fur sich selber entscheiden ohne auf die Meinung der anderen tber
"sicher g’sund" zu achten. Zumindest haben Letztere das so in den Interviews erzahlt,
inwiefern hier wiederum eine soziale Erwiinschtheit vorhanden ist, bleibt offen.

Erganzt werden kann dazu noch, dass es hauptsachlich Arbeiter sind, die erzéhlen, dass
es sie beeinflusst und umgekehrt sind es Uberwiegend angestellte Manner, die sich
davon nicht beeinflussen lassen. Dieses Ergebnis ist, wie bereits erklart, nicht
reprasentativ, aber es ware interessant diesen Punkt in einer quantitativen Studie weiter
zu verfolgen.

Dagegen zeigt sich eindeutig, dass die wahrgenommene Verhaltenskontrolle im Sinne
des internen Faktors Zeit das Verhalten der befragten Mitarbeiter in Bezug auf die BGF
stark beeinflusst. Konkret wird eben die fehlende Zeit von der Mehrheit der befragten 16
Mitarbeiter als Grund daflir genannt, dass sie nicht oder nur teilweise an den Angeboten
der BGF teilnehmen. Sowohl N6hammer et al. (2014) als auch Middlestadt et al. (2011),
Kruger et al. (2007) und Anspaugh et al. (1996) haben in ihren Studien bereits
festgestellt, dass der Zeitmangel ein hemmender Faktor beziiglich der Teilnahme an
BGF sein kann. Wahrend Middelstadt et al. (2011) und Kruger et al. (2007) wortwdrtlich
von Zeitmangel sprechen, beschreiben es Néhammer et al. (2014) als die schwierige
Integration in das taglich Leben und Anspaugh et al. (1996) sprechen davon, zu
beschéftigt zu sein. Gemeint ist mit diesen beiden Aussagen aber wohl letztlich auch die

fehlende Zeit. Es ist hier interessanterweise noch zu erwahnen, dass eben zwei
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Mitarbeiter in den Interviews erzéhlen, dass die fehlende Zeit eigentlich eine Ausrede ist.
Es bleibt also offen, inwieweit der Grund Zeitmangel ein Vorwand ist oder nicht.

Die anderen Faktoren der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle wie die Fahigkeiten
oder der Zugang konnten hier dagegen nicht festgestellt werden. Auch der direkte
Einfluss der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle auf das Verhalten konnte in dieser
Untersuchung nicht ermittelt werden.

Unabhéangig von den Faktoren der TPB werden noch diverse andere Faktoren von den
befragten Mitarbeitern genannt, die ihre Teilnahme férdern oder hemmen. Dazu gehért
primér das Interesse, sowohl in positiver als auch in negativer Hinsicht. Konkret hat die
Untersuchung diesbezlglich ergeben, dass es fir die befragten Mitarbeiter wichtig ist, ob
sie ein Angebot interessiert oder nicht, um sich daflr oder dagegen zu entscheiden.
Dieses Ergebnis verwundert jedoch nicht, denn es scheint ziemlich offensichtlich, dass
das Interesse etwas sehr Grundlegendes ist. Bereits NOohammer et al. (2014) kommen in
einer ihrer quantitativen Studien zu dem Ergebnis, dass das Interesse eine wesentliche
Barriere bezlglich der Teilnahme an BGF darstellen kann.

Neben dem Interesse gibt es laut den Interviews noch zwei weitere wesentliche
teilnahmefdrdernde Faktoren. Dazu gehort zum einen der Kontakt mit den Kollegen und
zum anderen einfach die Tatsache an sich, dass es gesundheitsférdernd ist. Der Kontakt
mit den Kollegen wird in keiner der dargestellten Studien (siehe Kapitel 4.3.2.1) als
teilnahmefdrdernder Grund genannt. Es ist also interessant zu sehen, dass das fiir die
Mehrheit der befragten Mitarbeiter der Béhler Bleche ein wichtiger Faktor ist.

Aufgrund dessen soll hier eine Hypothese dazu formuliert werden, die es wiederum

quantitativ zu prufen gilt:

H4: Je wichtiger einem Mitarbeiter der Kontakt mit Kollegen im Unternehmen ist, desto

eher nimmt diese Person an Angeboten der Betrieblichen Gesundheitsférderung teil.

Auch zur Tatsache, dass es gesundheitsfordernd ist, kann gesagt werden, dass dieser
Grund so in keiner der zuvor erwdhnten Studien vorkommt. Lediglich bei einer der
Studien von N6hammer et al. (2013) zeigt sich, dass die Pravention von beginnenden
Gesundheitsproblemen mithilfe der BGF von den Mitarbeitern als positiver Effekt
wahrgenommen wird. Der wesentliche Unterschied zu dieser Untersuchung besteht
jedoch darin, dass die befragten Mitarbeiter der Bohler Bleche nicht nur die Pravention
als positiven Faktor sehen, sondern generell dass die BGF an sich gesundheitsférdernd
ist. Interessant ist hier auch, dass dieser Faktor fast ausschliel3lich von Arbeitern
genannt wird, weshalb dieses Ergebnis in anschlieRenden quantitativen Untersuchungen

miteinbezogen werden sollte.
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Obwohl es die Mitarbeiter nicht direkt sagen, scheint es so, als ob das Anbieten von
Angeboten wahrend der Arbeitszeit, wie es bereits Middlestadt et al. (2011), Kruger et al.
(2007) oder Williams und Bruno (2007) festgestellt haben, einen férdernden Einfluss auf
die Teilnahme der Mitarbeiter an der BGF hat. Denn auch in dieser Untersuchung
werden vor allem die Angebote mehrheitlich im Zusammenhang mit einer Teilnahme
genannt, die im Unternehmen und hauptsachlich wéhrend der Arbeitszeit stattfinden, wie
unter anderem die Apfelaktionen oder die Impfaktionen. Auch das ware ein interessanter

Bereich, der in einer quantitativen Folgeuntersuchung bertcksichtigt werden sollte.

