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Zusammenfassung

Nach den Modellprojekten fur den Beruf der Krankenpflege und
des StraRen- und Tiefbauers wurde das Projekt ,Mein nachster
Beruf - Personalentwicklung fiir Berufe mit begrenzter Tatigkeits-
dauer” nun fiir eine weitere Berufsgruppe von der Initiative
Gesundheit und Arbeit (iga) durchgefiihrt: die Reinigungsberufe
(Glas- und Gebéudereiniger/in sowie Raum- und Hausratreiniger/in).
Das dritte Modellprojekt wurde im Rahmen der Initiative Neue
Qualitat der Arbeit (INQA) vom Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales (BMAS) gefordert und fachlich durch die Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAUA) begleitet.

Beschaftigte in Reinigungsberufen sind vielféltigen Belastungen
ausgesetzt, die die Verweildauer in dem Beruf begrenzen kénnen.
Diese entstehen sowohl aufgrund der kérperlich anstrengenden
Arbeit als auch durch psychische Faktoren, z. B. zunehmender
Zeitdruck, fehlende Wertschatzung und das negative Image von
Reinigungstatigkeiten in der Gesellschaft. Im Gegensatz zu den
ersten beiden Modellberufen stellt der Reinigungsberuf haufig
bereits einen ,nachsten Beruf” dar. Meistens haben die Personen
vorher einen anderen Beruf gelernt und in diesem gearbeitet,
konnten aber nach einer Unterbrechung, z. B. wegen Elternzeit,
Krankheit oder Arbeitslosigkeit, nicht mehr dahin zurtickkehren.
Viele Beschaftigte besitzen fir die Reinigungstatigkeit keine
Qualifikation, sondern wurden im Unternehmen angelernt. Fir
die Personalentwicklung stellt das eine besondere Herausforde-
rung dar.

Die in den vorangegangenen Modellprojekten entwickelten Mal3-
nahmen und Konzepte wurden auf die neue Berufsgruppe tber-
tragen und weiterentwickelt. So wurden erneut ein Anforderungs-
profil fir Auszubildende und Bewerber, der Veranderungsbedarf
fur die berufliche Erstausbildung, Frihwarnindikatoren der haufigs-
ten Erkrankungen in Reinigungsberufen, Wege der Verlangerung
der Verweildauer im Beruf durch umfangreiche Verhaltnis- und
Verhaltenspravention sowie Wege in den nachsten Beruf beschrie-
ben. AuBerdem wurden leicht verstandliche und einfach zu
handhabende Praxishilfen fiir den betrieblichen Einsatz erstellt
sowie Hinweise fiir die Umsetzung in die Praxis gegeben.

1 Hintergrund

1.1. Ziele des Projekts ,Mein nachster Beruf”

Das Projekt ,Mein nachster Beruf - Personalentwicklung fir
Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer” beschaftigt sich mit
Berufen, die besonders hohen physischen und/oder psychischen
Belastungen ausgesetzt sind und daher oft nicht bis zur Rente
ausgeibt werden konnen (JAHN & ULBRICHT, 2011). Laut
BEHRENS (1999) sind Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer
dadurch gekennzeichnet, dass sie von etwa 50 Prozent der
Beschaftigten nicht bis zum Rentenalter ausgefiihrt werden.

Dabei sind es vor allem die Tatigkeiten und nicht der Beruf an
sich, die eine begrenzte Verweildauer implizieren. Hohe
physische und psychische Belastungen kdnnen langfristig unter
unglinstigen Bedingungen, wie unzureichender Arbeitsgestal-
tung in Wechselwirkung mit individuellen Faktoren, die Gesund-
heit beeintrachtigen. Mdgliche Folgen sind verminderte Leis-
tungsfahigkeit, gehaufte Erkrankungen, krankheitsbedingte
Fehlzeiten, Berufs- und Arbeitsunfahigkeit und dadurch vorzeitige
Berufsaufgabe, Arbeitslosigkeit und Frithverrentung. Neben
personlichem Leid und finanziellen EinbuBen fiir die Betroffenen
sowie dem maglichen Verlust von erfahrenen Arbeitskraften fir
die Unternehmen entstehen hohe Kosten fir die Sozialversiche-
rungstrager.

ELKELES et al. (2000) identifizierten als Pradiktoren fur die
Berufsaufgabe aus gesundheitlichen Griinden hohe Arbeitsbelas-
tungen in der Arbeitsaufgabe, der Arbeitsumgebung, der
Arbeitsorganisation, mentale und soziale Belastungen sowie
einen niedrigen sozialen Status, eine niedrige berufliche Position,
ein hohes Arbeitstempo bzw. Zeitdruck und eine starke Konkur-
renz durch Kollegen. KOCHLING (2000) nennt als Determinanten
von begrenzter Tatigkeitsdauer u. a. schweres Heben und Tragen,
Iwangshaltungen, Nacht- und Schichtarbeit, haufige Ortswech-
sel, negative Arbeitsumgebungseinflisse, eine hohe Anzahl an
Uberstunden, konstante Uberforderung durch Zeitdruck, Takt-
zeiten, geringe Autonomie sowie hohe Konzentrationsanforde-
rungen. Das zeigt, dass manche Berufe offenbar starker von
einer begrenzten Tatigkeitsdauer betroffen sind als andere.

Ziel des Projekts ,Mein nachster Beruf” ist es, Strategien und
MafBnahmen zu entwickeln bzw. weiterzuentwickeln, um die
Folgen von hohen Belastungen zu reduzieren und die Beschafti-
gungsfahigkeit der Betroffenen langfristig zu erhalten. Daftr
sollen Alternativen fir einen unfreiwilligen, vorzeitigen Ausstieg
aus dem Erwerbsleben entwickelt und die damit verbundenen
Folgen sowohl auf Seiten der Beschéftigten als auch der
Unternehmen sowie der Sozialversicherungstrager vermieden
oder wenigstens vermindert werden. Bereits vorhandene
Losungsansdtze setzen an der Arbeits- und Arbeitszeitgestaltung,
berufsbegleitenden Qualifizierung, Gesundheitsvorsorge oder
Laufbahngestaltung im gleichen Beruf (z. B. ein vertikaler Aufstieg)
an (z. B. BEHRENS, 1999, 2001; MORSCHHAUSER, 1999, 2005). Die
flachendeckende Umsetzung in die Praxis ist bislang aber noch
nicht gelungen (MORSCHHAUSER, 1999, 2002). Es konnen auch
nicht alle Folgen von Belastungen so abgefangen werden. Neben
traditionellen Ansatzen der Pravention und Gesundheitsforde-
rung sollen im Rahmen des Projekts daher zusatzlich Mal3nah-
men der Personalentwicklung genutzt, weiterentwickelt und
systematisiert werden. Nicht als Ersatz, sondern als Ergdnzung
versucht dieses Projekt fir die Betroffenen alternative Berufs-
wege aufzuzeigen, die unter anderem darin bestehen, rechtzeitig
in andere Tatigkeits- oder sogar Berufsfelder zu wechseln, bevor
die Berufsaufgabe aus gesundheitlichen Grinden unumganglich
ist. Konkrete Mallnahmen im Rahmen eines umfangreichen,
ganzheitlichen Konzepts sollen die Personalauswahl, Ausbildung,
Arbeits- und Organisationsgestaltung sowie Personalentwicklung
in Unternehmen unterstitzen, die Erwerbstatige in Berufen mit
einer begrenzten Tatigkeitsdauer beschaftigen.
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Dabei wird die gesamte Berufsbiografie mit allen Weichenstel-
lungen, von der Wahl des Berufs bis zum Renteneintritt,
einbezogen. Dazu gehort, bereits friihzeitig die Berufsbiografie
aktiv zu gestalten und von Anfang an Tatigkeits- oder sogar
Berufswechsel als Alternative in Betracht zu ziehen. An folgen-
den Schwerpunkten wird daher angesetzt:
- Berufsberatung und Bewerberauswahl