Alle anderen Faktoren, die von den diversen Autoren in ihren Studien (siehe Kapitel
4.3.2.1) gefunden wurden, kénnen hier nicht bestatigt werden. Dazu gehoéren auch die
soziodemographischen Daten wie Geschlecht und Alter. So kann das Ergebnis von
Néhammer et al. (2014) und Robroek et al. (2009), dass Frauen eher teilnehmen als
Manner, hier nicht festgestellt werden. Genauso wenig hat sich in dieser Untersuchung
gezeigt, dass, wie Robroek et al. (2009) ermittelt haben, jingere Mitarbeiter eher
teilnehmen als &ltere Kollegen.

Auch dem zentralen Ergebnis von Néhammer et al. (2014), dass das Ungleichgewicht
mit der Teilnahme an BGF mehr zu verlieren als zu gewinnen, eine wesentliche Barriere
darstellt, kann hier nicht zugestimmt werden. Ebenso wenig bestatigt werden kann, dass,
wie es N6hammer et al. (2013) in einer anderen Studie herausgefunden haben, Effekte
wie die Leistbarkeit der Pravention sowie der Vorteil, sich nicht selbst darum kiimmern
zu mussen, die Freude an der Teilnahme, die Prévention von beginnenden
Gesundheitsproblemen sowie die arbeitsmedizinische Hilfe von den Mitarbeitern am
meisten wahrgenommen werden.

Dass diese Ergebnisse hier nicht festgestellt werden konnten, ist eben auch
moglicherweise darauf zurickzufiihren, dass besagte Autoren in ihren Studien nur
Angestellte und keine Arbeiter miteinbezogen haben. Es bedarf hier aber auch einer
anschlieenden quantitativen Untersuchung um (Uber repréasentative Ergebnisse
berichten zu kénnen. AuRerdem kann nicht ausgeschlossen werden, dass die befragten
Mitarbeiter gewisse hemmende Faktoren aufgrund einer sozialen Erwinschtheit nicht
erzahlt haben. In einem anonymen Fragebogen konnte diesem Problem

entgegengewirkt werden.

Wie bereits im Theorieteil erklart wurde, beschaftigt sich die eben diskutierte
Forschungsfrage nicht primar mit der internen Kommunikation. Dennoch spielt auch hier
die Kommunikation keine unbedeutende Rolle, denn schliel3lich soll diese an den

wesentlichen Griinden gegen eine Teilnahme ansetzen, wie es bereits Rossmann und
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Brosius (2010) erklaren. In diesem konkreten Fall kbénnte die interne Kommunikation vor
allem bei den Faktoren Zeit und Interesse ansetzen. Bevor dazu aber eine konkrete
Kampagne entwickelt wird, sollten diese Ergebnisse zuvor noch quantitativ tGberpriift
werden, um zu sehen, ob die Zeit und das Interesse fiir alle Mitarbeiter der Bohler

Bleche wesentliche Hemmfaktoren sind.

Zuletzt folgt nun die Beantwortung der Forschungsfrage 2, die den eben behandelten
Forschungsfragen 2.1 und 2.2 tGibergeordnet ist:
Wie wird die Betriebliche Gesundheitsférderung "sicher g’sund" von den

Mitarbeitern angenommen?

Prinzipiell kann diese Frage insofern beantwortet werden, als die BGF der Béhler Bleche
von den 16 Mitarbeitern in zweierlei Hinsicht gut angenommen wird. Zum einen weil
diese Mitarbeiter das Kommunikationsangebot akzeptieren und zum anderen weil sie es
prinzipiell gut finden, dass ihr Unternehmen ein derartiges Programm anbietet. Die
interne Kommunikation zu "sicher g’sund" funktioniert, so wie sie jetzt lauft, laut diesen
Mitarbeitern sehr gut. Es gibt nur wenige Punkte, die ihnen zufolge verbessert werden
sollten. Dazu gehort vor allem, dass das "sicher g’sund-Team" prasenter wird. Gemeint
ist damit einerseits, dass "sicher g’'sund" als Marke noch mehr unter die Mitarbeiter
gebracht wird. Zweitens sollen die Mitglieder selbst prasenter sein, aktiver auftreten und
dabei vor allem die personliche sowie die informelle Kommunikation mit den Kollegen
Uber "sicher g’sund" mehr forcieren. Dass die interne Kommunikation zu "sicher g‘sund"
gut angenommen wird, liegt, trotz der fehlenden Planung, vor allem am personlichen
Einsatz der Projektleitung. Auch die BGF per se wird von den befragten Mitarbeiter
insofern angenommen, als diese es prinzipiell beflrworten, dass Bohler Bleche "sicher
g’sund” anbietet und auch keine falschen Motive des Unternehmens vermuten, warum
dieses eine BGF durchfuhrt. Trotzdem ist die Teilnahme der befragten Mitarbeiter nicht
Uberragend und dementsprechend kann hier auch argumentiert werden, dass die BGF in
Bezug auf die tatsédchliche Teilnahme nicht gut angenommen wird. Das ist gerade
deshalb so interessant, weil es im Widerspruch mit der zuvor erklarten Akzeptanz der
BGF steht. Es ist zu erkennen, dass gewisse Angebote besser angenommen werden
und andere weniger. Jene, die mehr genutzt werden, finden hauptséachlich im
Unternehmen und wéahrend der Arbeitszeit statt, mit Ausnahme der Laufbewerbe, die
auch auf3erhalb der Arbeitszeit gut genutzt werden.

Es kann also fur die zweite Forschungsfrage zusammengefasst werden, dass die interne
Kommunikation an sich besser angenommen wird als die Angebote von "sicher g‘'sund"

selbst. Damit die Aktivitaten von den Mitarbeitern in Zukunft mehr genutzt werden, sollte
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die interne Kommunikation hier bewusst ansetzen. Konkret kénnte das so aussehen,
dass die personliche und die informelle Kommunikation, sowohl durch die Projektleitung
als auch durch jene Mitarbeiter, die Teil des "sicher g’sund-Teams" sind, noch mehr
forciert werden. Aktuell ist die interne Kommunikation zu sehr darauf konzentriert,
Informationen Uber die medialen Instrumente zu verbreiten und nicht die persdnliche und
informelle Kommunikation durch die Mitglieder des "sicher g’sund-Teams" oder eben
auch durch weitere motivierte Mitarbeiter zu nutzen. Trotzdem gilt es natirlich auch
weiterhin die mediale Kommunikation zu erhalten und voranzutreiben. Dass nie alle
Mitarbeiter mit einer BGF erreicht werden darf dabei auch nicht vergessen werden, aber
die persdnliche und die informelle Kommunikation kénnen dabei offensichtlich wichtige

Faktoren fur den Erfolg der BGF, im Sinne einer Verhaltenséanderung, sein.
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8. Conclusio & Ausblick

Ziel der vorliegenden Arbeit war es, herauszufinden, inwieweit die interne
Kommunikation einen Faktor fir den ausbleibenden Erfolg der BGF "sicher g'sund"
darstellt, die von den Mitarbeitern eben nicht so angenommen wird wie es von der
Projektleitung und der Geschaftsfihrung erwiinscht ware. Dazu wurde zum einen die
Konzeption der internen Kommunikation evaluiert und zum anderen wurde die
Durchfiihrung der internen Kommunikation, im Sinne einer Wirkungskontrolle bei 16
Mitarbeitern der Bohler Bleche, untersucht. Nachdem die reine Evaluation der internen
Kommunikation in diesem Kontext aber moglicherweise zu kurz greift, wurde in einem
weiteren Schritt evaluiert, welchen Einfluss andere Faktoren auf das Verhalten der

Mitarbeiter haben.

Im Zuge der ersten Untersuchung zur Konzeption konnte mithilfe von qualitativen
Interviews mit der Projektleitung herausgefunden werden, dass eine professionelle
Planung der internen Kommunikation vor Beginn der BGF nie stattgefunden hat.
Gewisse Aspekte wie zum Beispiel die einzusetzenden Kommunikationsinstrumente
wurden vorab festgelegt und es wurde Uber eine Zielgruppendifferenzierung und
Integration inhaltlich nachgedacht, aber direkt geplant wurde auch das nicht. Nachdem
die Planung der internen Kommunikation aber sehr wichtig ist, sollte diese in jedem Fall
zumindest nachgeholt werden. Interessant ist, dass die interne Kommunikation, trotz der
Fehler in der Planung, zumindest bei den befragten Mitarbeitern insofern gut
angenommen wird, als diese das Kommunikationsangebot akzeptieren. In den
Interviews wurde der Eindruck geweckt, dass das vor allem auf den personlichen Einsatz

der Projektleitung zuriickzufuihren ist.

Im zweiten Teil der Untersuchung konnte festgestellt werden, dass die 16 befragten
Mitarbeiter mit der internen Kommunikation zur BGF grundsatzlich zufrieden sind und
das Kommunikationsangebot, wie eben bereits erwéhnt, akzeptieren. Ein wesentlicher
Verbesserungsbedarf besteht vor allem beim Wissen lber das "sicher g’sund-Team" und
zu gewissen Angeboten. Daran sollte in Zukunft in jedem Fall bewusst gearbeitet
werden. Trotz der Akzeptanz des Kommunikationsangebotes zu "sicher g‘sund" zeigte
sich eben auch, dass die Mehrheit der Mitarbeiter nur teilweise an den Programmen
teilnimmt. Der Zeitmangel und das Interesse bilden dabei die wesentlichen Faktoren,
warum nicht an der BGF teilgenommen wird. Inwieweit es auch an der internen
Kommunikation liegt, dass die befragten Mitarbeiter die angebotenen Aktivitditen nur

teilweise annehmen, ist dagegen nicht so einfach festzustellen. Nachdem das
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Kommunikationsangebot prinzipiell akzeptiert wird, sind auch die Voraussetzungen fur
die Wirkung der internen Kommunikation auf die Einstellung und das Verhalten der
Mitarbeiter gegeben. Beziiglich der gewtinschten Verhaltensdnderung hat sich gezeigt,
dass die personliche Kommunikation und die informelle Kommunikation sehr wichtig
sind. Im Hinblick auf eine bessere Beteiligung der Mitarbeiter kénnte die interne
Kommunikation deshalb vor allem diese beiden Formen der Kommunikation mehr
fokussieren, da hier, bis auf die personliche Kommunikation durch die Projektleitung,
noch zu wenig darauf geachtet wird. Konkret ist damit sowohl die Forderung der
personlichen Kommunikation durch die Mitglieder des "sicher g’sund-Teams" sowie der

informellen Kommunikation unter den Mitarbeitern gemeint.