Berufsausbildung

Identifikation von , Frihwarnindikatoren” bei drohender

Berufsaufgabe

Verlangerung der Verweildauer im Beruf durch Verhaltens-

und Verhaltnispravention

Berufsberatung und Karriereplanung fir einen

alternativen Beruf

Berufsbegleitende Qualifizierung

ErschlieBung neuer Geschéftsfelder fiir Unternehmen

In zwei Berufen wurde das Projekt bereits modellhaft erprobt:
dem Beruf der Krankenpflege sowie des StraRRen- und Tiefbauers
(JAHN & ULBRICHT, 20093, 2009b, 2011; ULBRICHT & JAHN, 2010;
siehe auch Abschnitt 1.3). Dafir sind im Rahmen der Initiative
Gesundheit und Arbeit (iga) die Projektmethodik und ein Perso-
nalentwicklungsansatz entwickelt worden. Zentrales Merkmal
des Projekts ist das Einbeziehen verschiedener Perspektiven auf
das Problem. So stehen neben der Analyse von Literatur und
Statistiken Befragungen sowohl von Unternehmern und Arbeit-
nehmern, Betriebsarzten und Fachkraften fir Arbeitssicherheit
als auch von Personen, die einen Tatigkeits- oder Berufswechsel
bewdltigt haben, im Fokus.

Um die Ubertragbarkeit auf weitere Berufsgruppen prifen und
das Personalentwicklungskonzept weiterentwickeln zu kdnnen,
wurde das Projekt nun in einem dritten Modellberuf durchge-
fuhrt, und zwar fir die Reinigungsberufe. Die Schwerpunkte
lagen dabei auf der Generalisierung der Projektmethodik, der
Ubertragbarkeit des Personalentwicklungskonzepts und auf dem
Transfer in die Praxis.

1.2. Nutzen des Projekts ,Mein nachster Beruf”

Das Projekt soll in erster Linie einen Beitrag leisten,
abgebrochene Ausbildungen sowie Fluktuationen ausgebilde-
ter Fachkrafte zu reduzieren
Fehlzeiten und Produktivitatsverluste aufgrund von Gesund-
heitsbeeintrachtigungen zu verringern, die durch die Arbeit
mitbedingt sind
Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten
Folgekosten gesundheitlicher Beeintrachtigungen fir die Be-
troffenen, fiir die Unternehmen und die verschiedenen Trager
der Sozialversicherung zu verringern und
verallgemeinerbare Strategien der Arbeitsgestaltung und Per-
sonalentwicklung fir andere Risikoberufsgruppen abzuleiten
(JAHN & ULBRICHT, 2011).

Individuelle Laufbahnberatung
Berufliche Laufbahnen von Personen sind heute starker von
Veranderungsprozessen betroffen als friher (ALLMENDINGER &

EBNER, 2006). Das liegt an Veranderungen in der modernen
Arbeitswelt, wie dem demografischen Wandel und der zuneh-
menden Flexibilisierung von Arbeitsverhéltnissen (z. B. Zeit-
arbeit, geringfiigige Beschaftigung, Befristung von Arbeitsver-
tragen, Freiberuflichkeit). Dadurch findet eine allmahliche , Auf-
I6sung der Normalerwerbsbiografie”, im Sinne von langfristiger
Anstellung mit Sozialabsicherung in einem Beruf, statt.
Berufliche Neuorientierungen haufen sich auch nach langjéh-
riger Arbeitslosigkeit oder durch die zunehmende Erwerbstatig-
keit von Frauen, die z. B. nach Auszeiten durch Kindererziehung
wieder in das Arbeitsleben einsteigen méchten, aber in ihren
urspringlichen Beruf nicht zurtickkehren konnen oder mochten.
Es ist damit zu rechnen, dass der Bedarf nach individueller Be-
ratung fir Bildung und Beruf in Zukunft allgemein zunehmen
wird (MORTH & SOLLER, 2005). Hier kann das Projekt einen wich-
tigen Beitrag leisten anhand von Erkenntnissen Giber Erwerbs-
verlaufe, iber unterstitzende und hemmende Faktoren fir be-
rufliche Wechsel sowie alternative Berufs- und Tatigkeitsfelder.

Bewaltigung des demografischen Wandels

Auch fir Betriebe wird es zukiinftig wichtiger werden, ihre Be-
schéftigten lange gesund im Beruf zu halten. Durch den demogra-
fischen Wandel altern die Beschéftigten in den Betrieben, gleich-
zeitig riicken weniger Jiingere nach. Obwohl die begrenzte Tatig-
keitsdauer von Berufen nicht direkt mit dem Alterwerden an sich
zu tun hat - man denke an klassische Beispiele, wie Balletttanzer
oder Profifu8baller, die bei ihrer Berufsaufgabe noch lange nicht
als ,alt” im Gblichen Sinne gelten - nimmt mit dem Alter die
Wahrscheinlichkeit fur Erkrankungen aufgrund von kumulativen
Belastungen zu. Bisherige ,Losungen” fir Berufe mit begrenzter
Tatigkeitsdauer setzen im Rahmen einer kurzfristigen Personal-
planung meistens auf die Externalisierung gesundheitsbeein-
trachtigter Mitarbeiter, wie die Entlassung in den iberbetrieb-
lichen Arbeitsmarkt bzw. in die Arbeitslosigkeit oder die Frihver-
rentung (z. B. BEHRENS, 1999; ELKELES et al., 2000; KILLIUS &
SUDER, 2011). In Zukunft werden das aber keine attraktiven
Losungen fir die Unternehmen mehr sein. Betriebe werden es
sich nicht mehr lange ,leisten” konnen, auf dltere Arbeitsnehmer
zu verzichten (ALLMENDINGER & EBNER, 2006; KLIEGEL & ABERLE,
2010). Damit ergibt sich insbesondere fiir korperlich und psychisch
stark belastende Arbeitstétigkeiten, bei denen ein Gberdurch-
schnittlich hoher Anteil der Beschaftigten vor Erreichen des requ-
laren Renteneintrittsalters aus dem Beruf ausscheidet, die Frage,
inwieweit dem durch die demografische Entwicklung nahe geleg-
ten Fachkraftemangel effektiv begegnet werden kann. Der Bedarf
an Beratung fir langfristige Personalplanung wird folglich zuneh-
men. Diese sieht unter anderem vor, durch MaBnahmen der
Personalentwicklung, insbesondere der Karriereplanung, qualifi-
zierte Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden, die Beschafti-
gungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer zu erhalten bzw. éltere
Arbeitnehmer fir neue Tatigkeitsfelder zu qualifizieren.