Nattrlich hat aber auch die mediale Kommunikation tber die diversen zur Verfligung
stehenden Instrumente eine wichtige Funktion im Rahmen der BGF "sicher g‘sund".
Deshalb soll nun noch kurz auf ein paar Verbesserungsvorschlage und Anregungen
bezuglich diverser Kommunikationsinstrumente eingegangen werden:

Mehrere Griinde sprechen dafur (Schick 2014), eine Mitarbeiterzeitung vor allem in
Verdnderungsprozessen einzusetzen. Dementsprechend wird der Projektleitung auch
hier nahegelegt, dariiber nachzudenken, die Mitarbeiterzeitung wieder fur alle Mitarbeiter
und nicht mehr nur fir die Arbeiter zur Verfliigung zu stellen. Auch das so genannte
Management-by-Walking-around sollte vor allem bei den Mitgliedern des "sicher g’sund-
Teams" im Sinne der Foérderung der persénlichen Kommunikation noch mehr forciert
werden. Ansonsten gilt es bezuglich der Instrumente natirlich auch den Ausbau der
Infoscreens weiter voranzutreiben, sodass in Zukunft alle Mitarbeiter mdglichst rasch
den Zugriff auf die Bildschirme haben, sowie weiterhin die schwarzen Bretter zu
verwenden, zumindest so lange noch nicht tberall die Infoscreens vorhanden sind, und

das Intranet weiter zu entwickeln.

In Anbetracht dieser ersten Erkenntnisse ist es durchaus moglich, dass die interne
Kommunikation mitunter einen Faktor fir den ausbleibenden Erfolg der BGF, vor allem
im Hinblick auf den zu geringen Einsatz von personlicher und informeller
Kommunikation, darstellt. Definitiv gesagt werden kann das jedoch erst aufgrund einer
guantitativen Folgeuntersuchung. Nichtsdestotrotz kann auch hier bereits festgehalten
werden, dass die interne Kommunikation auf jeden Fall einen erfolgskritischen Faktor bei

BGF darstellt und dementsprechend strategisch geplant und umgesetzt werden sollte.
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Die qualitative Vorgehensweise in der zweiten Untersuchung stellt die grof3te Limitation
der vorliegenden Arbeit dar. Obwohl die durchgefiihrte Untersuchung, wie eben
beschrieben, erste interessante Erkenntnisse liefert, sind diese nicht reprasentativ und
konnen dementsprechend sowohl fur das Unternehmen Bohler Bleche als auch
allgemein gesehen nicht generalisiert werden. Die Befragung der Mitarbeiter wurde nicht
auf einer quantitativen Basis durchgefihrt, weil das Unternehmen dies nicht erlaubte,
sondern nur qualitativen Interviews zustimmte. Es ware aber aus zwei wesentlichen
Grunden sehr interessant, eine darauf aufbauende Vollerhebung durchzufiihren. Zum
einen, um die hier gewonnenen Erkenntnisse im Unternehmen quantitativ zu Uberprifen
und zum anderen, um den Anspruch der Repréasentativitat gewahrleisten zu kénnen.

Auch beim Sample ist eine gewisse Limitation, konkret beziiglich der Anzahl der
weiblichen Arbeiter, vorhanden. Es konnte hier nur eine Dame interviewt werden, weil es
nicht mehr weibliche Mitarbeiter in der Produktion gibt und die weiblichen Lehrlinge zum
Zeitpunkt der Interviews in der Berufsschule waren. Darauf sollte in zukUnftigen

Untersuchungen bei der Terminwahl fur die Interviews geachtet werden.

Ein Punkt, der in dieser Untersuchung offen bleibt, ist die Evaluation des externen
Outputs im Sinne des Wirkungsstufenmodells. Die Untersuchung der Medien und Kanéle
wurde hier nicht durchgefihrt, weil es schlicht den Rahmen dieser Arbeit sprengen
wirde. Es ware aber fur die Zukunft sehr interessant, eben auch diesen Bereich sowie
die anderen Stufen des DPRG-ICV Bezugsrahmens zu untersuchen, da so ein noch
besseres Gesamtbild zur Wirkung der Kommunikation zur BGF entstehen wirde.

AulRerdem ware es interessant, mithilfe von quantitativen Untersuchungen konkret auf
die moglichen Unterschiede zwischen Arbeitern und Angestellten sowie Mannern und

Frauen einzugehen, da hier einige Tendenzen erkennbar waren.

Zusammenfassend kann noch einmal gesagt werden, dass die vorliegende Arbeit erste
interessante Erkenntnisse sowohl zur Wirkung der internen Kommunikation als auch
zum Einfluss anderer Faktoren in Bezug auf das Verhalten der Mitarbeiter bei der BGF
liefert. Diese Erkenntnisse gilt es nun in quantitativen Untersuchungen zu lberprifen
und weiter voranzutreiben, denn dass die interne Kommunikation zur BGF sehr wichtig

ist, hat sich in dieser Untersuchung bestétigt.
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VIl Anhang

Anhang A: Interviewleitfaden Projektleitung

Interviewleitfaden Projektleitung

Datum: 13.5.2016
Ort: Besprechungszimmer Personalabteilung

Einleitung:

Einleitende Worte zur Magisterarbeit sowie zum Ablauf und Ziel der Interviews
(Umgangssprache, Fragen...)
FF1: Wie wurde die interne Kommunikation im Rahmen der BGF konzipiert und

sind Unzulanglichkeiten in dieser Konzeption zu erkennen?

Anonymitats-/Tonbandhinweis

Allgemeines:

Welche MalRBnahmen/Aktivitaten der BGF haben Sie bisher eigentlich umgesetzt?
Welche MaRnahmen werden am meisten/wenigsten genutzt?

Was verstehen Sie unter ,interner Kommunikation“?

Haben bzw. hatten Sie fir die interne Kommunikation generell sowie speziell zur
BGF Unterstitzung innerhalb (andere Abteilungen) oder aul3erhalb des
Unternehmens (externe Berater)? Wenn ja, fur welche Aufgaben?

Inwieweit haben Sie die Planung der internen Kommunikation zur BGF in einem
schriftlichen Konzept festgehalten?

Situationsanalyse:

Ziele:

Inwieweit haben Sie die Kommunikationssituation vor Beginn der BGF
analysiert?
o  Spezifisches Nachfragen:
Wurden vor der Einfihrung der BGF Informationen zu:
Ressourcen, Budgets, Strukturen und Prozessen des Unternehmens, zu externen
Einflissen erhoben?,
welche Kommunikationswege- und mittel gab es schon?,

wie die eingesetzten Kommunikationsinstrumente wirken?,

wie die MA das Unternehmen wahrnehmen?,

welche Informations-und Kommunikationsbedirfnisse die MA haben?
Welche Einstellung die MA zur BGF haben?

Welche Ziele wurden im Zuge der Planung fur die interne Kommunikation zur
BGF definiert?
o  Spezifisches Nachfragen:

was soll damit bis wann erreicht werden? (Zeitlich definiert),

haben Sie bisher kontrolliert, ob diese Ziele oder Teile davon erreicht wurden?
(erreichbar)

wenn ja, wie wird kontrolliert, ob die Ziele erreicht wurden (quant.Zahlen,
qualit.Erfolgsindikatoren)? (messbar)
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Inwiefern sind diese Ziele schriftlich/vertraglich festgelegt? (verpflichtend)

Zielgruppen:

Welche Zielgruppen wurden im Zuge der Planung der internen Kommunikation
festgelegt?
o  Spezifisches Nachfragen:

Inwieweit wurde eine Differenzierung der internen Zielgruppen in Bezug auf die BGF
nach Faktoren wie Funktion (Fuhrungsfunktion)/ fachliche Position (Ingenieur,
Verkauf,...), Standort, Region, speziellen Gruppen (neue Mitarbeiter, Angehdorige)
durchgefihrt?

Kommunikationsinstrumente:

Welche Kommunikationsinstrumente wurden fir die interne Kommunikation zur

BGF festgelegt?
o  Spezifisches Nachfragen:

Inwiefern haben sie die Bedirfnisse, Interessen und Kompetenzen der Mitarbeiter
hinsichtlich Inhalten und Art der Kommunikation beriicksichtigt?

Integration:

Inwieweit ist die interne Kommunikation zur BGF mit den Zielen, Inhalten und
Instrumenten der Gesamtkommunikation von Bohler Bleche abgestimmt?
o  Spezifisches Nachfragen:

gestalterische Integration: wird das Corporate Design eingehalten?,

inhaltliche Integration: sind die kommunizierten Inhalte nicht widersprichlich
zwischen interner und externer Kommunikation?,

zeitliche Integration: Inhalte zeitlich abgestimmt?

Inwieweit sind die Instrumente innerhalb der internen Kommunikation miteinander
abgestimmt?

Abschluss:

Bedanken, Erklarung weitere Vorgehensweise
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Anhang B: Kategoriensystem Projektleitung

Situationsanal
yse

beschreiben,
inwieweit eine
Situationsanalyse
durchgefiihrt wurde.

wir diesbeziiglich
was gemacht, nur
in einer
unspektakularen
Art und Weise. Wir
haben uns immer

Uberkategorie Kategorie Definition Ankerbeispiel Kodierregeln
(A)Planung (A1) Alle AuRerungen zur | ,in jeder Abteilung
interne Allgemeines anfanglichen hat man eine
Kommuni- Organisation der Ansprechsperson
kation internen gehabt...das
Kommunikation im wirde ich schon
Hinblick auf eine als Unterstitzung
eventuelle von den anderen
Unterstitzung und sehen.” (PL1 S.5,
ein schriftliches Z.144-147)
Konzept.
(A2) AuRerungen, die ,naturlich haben

zusammengesetzt
im
Gesundheitszirkel
und haben
natdrlich ldeen
aufgegriffen..”
(PL1 S.7, Z2.202-
205)

(A3) Ziele Alle AuRerungen, ,#Also da sind ein Kodiert wird
die die Definition paar Schlagworte, | hier alles, was
von Zielen der die definiert auf die
internen worden sind, aber | Definition der
Kommunikation betreffend Internen | Ziele hindeutet;
wiederspiegeln. Kommunikation ist | nicht beachtet

da vorab nichts werden hier
definiert worden.* hingegen die
(PL2 S.5, Z.147- Zielgruppen
149)

(A4) AuRerungen tber »ES gibt natlrlich Kodiert wird

Zielgruppen die Festlegung und | Schwerpunktthem | alles, was auf
Differenzierung der | en, sag ich, die die
Zielgruppen. speziell auf einen Zielgruppen

gewissen hindeutet
Arbeitsbereich

ausgelegt sind...“

(PL1 S.11, Z.362-

363)

(A5) Alle AuBerungen, »~Ja sicher wir Kodiert wird

Kommunikatio | die eingesetzte haben Bildschirme | alles, was auf

ns-instrumente | Kommunikationsinst | hangen, die
rumente Infoscreens..” (PL | Kommunikatio
beschreiben und 1S.13, Z2.426) nsinstrumente
inwieweit die (Ab-, Aufwarts,

Bediirfnisse,
Interessen und
Kompetenzen der
Mitarbeiter damit
berucksichtigt
werden.