Einsparung von Kosten
Nicht zuletzt soll das Projekt dazu beitragen, Kosten zu sparen.
Kosten entstehen auf unterschiedlichen Ebenen:
fur den Arbeitnehmer: Indirekte Kosten durch Verdienstver-
ringerung oder -ausfall bestehen fiir die Betroffenen, indem
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sie durch krankheitsbedingte Einschrankungen bestimmte
Tatigkeiten nicht mehr ausfiihren konnen. So kénnen Zuschldge
wegfallen (z. B. fur Nachtschichten) oder weniger Stunden
gearbeitet werden als vor der Erkrankung. Bei Arbeitsunfahig-
keit wird (in Deutschland) nach sechs Wochen das Krankengeld
als Ersatz fir das Gehalt gezahlt, welches aber geringer als das
normale Gehalt ausfallt. Auch Arbeitslosigkeit, Friihverrentung
und die seit 2010 von der Agentur fir Arbeit nicht mehr finan-
ziell geforderten Altersteilzeitmodelle (AItTZG, 1996) sind mit
einer Verringerung des Einkommens verbunden. Wechsel der
(Berufs-)Tatigkeit gehen nicht selten mit geringerem Einkom-
men einher, vor allem wenn man aus gesundheitlichen
Griinden die bisherige Tatigkeit nicht mehr austiben kann
und aufgrund mangelnder Qualifikationen hoherwertige und
finanziell besser vergiitete Tatigkeiten nicht ausfihren kann
(ELKELES et al., 2000). Das Kostenargument fiir den einzelnen
Arbeitnehmer ist nicht zu unterschatzen. Die Bedrohung eines
finanziellen Abstiegs kann dazu fiihren, dass Beschéftigte trotz
gesundheitlicher Einschrankungen an einer ihre Gesundheit
gefahrdenden Tatigkeit festhalten (MORSCHHAUSER, 1999).
fur die Unternehmen: Erkrankte Arbeitnehmer sind haufig
nur eingeschrankt leistungsfahig. So verursacht insbesondere
das Phanomen des Prasentismus (trotz Erkrankung zur Arbeit
gehen) den Betrieben hohe Kosten durch verminderte Produk-
tivitat (JAHN, 2010). Im Falle krankheitsbedingter Fehlzeiten
und damit verbundener Lohnfortzahlung im Krankheitsfall
(gesetzlich sechs Wochen) entstehen dem Unternehmen
ebenfalls direkte Kosten. Die Rekrutierung und Einarbeitung
neuer Mitarbeiter kostet das Unternehmen Zeit und Geld.
Zudem verliert ein Unternehmen durch den Ausfall und den
Weggang von Beschaftigten ggf. wichtige Expertise und somit
maglicherweise Wettbewerbsvorteile.
fur die Sozialversicherung: Nahezu alle Saulen der Sozialversi-
cherung sind von den Folgen arbeitsbedingter Gesundheitsge-
fahren betroffen: die Krankenversicherung durch Behandlungs-
kosten und Krankengeld bei Langzeit-Arbeitsunfahigkeit; die
gesetzliche Unfallversicherung durch Behandlungskosten bei
Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten, Rentenzahlungen bei
bestatigten Berufskrankheiten oder dauerhaften Einschran-
kungen in Folge eines Arbeitsunfalls sowie alle Kosten im
Zusammenhang mit Rehabilitation; die Rentenversicherung
durch Leistungen zur Teilhabe am Erwerbsleben bzw. Renten
bei verminderter Erwerbsfahigkeit.
SchlieBlich betreffen diese Kosten auch die Gesellschaft, da die
steigenden Kosten fir die Sozialversicherung schlieBlich von allen
Erwerbstatigen und den Unternehmen getragen werden. Diese
Tatsache erscheint vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels besonders brisant.

1.3. Erkenntnisse aus den vorangegangenen
Modellprojekten

Die entwickelten Losungsansatze sollen fir méglichst viele
Berufe giiltig sein, aber nicht immer sind alle Mal3nahmen fir
jede betroffene Berufsgruppe gleichsam angebracht bzw. sind an

manchen Stellen berufsspezifische Besonderheiten zu beriick-
sichtigen. Die Strategien und MaRnahmen zur Losung der
,begrenzten Tatigkeitsdauer” werden daher am Beispiel von
bestimmten Berufen entwickelt und anschlieSend versuchsweise
auf weitere Berufsgruppen tbertragen. Die Auswahl der Modellbe-
rufe basierte vor allem auf Statistiken, die belegen, dass bestimmte
Berufsgruppen gesundheitlich starker betroffen sind als andere
(ULBRICHT, 2010; siehe auch Abschnitt 2.1 in diesem Bericht).
Des Weiteren wurden vorrangig Berufe ausgewahlt, die weitere
Berufe reprasentieren (z. B. Berufe mit tiberwiegend korper-
lichen Belastungen vs. iberwiegend psychischen Belastungen),
die gesellschaftliche Relevanz haben, da sie von vielen Personen
ausgeiibt werden, oder weil die Folgen der Berufsaufgabe
besonders schwer wiegen (z. B. bei niedrig qualifizierten Berufen).

Als Beispielberufe standen bisher zum einen das Berufsbild der
stationaren Gesundheits- und Krankenpflege und zum anderen
der Beruf des Strallen- und Tiefbauers im Fokus. Der Kranken-
pflegeberuf zeichnet sich durch einen hohen Anteil von Frauen
und durch eine sehr kurze Verweildauer im Beruf aus (durch-
schnittlich vier bis zehn Jahre). Zudem ist er durch gleichermal3en
starke korperliche und psychische Belastungen gekennzeichnet.
Hinzu kommen Veranderungen in den Anforderungen an Stellen-
inhaber durch einen tiefgreifenden Strukturwandel im Gesund-
heitssektor, die mit weiteren Belastungen verbunden sind (JAHN
& ULBRICHT, 2011).

Der zweite Modellberuf, der Beruf des StraRen- und Tiefbauers,
ist ebenfalls durch hohe koérperliche Belastungen, insbesondere
durch Arbeiten im Stehen oder unter Zwangshaltungen, durch
Heben und Tragen schwerer Lasten, Arbeiten bei widrigen Witte-
rungsbedingungen und Larmbelastungen, und eine dadurch
resultierende geringe Verweildauer im Beruf gekennzeichnet.
Auch Krankenstande, anerkannte Berufskrankheiten und Arbeits-
unfallquoten liegen bei diesem Beruf, der iberwiegend von
Mannern ausgeibt wird, Gber dem Durchschnitt (ULBRICHT &
JAHN, 2010).

Durch die Analyse von vorhandener Literatur und Statistiken zu
den Berufsgruppen sowie Befragungen von Personal- und Aus-
bildungsverantwortlichen, Betriebsarzten, Fachkraften fir Arbeits-
sicherheit, Reha-Managern der zustandigen Berufsgenossen-
schaften, Stelleninhabern und Berufswechslern entstanden
bereits viele wichtige Hinweise fir Determinanten erfolgreicher
Berufswechsel, aber auch fir erfolgreiches Verweilen im ,alten”
Beruf bis zur Rente. Die Ergebnisse sind detailliert fiir den Beruf
der stationaren Krankenpflege im iga-Report 17, Teil 1 (JAHN &
ULBRICHT, 2011) sowie in der Zeitschrift Pravention (JAHN &
ULBRICHT, 2009a) dargelegt. Der Bauberuf ist im iga-Report 17,
Teil 2 dokumentiert (ULBRICHT & JAHN, 2010) und die wichtigsten
Ergebnisse sind in der Zeitschrift Wirtschaftspsychologie ver-
offentlicht (JAHN & ULBRICHT, 2009b). Im Folgenden werden die
zentralen Ergebnisse der beiden Modellprojekte anhand der
einzelnen Ansatzpunkte vorgestellt.

Berufsberatung und Bewerberauswahl
Hinsichtlich der Berufsberatung und der Bewerberauswahl wurden
fur die beiden Modellberufe jeweils Anforderungsprofile erstellt,
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die als Grundlage fiir den Personalauswahlprozess, aber auch fur
die Personalentwicklung, z. B. fir die Festlequng von Weiterbil-
dungsbedarf, entwickelt wurden. Eine inhaltliche An-

passung fir den Beruf des/der Krankenpfleger/in erfolgte vor
allem fir die durch den Strukturwandel im Gesundheitswesen
verursachten Anderungen der Anforderungen an Pflegekrafte.
Fur die Berufsberatung und Ausbildungsvermittlung wurde
deutlich, dass gesundheitliche Aspekte starker beriicksichtigt
werden mussen, z. B. bei der Feststellung der Eignung fiir einen
bestimmten Beruf.

Berufsausbildung

Auch bei der Auswahl von Auszubildenden fir den Zielberuf
sollten Gesundheitsaspekte starker in die Auswahlkriterien ein-
bezogen werden, so ein wichtiges Ergebnis der Befragungen. In
den Ausbildungsplan gehdren Inhalte des Arbeitsschutzes und
der Gesundheitsforderung starker verankert. Schon in der Lehre
sollten junge Menschen auf selbstgesteuertes lebenslanges
Lernen im Beruf und darauf, spater eventuell ihren Beruf wech-
seln zu mussen, vorbereitet werden. Eine inhaltlich eher breit
angelegte Ausbildung und regelmaRiges Weiterlernen ermog-
lichen es einem Beschaftigten, spater leichter in neue Tatigkeiten
zu wechseln.

Identifikation von , Frihwarnindikatoren” bei drohender
Berufsaufgabe

Mit Hilfe von Betriebsarzten wurden so genannte ,Frihwarn-
indikatoren” identifiziert, die rechtzeitig Hinweise auf mogliche
Fehlbeanspruchungen vor dem Auftreten von gesundheitlichen
Beeintrachtigungen oder gar manifesten Erkrankungen geben
sollen, um durch geeignete PraventionsmafRnahmen einer vor-
zeitigen Berufsaufgabe entgegenwirken zu konnen.

In der Krankenpflege waren es haufig eher unspezifische Symp-
tome, wie Schlafstérungen, allgemeine Erschopfung, allgemeines
Unwohlsein, unklare Herz-Kreislauf-Beschwerden, Verspannungs-
zustande, allgemeine Rickenbeschwerden und depressive
Symptome.

Die Feststellung von Frithwarnindikatoren stellt einen festen Be-
standteil im entwickelten Gesamtkonzept dar und setzt regelma-
Bige Vorsorgeuntersuchungen der Beschaftigten, aber auch das
Ansprechen durch die Beschaftigten im Gesprach mit dem Betriebs-
arzt voraus. Bislang sind die Untersuchungen der oben genannten
Symptome nicht in allen gesetzlich festgelegten Vorsorgeunter-
suchungen vorgesehen. Stellt ein Betriebsarzt bei einer Unter-
suchung bestimmte Symptome fest, konnen weitere MaBnahmen
ergriffen werden, um so frithzeitig Erkrankungen, Fehlzeiten und
die Berufsaufgabe zu vermeiden. Neben Praventionsmafnahmen
konnen dann in einem Gesprach, z. B. mit dem Vorgesetzten,
geeignete PersonalentwicklungsmaBBnahmen fir alternative
Einsatz- und ggf. Weiterbildungsméglichkeiten exploriert und
festgelegt werden.

Verlangerung der Verweildauer im alten Beruf

Im Rahmen der Interviews mit Stelleninhabern in den Modellbe-
rufen wurden auch so genannte ,erfolgreiche Verweiler”
identifiziert. Das sind Personen, die ihre Tatigkeit schon seit
mehreren Jahren gesund und erfolgreich ausfiihren und sich den
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Verbleib in diesem Beruf bis zum Eintritt in den Ruhestand sehr
gut vorstellen kénnen. Aus den Erfahrungen dieser Personen
lieBen sich viele Hinweise ableiten, wie man mithilfe von
gezielter Pravention gesund und erfolgreich im urspriinglichen
Beruf verbleiben kann. Ihre Arbeitspldtze zeichneten sich unter
anderem durch Mischtatigkeiten und Abwechslung in den Anfor-
derungen und Belastungen aus. Haufig wurde in altersgemischten
Teams gearbeitet und es fanden innerhalb des Betriebs mehr
Tatigkeitswechsel statt. Mallnahmen des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes nutzten sie bereitwilliger und klagten seltener Gber
gesundheitliche Beschwerden als ihre Kollegen, die sich den
Verbleib im Beruf eher nicht vorstellen konnten. Es gilt daher, die
Umsetzung von Pravention und Gesundheitsforderung in den
Betrieben zu starken und dabei insbesondere Losungen fir kleine
und mittlere Unternehmen zu finden.

Des Weiteren wurde deutlich, dass zwar wirksame Praventions-
konzepte, inklusive technischer Hilfsmittel, existieren, aber auch
entsprechende Rahmenbedingungen dafiir sorgen missen, dass
diese zielfuhrend eingesetzt werden.

Auch fir die ,erfolgreichen Verweiler” lohnt es sich, sich berufs-
begleitend zu qualifizieren, um Anderungen in den Anforde-
rungen an bestimmte Tétigkeiten, wie technische Neuerungen,
auch mit steigendem Alter gut bewaltigen zu kdnnen und beim
Auftreten von Erkrankungen, einen Berufs- oder Tatigkeitswechsel
Zu unterstdtzen.

Berufsberatung und Karriereplanung fiir einen

alternativen Beruf

Kann der urspringliche Beruf aus gesundheitlichen Grinden nicht
mehr ausgelibt werden, gilt es, bei der Suche nach einem alter-
nativen Beruf kritische Belastungen auszuschlie3en und so eine
aktive Teilhabe am Erwerbsleben bis zum Rentenalter zu ermdg-
lichen. Es wurden beispielhaft Anforderungen alternativer Berufe
beschrieben und es wurde der Frage nachgegangen, welche
Kompetenzen fir einen Tatigkeits- oder Berufswechsel neu
erworben werden missen bzw. auf welche Erfahrungen zuriick-
gegriffen werden kann. So iibten viele Wechsler aus der Kranken-
pflege ihre ,neue” Tatigkeit bzw. ihren ,,neuen” Beruf ebenfalls
im Gesundheitssektor aus und konnten Kompetenzen aus dem
Lalten” Beruf, sowohl Fachkenntnisse als auch Erfahrungen, nutzen.
Es fanden sich auch Beispiele, bei denen ein langjahriges Hobby
zum Beruf gemacht wurde.