Horizontal)
hindeutet

Kodiert wird
alles, was auf
die
Beriicksichtigu
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ng der
Bediirfnisse,
Interessen,
Kompetenzen
der Mitarbeiter
bezlglich der
Kommunikatio
nsinstrumente
hindeutet

(AB)
Integration

Alle AuBerungen,
die sowohl die
Abstimmung der
internen
Kommunikation mit
der
Gesamtkommunikati
on als auch die
Abstimmung der
Instrumente
innerhalb der
internen
Kommunikation
beschreiben.

LAlso das ist das
Ziel, ja. Auf alle
Falle, das wirklich
wenn man zum
Beispiel ubers
Intranet die
Aushéange eben
verschickt, dass
die dann auch
gleich mal auf dem
schwarzen Brett
wieder zu finden
sind.“ (PL2 S.10,
Z7.328-330)
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Anhang C: Fragebogen Soziodemographische Daten Mitarbeiter

Fragebogen flr soziodemographische Daten

Liebe Interviewteilnehmerinnen und -teilnehmer,

vielen Dank fiir Ihre Teilnahme an dieser Untersuchung im Rahmen meiner
Magisterarbeit.

Bevor wir mit dem Interview beginnen, bitte ich Sie, die folgenden Fragen kurz
zu beantworten.

Ihre Angaben werden selbstverstandlich vertraulich und anonymisiert behandelt.

Vielen Dank!

1. GESCHLECHT

Weiblich

Méannlich

2. ALTER

15-30

31-50

51 -62

3. DIENSTVERHALTNIS

Angestellte/r

OO OO 0Oo

Arbeiter/in

4. LANGE ARBEITSVERHALTNIS IN JAHREN

119



Anhang D: Interviewleitfaden Mitarbeiter

INTERVIEWLEITFADEN MITARBEITER — BOHLER BLECHE

Datum: 13. & 14. 6. 2016

Ort: Besprechungszimmer Personalabteilung

Einleitung:
Einleitende Worte zur Magisterarbeit sowie zum Ablauf und Ziel der Interviews

Anonymitats-/Tonbandhinweis

Zeit: 30min, Umgangssprache, Danke, jederzeit Fragen

Soziodemographische Daten

Interne Kommunikation:

Was wissen Sie Uber "sicher g’sund" und die Angebote?

Wie haben Sie bis jetzt immer Uber die verschiedenen Angebote von "sicher
g’sund" erfahren?

Welche Kommunikationsinstrumente der internen Kommunikation von Béhler
Bleche kennen Sie?

o (Mitarbeiterzeitung, Schwarzes Brett, Newsletter, Betriebsversammlung,
Firmenevents, Infoscreens,
Mitarbeiterbefragung, Mitarbeitergespréache, Beschwerdebriefkasten,
Gruppengesprache, Besprechungen, Seminare, Konferenzen, Management-
by-walking-around, Elektronische Textkommunikation: Chat, E-Mail, Intranet,
Perstnliche Kommunikation, Informelle Kommunikation)

Wie viele Informationen erhalten Sie Uber diese einzelnen Instrumente tber die
BGF?

Was halten Sie von den vorhandenen Kommunikationsinstrumenten?

Wie nutzlich sind diese vorhandenen Kommunikationsinstrumente fir Sie und
warum?

Welche Kommunikationsinstrumente nutzen Sie am meisten bzw. am wenigsten
im Zusammenhang mit "sicher g’sund"?

e Warum?

Stellen Sie sich vor, es wird ein neues Programm (Bezug auf zuvor genannte
Aktivitaten) ausgeschrieben — wie lauft die Kommunikation dann typischerweise

ab? Was ist Ihnen dann beziglich der Kommunikation dazu wichtig?
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e Also sie haben nun bei einer Aktivitdt (Bezug auf zuvor genannte Aktivitaten)
teilgenommen, inwieweit haben Sie dann vorher und nachher auch mit Kollegen
dariiber gesprochen?

o Stellen Sie sich vor, Sie sind fir die Kommunikation mit den Mitarbeitern zu
"sicher g’sund" verantwortlich. Wirden Sie etwas anders machen? Wenn ja,

was?

Gesundheit allgemein:

o Welchen Stellenwert hat Gesundheit allgemein fur Sie?

e Wie wichtig ist fur Sie (gesunde) Erndhrung?
¢ Wie wichtig ist fur Sie Bewegung und Sport?
o Welchen Sport machen Sie?

e Was halten Sie allgemein von BGF?

Einstellung & Verhalten zur BGF:

o Jetzt gibt es "sicher g’sund" ja bereits seit 10 Jahren — Nehmen Sie teil?
e Woran haben Sie schon teilgenommen bzw. wo nehmen Sie teil?

¢ Warum nehmen Sie an den unterschiedlichen Programmen von "sicher g’sund"
teil/ nicht teil?

e Gibt es ein Programm, das es bisher noch nicht gibt, das Sie gerne hatten?
¢ Wie wichtig ist es Ihnen, ob Ihre Kollegen teilnehmen/nicht teilnehmen?

¢ Inwieweit haben Sie schon andere dazu motiviert an BGF teilzunehmen?

¢ Was glauben Sie, warum nehmen lhre Kollegen an den Programmen von "sicher
g’sund" teil/nicht teil?

e Was ist lhrer Meinung nach wichtig, dass BGF in einem Unternehmen
funktioniert?

e Warum glauben Sie, dass Bohler Bleche "sicher g’'sund" anbietet?

¢ Wie finden Sie es, dass Bohler Bleche "sicher g’sund" anbietet?