Beispielhaft wurden Laufbahnen abgebildet von ,typischen”
Verldufen von Wechslern aus Eigeninitiative und Wechslern, die
aus gesundheitlichen Griinden gezwungen waren, ihren Beruf
vorzeitig aufzugeben. Diese unterschieden sich hauptsachlich
darin, dass Berufswechsler aus Eigeninitiative schon sehr friih
erkannt haben, dass sie ihren aktuellen Beruf nicht langer aus-
tben wollen und kénnen und oft mehrere Wechsel, sowohl der
Tatigkeit als auch des Unternehmens, aktiv gesucht und bewaltigt
haben. Personen, die aufgrund von Gesundheitseinschrankungen
gezwungen waren, ihren Beruf aufzugeben, zeichneten sich
typischerweise durch ein langes Verharren im Beruf bei zuneh-
menden gesundheitlichen Beeintrachtigungen aus. Die Verweil-
dauer im alten Beruf war im Schnitt fir die aktiven Wechsler
deutlich kirzer als fur die in einer UmschulungsmalBnahme.
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Fur die Beratung wurde eine ,Karrierematrix” mit typischen Bei-
spielen erfolgreicher Wechsel erstellt. Danach kann ein Berufs-
wechsel auf vier Wegen erfolgen: (1) Wechsel in eine - bezogen
auf die bisherigen kritischen beruflichen Belastungen - belastungs-
armere Tatigkeit im erlernten Beruf im Unternehmen, (2) Berufs-
wechsel im Unternehmen Gber die berufsbegleitende Qualifizie-
rung in einen neuen Beruf, (3) Wechsel in eine - bezogen auf die
bisherigen kritischen beruflichen Belastungen - belastungsarmere
Tatigkeit im erlernten Beruf auerhalb des Unternehmens und
(4) Berufswechsel in ein anderes Unternehmen tber die berufs-
begleitende Qualifizierung in einen neuen Beruf. Des Weiteren

wurden Modelle einer alternsgerechten Laufbahngestaltung, z. B.

horizontale Fachkarrieren, Generalisten- und Spezialistenkarrieren
sowie ,Mischkarrieren”, beschrieben. Um die empfohlenen MaR3-
nahmen bei Betroffenen friihzeitig, d. h. bei Auftreten der soge-
nannten ,Frihwarnindikatoren”, anzuwenden, wurde ein
Beratungskonzept entwickelt, welches vier Stufen vorsieht. Nach
der Feststellung von Frihwarnindikatoren im Rahmen der arbeits-
medizinischen Vorsorge oder des Jahresmitarbeitergesprachs
werden Risikofaktoren im aktuellen Beruf und Anforderungen an
einen nachsten Beruf erortert. AnschlieRend erfolgt eine Beratung
fur einen Tatigkeits- bzw. Berufswechsel mit entsprechender
Qualifizierungsplanung.

Berufsbegleitende Qualifizierung

Sowohl freiwillige Berufswechsler als auch Teilnehmer einer Um-
schulungsmalinahme berichteten, dass sie bei der Qualifizierung
fur ihren neuen Beruf ,,das Lernen erst wieder lernen” mussten.
Andererseits fiel den Personen der Erwerb von Fachwissen fiir
die neue Tatigkeit entschieden leichter, denen sich schon im
alten Beruf Lernchancen ergaben oder die diese aktiv suchten.
Das zeigt, wie wichtig eine friihzeitige und regelmaRige berufs-
begleitende Weiterbildung ist. Derzeit sind diese noch viel zu
selten in ein Gesamtkonzept integriert. Aus den Modellprojekten
wurden Empfehlungen fir integrierte Weiterbildungskonzepte
abgeleitet, die gezielt den Risiken berufsbedingter Belastungen
entgegenwirken und Chancen fir die Aufnahme einer neuen
Tatigkeit bzw. eines neuen Berufs erdffnen.

So sorgen frihzeitige und regelmaBige Lernangebote nicht nur
dafiir, dass berufsrelevantes Wissen aktuell bleibt, Uberforderung
vermieden wird und Unternehmen auf dem neuesten Stand sind,
sondern auch dass Hindernisse fir Wechsel in neue Berufs- und
Tatigkeitsfelder abgebaut werden kdnnen.

ErschlieBung neuer Geschéftsfelder fiir Unternehmen

Durch den Strukturwandel in vielen Branchen entsteht eine Viel-
zahl neuer Tatigkeits- und Berufsbilder, die als Dienstleistungen
die eigentlichen Kerntatigkeiten von nicht berufsspezifischen
Aufgaben entlasten kdnnen. Zudem erschlieBen sich dadurch fir
Unternehmen neue Geschdftsfelder.

Im Modellberuf der stationaren Krankenpflege entstanden in den
letzten Jahren einige neue Tatigkeitsfelder, wie z. B. die medizi-
nische Dokumentationsassistenz und das Berufsbild der Kodier-
fachkraft, sowie neue Geschaftsfelder, wie z. B. die Praventions-
beratung. In diesen Berufsbildern kénnen ehemalige Kranken-
pfleger/innen ihr Wissen aus dem alten Beruf anwenden und
sind nicht mehr so stark von den berufsspezifischen korperlichen

und psychischen Belastungen ihres erlernten Berufes betroffen.
Besondere Herausforderungen bestehen fir kleine und mittlere
Unternehmen, die haufig nicht die Maglichkeiten haben, ihren
Beschaftigten neue Tatigkeiten anzubieten. Eine Maglichkeit ist
das Tatigwerden eines Beschaftigten, der seine frihere Tatigkeit
aus gesundheitlichen Griinden nicht mehr fortfihren kann, far
ein oder mehrere Unternehmen, z. B. in Form eines Kunden-
beraters. Unter dem Motto ,Die Kunden kaufen keine Produkte,
sondern Losungen fir ein Problem” berdt diese Person einen
Kunden, der ein neues Bad mdchte und organisiert Auftrage fur
unterschiedliche Kleinunternehmen (Fliesenleger, Klempner,
Maler etc.). Hier kann er sein in langjahriger Tatigkeit erworbenes
Fachwissen einsetzen und ist gleichermafBen von den die
Gesundheit beeintrachtigenden Arbeitsbedingungen entlastet.

1.4. Der dritte Modellberuf

Fur das dritte Projekt wurden die Reinigungsberufe als Modell-
beruf ausgewdhlt. Neben Abfallbeseitiger/innen und StraRen-
einiger/innen, Glas- und Gebaudereiniger/innen, Raum- und
Hausratreiniger/innen gehoren laut Berufsklassifikation des
Statistischen Bundesamts (1992) noch Textilreiniger/innen,
Wascher/innen, Fahrzeugreiniger/innen sowie Maschinen- und
Behalterreiniger/innen dazu. Daher war es zundchst notwendig,
das ausgewahlte Berufsbild fir die weiteren Analysen einzugren-
zen. Der Fokus des dritten Modellprojekts sollte die , klassischen”
bzw. allgemeinen Reinigungsarbeiten beinhalten, welche von
Glas- und Gebaudereiniger/innen sowie Raum- und Hausrat-
reiniger/innen ausgefihrt werden'. Haufig sind beide Berufstypen
bei Gebaudereinigungsunternehmen angestellt. Diese sind
handwerklich organisiert als Glas- und Gebdudereiniger, gliedern
sich aber in viele Teil- und Spezialbereiche, nehmen sehr unter-
schiedliche Tatigkeiten und Aufgaben wahr und sind dadurch in
nahezu allen Branchen vertreten. Manche Betriebe beschaftigen
auch firmeneigene Reinigungskrafte. Glas- und Gebdudereiniger/-
innen reinigen Gberwiegend den Innen- und AuBenbereich von
Gebduden aller Art und sind dariber hinaus auch fir die Reinigung
von Verkehrsmitteln, fir Desinfektion und Schadlingsbekampfung
zustandig. ,Gebdudereinigerin/Gebdudereiniger” ist ein aner-
kannter Ausbildungsberuf im Handwerk mit Handwerksordnung
und einer Ausbildungsdauer von drei Jahren. Die Hauptaufgabe
von Raum- und Hausratreiniger/innen ist die Reinigung und Pflege
von Privat-, Biro- und Geschaftsraumen. Im Gegensatz zu den
Gebaudereiniger/innen erledigen Raum- und Hausratreiniger/innen
meist einfachere oder zuarbeitende Tatigkeiten und missen nicht
unbedingt eine abgeschlossene Berufsausbildung vorweisen,
sondern werden im Betrieb angelernt. (Quelle: BERUFENET, 2011)

Arbeitsbedingungen
Die Arbeitsbedingungen in den klassischen Reinigungsberufen
zeichnen sich u. a. aus durch Arbeit im Gehen und Stehen, Arbeit

1 Wenn fortan im Bericht von ,Reinigungsberufen” oder ,Reinigungskraften” die Rede
ist, beziehen sich die Aussagen - sofern nicht anders vermerkt - sowohl auf die
Glas- und Gebaudereiniger/innen als auch die Raum- und Hausratreiniger/innen.
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in groBeren Hohen mit Absturzgeféhrdung (z. B. Hausfassaden,
Fenster in groen Hohen reinigen), Arbeit unter Zwangshaltungen
(z. B. Biicken, Hocken, Knien und Gber Kopf), durch wechselnde
Arbeitsorte (beim Kunden vor Ort), Arbeit bei Kélte, Hitze, Nasse,
Feuchtigkeit, Zugluft (z. B. Witterungseinfliisse beim Arbeiten im
Freien), Arbeit mit Auftreten von Rauch, Staub, Gasen, Aerosolen,
Schmutzarbeit (z. B. Mill entsorgen, stark verschmutzte Flachen
reinigen), Handarbeit (z. B. Reinigung von Fulboden, Verglasungen,
Mobiliar, Heizkorpern, Tiren und sanitaren Anlagen, Entleeren
von Aschenbechern oder Papierkorben, Trennung und Entsorgung
von Mall), den Umgang mit Chemikalien (z. B. Reinigungsmittel,
Desinfektionsmittel), Tragen von Schutzkleidung und -ausriistung
(z. B. Handschuhe, Masken, Schutzanziige), Gruppen-, Team-, aber
auch Alleinarbeit, Akkordarbeit mit Leistungsvorgaben sowie
unregelmdRige und atypische Arbeitszeiten (z. B. Spatnachmit-
tags, Abends, in den frihen Morgenstunden, an Wochenenden)
(Quelle: BERUFENET, 2011).

Arbeitsmarktsituation der Reinigungsberufe

Laut Bundesinnungsverband (BIV) des Gebaudereinigungs-Hand-
werks gilt die Berufsgruppe als das beschaftigungsstarkste
Handwerk Deutschlands (GROMLING, o. J.). Seit 2003 liegen, neben
den Zahlen zu den Betrieben, auch Zahlen der Bundesagentur fir
Arbeit zu den Beschaftigten vor. Durch den Wegfall des Meister-
zwangs bei der Grindung eines Betriebs hat sich die Anzahl der
Gebaudereinigerfirmen im Jahr 2004 mit 13.143 Betrieben im
Vergleich zu 6.874 Betrieben im Jahr 2003 in etwa verdoppelt.
Dagegen sind die Beschaftigten ,nur” von 840.867 im Jahr 2003
auf 850.602 im Jahr 2004 gestiegen. Bis zum Jahr 2010 ist die
Beschaftigtenzahl weiter leicht gestiegen auf nunmehr 893.743
bei einer gleichzeitig rasanten Entwicklung der Anzahl der Betriebe,
die im gleichen Jahr bei 37.636 Betrieben lag. Die starke Zunah-
me der Anzahl der Betriebe bei einem vergleichsweise geringeren
Anstieg der Beschaftigtenzahlen lasst darauf schlieBen, dass vor
allem die Anzahl der sehr kleinen Unternehmen, insbesondere
die der ,Ein-Mann-Betriebe” stark zugenommen hat. Eine Tabelle
mit allen Zahlen zur Entwicklung der Anzahl der Betriebe, der
Beschaftigten sowie des Umsatzes von 1949 bis 2010 findet sich
auf der Website der Gebdudereiniger-Innung ,www.gebaeude-
reiniger.de” (BIV, 2011a).

Tabelle 1.1 zeigt ausgewahlte Statistiken zu beiden Berufen. Die
Zahlen stammen vom Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (1AB, 2010) und gelten fir die im Jahr 2009 in diesen
Berufen Beschaftigten in Deutschland. Die Raum- und Hausratrei-
niger/innen (> 500.000 Beschaftigte) Gibersteigen zahlenmaRig
die Gebdudereiniger (ca. 60.000 Beschaftigte) um etwa das
Neunfache. Auffallend ist, dass der Anteil Frauen bei den Raum-
und Hausratreiniger/innen deutlich hoher ist als bei den Glas- und
Gebaudereiniger/innen und bei allen Beschaftigten in Deutsch-
land insgesamt. Damit einher geht ein groBerer Anteil an Teilzeit-
beschaftigten. Einen vergleichsweise hohen Anteil nehmen in
beiden Berufen die Personen ein, die iiber keine bzw. eine nicht
bekannte Berufsausbildung verfiigen. Die Ursache dafir liegt
vermutlich auch in der allgemein gestiegenen Erwerbsarbeit von
Frauen, die nach langerer Unterbrechung, z. B. durch Kinderer-
ziehung, nicht in ihren urspriinglichen Beruf zuriickkehren
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kénnen oder wollen und sich stattdessen bevorzugt eine
Tatigkeit in Teilzeit und ohne erneutes Qualifikationserfordernis
suchen (MORSCHHAUSER, 2005). Der Anteil der Auslander in
Reinigungsberufen liegt deutlich iber ihrem Anteil an allen
Beschaftigten in Deutschland, ist aber in beiden Berufsgruppen
in etwa gleich hoch. Weiterhin fallt auf, dass unter den Raum-
und Hausratreiniger/innen mehr Beschéftigte Gber 50 Jahre alt
sind als bei den Gebdudereiniger/innen bzw. allen Beschaftigten.
Die Arbeitslosenquote ist in beiden Berufsgruppen ahnlich und
liegt deutlich Uber der Gesamtquote.

Im Anhang 1 sind zwei ausfihrliche Tabellen mit Statistiken des IAB
zu beiden Berufsgruppen uber die letzten zehn Jahre abgebildet.