Abschluss:

Bedanken fiir Teilnahme
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Anhang E: Kategoriensystem Mitarbeiter

Akzeptanz des

die

was man selber

Uberkategorie Kategorie Definition Ankerbeispiel Kodierregeln
(A) Wirkung (A1) Wissen Alle AuRerungen ,Das sicher
interne Uber sicher g’sund | g’sund ist einmal,
Kommunikation und die Angebote | ich sage das
und die jeweils Rahmenprogram
bekannten m Uber die
Kommunikationsin | gesamte
strumente der Gesundheitsvors
internen orge und Uber
Kommunikation. das Angebot an
die Mitarbeiter,
das Uber den
Sharepoint
vermittelt wird.”
(MA7S.1,Z.3-5)
(A2) AuRerungen tiber | ,Ich sage die Info | Kodiert wird bei

der

Kommunikatio | wahrgenommene haben will, oder wahrgenommen
nsangebotes Menge an was jeder haben | en Qualitat
Informationen, will, ist glaube ich | alles, was die
sowie Uber die ausreichend. Es Relevanz und
wahrgenommene ist nicht zu viel den Nutzen der
Qualitat der und auch nicht zu | Kommunikations
Kommunikation. wenig.“ (MA 10 instrumente
S.4,Z.100-101) betrifft.
Alle AuBerungen, | |ch muss jetzt
die beschreiben, | enhrlich sagen, ich
wie sie tber die achte jetzt nicht
Angebote bewusst was auf
erfahren, wie die der Infotafel
Kommunikation steht, lies da jetzt
ablauft, welche nicht bewusst
Kommunikationsin | gber sicher
strumente und — g’sund welche
wege am meisten | Aktionen gibt’s,
bzw. am durch das das
wenigsten genutzt | [ ] dann sowieso
werden und meine
warum, Sowie Jene | Hauptinformation
Auf3erungen, die squelle der
sich speziell auf Sharepoint ist.”
die personliche (MA 8S.2, Z.55-
Kommunikation 57)
mit Kollegen
beziehen.
(A3) Alle AuBerungen ,Nein, aber ich
Veranderungs | zur prinzipiellen weifd um was es

bereitschaft

Teilnahme oder
Nicht-Teilnahme
an der BGF und
die jeweiligen
Aktivitdten an
denen
teilgenommen
wird.

geht und ich
kenne Kollegen
die das gerne
nutzen. Aber
mich selbst
betrifft es eher
nicht so.“ (MA 2
S.5,7.148-149)
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(A4)
Vorstellungen
&
Verbesserung
svorschlage
Zur internen

AuRerungen, die
einerseits die
Vorstellungen
einer idealen
Kommunikation
und andererseits

»~Ja einmal die
Information, wo
was ist, wann
was ist, wie das
ablauft, wo es
zum Anmeldeni s

Kodiert werden
hier nur
Verbesserungsv
orschlage zur
Kommunikation
und nicht zur

Kommunikatio | mogliche t, ob es BGF allgemein.
n Verbesserungsvor | finanzielle
schlage fir die Unterstltzung
interne gibt.“ (MA 4 S.3,
Kommunikation Z.98-99)
beschreiben.
»ich kénnte jetzt
momentan keine
Verbesserung,
keine Anregung
bringen, weil wir
eben sehr gut
informiert sind...".
(MA 9 S.8, 7.238-
239)
(B) Einfluss (B1) Alle AuBerungen »..S0llte wichtiger | Kodiert wird
anderer Einstellung Uber die sein, als es ist. alles, was die
Faktoren und Verhalten | Einstellung und Keine Gesundheit
zur das Verhalten zur | Frage..ahm....wic | allgemein
Gesundheit Gesundheit htig, ich empfinde | betrifft, inklusive
allgemein. es als wichtig, AuBerungen zu
aber ich tue es Sport und
nicht. Das heif3t, Erndhrung; nicht
ich bewege mich | jedoch zur BGF.
Zu wenig, ich
esse nicht zu viel
aber ich bewege
mich fur das was
ich esse zu
wenig, ok das
weild ich.” (MA7
S.7, 2.218-220)
(B2) Alle AuRerungen, »~Jaa...ich Kodiert wird hier

Einstellung zur
BGF

die einerseits die
Einstellung zur
BGF allgemein
und andererseits
die Einstellung

personlich ich
kann mir es nicht
mehr wegdenken
da jetzt von
Bdhler Bleche.*

alles was die
Einstellung zur
BGF allgemein
und speziell zur
Bohler Bleche

speziell zur BGF (MA 4 S.9, Z.292- | betrifft, nicht
der Bohler Bleche | 293) jedoch die
beschreiben. Gesundheit
allgemein.
(B3) Alle AuRerungen ....bei diversen Kodiert werden
Grinde fur Uber die eigenen Veranstaltungen | hier nur die
Teilnahme/Nic | Grunde fur oder bist du nicht Griinde fir eine
ht-Teilnahme gegen eine alleine, es sind Teilnahme oder
an der BGF Teilnahme und die | recht viele Nicht-Teilnahme

mdglichen Grinde
der Kollegen.

Kollegen und es
ist auch
angenehm wenn
du die Kollegen
auch privat ein
wenig kennen

und nicht, ob die
Mitarbeiter
prinzipiell
teilnehmen und
an welchen
Angeboten sie
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lernst oder mit
denen ein
bisschen
zusammen bist.”
(MA4S.7,2.217-
219)

teilnehmen.