Tabelle 1.1: Ausgewdhlte Statistiken zu Reinigungsberufen im
Vergleich zu allen Berufen im Jahr 2009

Glas-, Gebau- Raum-, Haus- Alle Berufe in
dereiniger/ ratreiniger/ Deutschland
innen (934) innen (933)
Beschaftigte 61.070 534.648 25.590.964
Teilzeitbeschafti- 35.6 % 72.2 % 19.7 %
gung
Frauen 50.5 % 87.9 % 45.9 %
Auslander 22.9 % 221 % 6.9 %
50 Jahre und alter | 30.4 % 43.0 % 27.6 %
Ohne Berufs- 69.2 % 81.2 % 271 %
ausbildung bzw.
unbekannt
Arbeitslosenquote | 23.5 % 25.0 % 10.9%

1.5. Fragestellungen und Vorgehen

Die Ubergeordnete Frage lautet, welchen Anforderungen sich
Bewerberauswahl, berufliche Ausbildung und Betriebliches
Gesundheitsmanagement einschliellich Personalentwicklung
stellen missen, um Risiken verminderter Leistungsfahigkeit,
Berufsaufgabe, Frihverrentung und Arbeitslosigkeit vorzubeugen
(JAHN & ULBRICHT, 2011). Dabei werden zwei zentrale Fragestel-
lungen in den Mittelpunkt gestellt:

1. Wie kann die Verweildauer im Beruf verlangert werden?

2. Wie kann rechtzeitige Beratung und Qualifizierung fiir einen
Tatigkeits-/Berufswechsel im Rahmen einer alternsgerechten
Laufbahngestaltung bei drohender Berufsaufgabe erfolgen?

Die Ergebnisse aus den Modellprojekten sind bereits wertvolle

Hinweise, wie das Problem der begrenzten Tatigkeitsdauer

bewaltigt werden kann. Die Schwerpunkte des dritten Modellbe-

rufs zielen nun darauf ab, die bisher entwickelte Projektmethodik
zu generalisieren, die entwickelten Strategien und MalBnahmen,
insbesondere das Personalentwicklungskonzept, auf eine weitere

Berufsgruppe zu bertragen und die Ergebnisse in die betrieb-

liche Praxis umzusetzen.

Die Untersuchung einer weiteren Berufsgruppe liefert auerdem

wichtige Informationen fiir Beratungen. Das erhaltene Wissen

iber Erwerbsverldufe, die erforderlichen Qualifikationen und

Belastungen in den Berufen, alten wie neuen, ermdéglicht eine

Klassifikation von alternativen Berufsbildern (z. B. nach Qualifika-
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tionsanforderungen, Tatigkeiten, Lernchancen sowie gesundheit-
lichen Belastungen und Belastungsfolgen). So soll erneut die
Karrierematrix mit Beispielen fir alternative Berufs- und Tatigkeits-
felder gefiillt werden, um als Grundlage in der Berufsberatung zu
dienen, indem mogliche und zumutbare Alternativen sowie
Erfolgsbedingungen fiir Betroffene aufgezeigt werden konnen.

Folgendes Vorgehen ist geplant:
A. Risikoanalyse fir die ausgewdhlte Berufsgruppe der Reini-
gungsberufe
B. Analyse von gegenwartigen und zukiinftigen Anforderungen
an Berufsbilder der Reinigungsberufe
C. Analyse von Anforderungen an Auszubildende/Bewerber
D. Beschreibung von Veranderungsbedarf in der beruflichen
Erstausbildung
E. Identifikation von Frihwarnindikatoren
F. Wege der Verlangerung der Verweildauer im Reinigungsberuf
und alternativ
G. Wege in den nachsten Beruf
a. Entwicklung von altersgerechten Laufbahnmodellen far
die ausgewahlte Berufsgruppe anhand der Karrierematrix
b. Entwicklung eines Beratungskonzeptes fir die strategische
Personalentwicklung und Berufsberatung
H. Umsetzung des Beratungskonzeptes in der Praxis

Tabelle 2.1: Die Datenerhebung im Uberblick

2 Methodische Vorgehensweise

Die methodische Vorgehensweise lehnte sich eng an die
Vorgangerprojekte an (siehe ULBRICHT, 2009) und basierte somit
ebenfalls auf dem Ansatz der ,Perspektiventriangulation” (DENZIN,
1978), d. h., es sollten moglichst viele Perspektiven und unterschied-
liche Datenquellen einbezogen werden. Tabelle 2.1 zeigt die
Datenerhebung im Uberblick, gegliedert nach den einzelnen
Analyseschritten und den dazugehorigen Datenquellen. Objektive
Daten wurden in Form von Literaturrecherchen und Statistiken
gewonnen. Befragungen von Stelleninhabern, von Personalver-
antwortlichen, Ausbildungsverantwortlichen, Betriebsarzten,
Fachkraften fir Arbeitssicherheit, Rehabilitations-Managern und
Berufswechslern lieferten subjektive Daten.

Im Anhang 2 wird die methodische Vorgehensweise detailliert
beschrieben.

Analyseschritt

Datenquellen

(A) Risikoanalyse fir die ausgewahlte Berufsgruppe der Reinigungsberufe

- Indikatoren und Datenquellen fiir die Risikoanalyse (u. a. Statistiken der
gesetzlichen Kranken- und Unfallversicherung)

- Literaturrecherche

- Interviews mit betrieblichen und uberbetrieblichen Experten

- Befragung von Betriebsarzten

+ Interviews mit Stelleninhabern 45+

- Interviews mit Berufswechslern

(B) Analyse von gegenwartigen und zukiinftigen Anforderungen an Berufs-
bilder der Reinigungsberufe

+ Analyse von Stellenanzeigen (N=200)

- Literaturrecherche

+ Interviews mit betrieblichen und uberbetrieblichen Experten
- Befragung von Betriebsarzten

+ Interviews mit Stelleninhabern 45+

- Interviews mit Berufswechslern

(C) Analyse von Anforderungen an Auszubildende/Bewerber

+ Analyse von Ausbildungskonzepten

- Interviews mit betrieblichen und tGberbetrieblichen Experten
+ Befragung von Betriebsarzten

- Interviews mit Stelleninhabern 45+

« Interviews mit Berufswechslern

(D) Beschreibung von Veranderungsbedarf in der beruflichen Erstausbildung

- Interviews mit betrieblichen und tGberbetrieblichen Experten

+ Befragung von Betriebsarzten

+ Workshops mit Rehabilitations-Managern der Berufsgenossenschaft der
Bauwirtschaft (BG BAU)

- Interviews mit Stelleninhabern 45+

+ Interviews mit Berufswechslern

(E) Identifikation von Frihwarnindikatoren fir berufsbedingte Erkrankungen

+ Befragung von Betriebsarzten

(F) Wege der Verlangerung der Verweildauer im Beruf

- Interviews mit betrieblichen und Gberbetrieblichen Experten
« Interviews mit Stelleninhabern 45+

+ Workshops mit Rehabilitations-Managern der BG BAU

- Literaturrecherche zur Arbeitsplatzgestaltung

(G) Wege in den nachsten Beruf

+ Interviews mit betrieblichen und iberbetrieblichen Experten

+ Interviews mit Berufswechslern

- Workshops mit Rehabilitations-Managern der BG BAU

+ Recherche neuer/alternativer Berufsbilder Gber Fortbildungscurricula und
Stellenanzeigen
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3 Ergebnisse