(B4)
Vorstellungen

Alle AuRerungen
Uber allgemeine

»~Ja eine gute
Kommunikation,

Kodiert wird hier
bei den

& Vorstellungen fur dass das, wie Verbesserungsv
Verbesserung | eine gesagt, jeden orschlagen
svorschlage funktionierende irgendwie alles, was
zur BGF BGF sowie erreicht. Dann ... | Verbesserungsv
Verbesserungsvor | Leute, die was orschlage
schlage das halt dahinter sind, | bezuglich des
Angebot die sich halt auch | Programms
betreffend. darum kiimmern sind, nicht aber
und die die Leute | Verbesserungsv
motivieren orschlage
kénnen...“. (MA bezuglich der
14 S.8, Z2.248- internen
250) Kommunikation.
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Anhang F: Transkriptionsregeln

Transkriptionsregeln:

Die Interviews wurden mit REC (jeweilige Nummer) bezeichnet. Die Interviewerin ist

immer mit der Abklrzung (l) gekennzeichnet. Fur die Projektleitung wird (PL1, PL2) und

fur die Mitarbeiter (MA1-MA16) verwendet.

Die Transkription der Interviews erfolgte in Anlehnung an die hier dargestellten

Transkriptionsregeln nach Froschauer und Lueger (2003, S.223f.), wobei auch zusatzlich

eigene Zeichen dazugekommen sind:

Regel Auspragung
Pausen

Nicht verbale AuRerungen (lachen etc.) (lachen)
Situtationspezifische Gerausche >Storung<
Betonung Etwa so
Schlecht verstandliches (etwa so0)
Gedehnte Sprachweise Etwa so
Satzabbruch Il
Wortabbruch /
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Anhang G: Abstrakt deutsch

Die vorliegende Forschungsarbeit befasst sich mit der internen Unternehmens-
kommunikation als erfolgskritischen Faktor im Rahmen von Betrieblicher
Gesundheitsfoérderung (BGF). Die BGF, die einen Veranderungsprozess im Sinne einer
Verhaltensdnderung der Mitarbeiter darstellt, wird von diesen nicht immer so
angenommen wie es vom Unternehmen gewilinscht ist. Die BGF "sicher g‘sund" des
Unternehmens Bohler Bleche ist genau von diesem Problem betroffen und deshalb wird
sie hier als Untersuchungsgegenstand herangezogen. Bis dato bestehen kaum Studien,
die sich mit der internen Unternehmenskommunikation zur BGF beschaftigen und
gerade deshalb besteht hier die Notwendigkeit weiterer Forschungsarbeiten.

Im Sinne einer explorativen Vorgehensweise werden in dieser Arbeit sowohl die Planung
der internen Kommunikation als auch die Umsetzung der BGF untersucht. Fur die
Evaluation der Planung wird das Planungsprozessmodell der Kommunikation als
theoretische Grundlage verwendet. Auf der Basis dieses Modells wird die Projektleitung
von ‘"sicher g‘sund" mithilfe von qualitativen Experteninterviews befragt. Die
Forschungsfrage dazu kann dahingehend beantwortet werden, dass keine fundierte
Planung der internen Kommunikation zur BGF stattgefunden hat. In Bezug auf den
Planungsprozess wurden lediglich einzelne Informationen, wie zu den einzusetzenden
Kommunikationsinstrumenten  oder  der  Zielgruppendifferenzierung,  erhoben.
Dementsprechend sind sehr viele Unzuldnglichkeiten in der Planung der internen
Kommunikation zu erkennen.

In einem zweiten Teil folgt die Evaluation der Umsetzung der BGF, wobei hier 16
Mitarbeiter mithilfe von qualitativen Leitfadeninterviews befragt werden. Konkret besteht
diese Untersuchung wiederum aus zwei Teilen: Zum einen wird nach der Wirkung der
internen Kommunikation auf die Einstellung und das Verhalten, unter Bezugnahme auf
den DPRG-ICV Bezugsrahmen, gefragt. Zum anderen wird aber auch der Einfluss
anderer Faktoren auf das Verhalten der Mitarbeiter untersucht. Dieser zweite Teil lasst
sich damit begriinden, dass die Evaluation der internen Kommunikation moglicherweise
zu kurz greift, indem auch andere Faktoren die Teilnahme an der BGF beeinflussen
kénnen.

Die Forschungsfrage zur Wirkung der internen Kommunikation kann insofern
beantwortet werden, als die personliche Kommunikation durch die Projektleitung sowie
die informelle Kommunikation unter den Mitarbeitern die Einstellung und das Verhalten
bezuglich der BGF positiv beeinflussen kénnen. Bei der medialen Kommunikation kann
dieser Zusammenhang dagegen nicht festgestellt werden. Bezlglich der zweiten
Evaluation kann zusammengefasst werden, dass es diverse andere Faktoren, wie die

Zeit, das Interesse oder der Kontakt mit Kollegen, gibt, die das Verhalten der Mitarbeiter
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beziglich der BGF sowohl positiv als auch negativ beeinflussen. Es ist auch hier wieder
die Aufgabe der internen Kommunikation, vor allem bei jenen Faktoren anzusetzen, die
die Teilnahme negativ beeinflussen. Inwieweit es mitunter an der internen
Kommunikation liegt, dass die Mitarbeiter die BGF nicht, wie gewunscht, annehmen, ist
dagegen schwieriger zu sagen. An der Akzeptanz des Kommunikationsangebotes liegt
es nicht. Dagegen konnte die persodnliche und informelle Kommunikation noch mehr
eingesetzt werden, da diese das Verhalten positiv beeinflussen und bislang zu wenig im
Fokus stehen. Um Uber représentative Ergebnisse berichten zu konnen, bedarf es

jedoch einer quantitativen Folgeuntersuchung.
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