3.1. (A) Risikoanalyse fir die ausgewahlte
Berufsgruppe der Reinigungsberufe:
Reinigungsberufe als Berufe mit begrenzter
Tatigkeitsdauer

Das erste Kapitel des Ergebnisteils beschreibt, warum es sich bei
den Reinigungsberufen um einen Beruf mit einer ,begrenzten
Tatigkeitsdauer” handelt. Die unterschiedlichen gesundheitlichen
Belastungen und Geféhrdungen werden zunachst dargestellt. Dabei
muss beachtet werden, dass Anforderungen und Belastungen
stets von der konkreten Tatigkeit und den Umweltbedingungen
abhangig sind, stark individuell wirken und nicht automatisch zu
Erkrankungen, Unfallen oder sonstigen Gesundheitsbeeintrach-
tigungen fihren missen. Aktuelle Statistiken der Kranken-,
Unfall- bzw. Rentenversicherung, die im Anschluss dargelegt
werden, weisen allerdings darauf hin, dass Personen in Reinigungs-
berufen im Vergleich zu anderen Berufsgruppen starker gesund-
heitlich beeintrachtigt sind. Es werden in diesem Kapitel aber auch
positive Aspekte im subjektiven Erleben von Stelleninhabern in
Verbindung mit der Reinigungstatigkeit vorgestellt.

Am Ende des Kapitels sind vorhandene Praxishilfen beschrieben,
die Betrieben helfen sollen, Belastungen und Gefahrdungen im
eigenen Unternehmen zu erkennen, um entsprechende Mal3-
nahmen umzusetzen.

3.1.1 Besondere Unfall- und Gesundheitsgefahrdungen im
Reinigungsberuf

Der Abschnitt 3.1.1 gibt einen Uberblick tiber die haufigsten
Unfall- und Gesundheitsgefahrdungen in Reinigungsberufen. Die
Angaben stammen aus einer Literaturiibersicht der Europdischen
Arbeitsschutzagentur (EU-OSHA) (BRUN, 2009), die sich 2009
schwerpunktmaRBig dem Reinigungsgewerbe zugewandt haben,
sowie aus den Befragungen der Stelleninhaber und Berufswechsler,
der betrieblichen und tberbetrieblichen Experten sowie des AMD
der BG BAU.

Die Belastungen, die in Reinigungsberufen haufig vorkommen,
lassen sich zunachst grob einteilen in physische und psychische
Belastungen. Die physischen Belastungen lassen sich nochmals
in chemische und biologische Gefahrdungen sowie physikalische
Belastungen gliedern. Psychische Belastungen entstehen vor allem
durch unzureichende Arbeitsorganisation und psychosoziale Faktoren.

Physische Belastungen

Chemische Gefahrdungen resultieren entweder aus dem Umgang
mit Reinigungs- und Desinfektionsmitteln (Kontakt zu reizenden,
atzenden Substanzen mit Hautschadigungen bzw. Atemwegsrei-
zungen durch Inhalieren von Aerosolen) oder ergeben sich aus
der Umgebungssituation im Reinigungsobjekt. Durch Feuchtarbeit,
hautreizende bzw. hautschadigende Reinigungs- und Desinfek-
tionsmittel oder das Erfordernis des langeren Tragens von Schutz-
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handschuhen ist die Haut, speziell an den Handen, bei Beschaf-
tigten in Reinigungsberufen besonders gefahrdet.

Biologische Gefdhrdungen der Gesundheit bestehen z. B. durch
Bakterien, Viren, Pilze und andere Mikroorganismen. Vor allem
bei einer Tatigkeit in medizinischen Einrichtungen besteht eine
erhohte Infektionsgefahrdung (z. B. durch Krankheitserreger).
Physikalische Belastungen zeichnen sich dadurch aus, dass es sich
bei Reinigungsarbeiten meist um korperlich anstrengende Tatig-
keiten handelt. Es sind haufig wiederkehrende Tatigkeiten zu
erledigen, schwere Lasten mssen taglich gehoben und getragen
werden, die Arbeit erfolgt fast ausschlieRlich im Stehen oder
Gehen und zum Teil unter Zwangshaltungen (insbesondere des
Ruckens und der Arme). Sind Arbeitsmittel unzureichend ergo-
nomisch gestaltet, kann das die Belastungen verstarken. Sowohl
Stelleninhaber als auch Berufswechsler berichteten in den Inter-
views von der korperlichen Belastung des Berufs.

Stelleninhaber:

,Es ist ja schon eine korperlich schwere Arbeit und das merkt
man schon. [...] Ich geh schon Abends heim und bin fix und
fertig.” (Stelleninhaber 1)

JIch wollte wirklich hier hin, habe mir aber eine andere Tatigkeit
vorgestellt, nicht so eine korperlich schwere.” (Stelleninhaber 2)”

Weitere physikalische Belastungen ergeben sich durch Hand-Arm-
Vibrationen (z. B. durch Bodenreinigungsmaschinen), durch Larm,
durch Elektrounfalle (z. B. defekte Gerate oder Steckdosen), durch
Strahlung (z. B. in nuklearmedizinischen Bereichen in Krankenhau-
sern) sowie klimatische Einwirkungen, wie Kalte, Hitze, Feuchtig-
keit (z. B. bei Reinigung von Kiichen oder Waschraumen). Aufgrund
von Schmutz, feucht gewischten Fuboden, Kabeln, Leitern und
Arbeiten in Hohen (z. B. bei der Glasreinigung) kommt es unter
den Beschaftigten im Reinigungsgewerbe vergleichsweise haufig
zu Unféllen durch Stolpern, Rutschen oder Stiirzen.

Eine Besonderheit im Vergleich zu anderen Berufsgruppen be-
steht darin, dass Reinigungskrafte nicht im eigenen Betrieb,
sondern in der Regel aulRerhalb eingesetzt werden, namlich
beim Kunden vor Ort. Dadurch konnen Gefahrdungen ,in beide
Richtungen” entstehen, so sind z. B. Reinigungskrafte Gber
Gefahrdungen vor Ort nicht aufgeklart, andererseits sind den
Kunden mdgliche Risiken durch Reinigungsmittel nicht bekannt
(z. B. Alkohol und Explosionsgefahr, dtzende Wirkungen). Hinzu
kommt, dass Beschaftigte mit mehreren Einsatzorten viel unter-
wegs sind und somit den Gefahrdungen im StraBenverkehr
ausgesetzt sind.

Psychische Belastungen

Arbeitszeiten

An die Flexibilitat der Beschaftigten in Reinigungsberufen werden
zum Teil hohe Anforderungen gestellt. Das trifft einerseits auf ihre
Beschaftigungssituation zu (z. B. befristete Vertrage, Zeitarbeit),
andererseits auf die Arbeitszeiten (z. B. Teilzeit, Uberstunden,
kurzfristiger Schichtwechsel), aber auch auf einzelne Tatigkeiten,
vor allem wenn diese haufig und/oder kurzfristig wechseln (z. B.
um den Anforderungen und Wiinschen des Kunden zu geniigen)
(BRUN, 2009). Die Arbeitszeiten von Reinigungskraften liegen
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meistens Friihmorgens, Spatabends oder Nachts (GROMLING, o. }.),
so dass Arbeitsablaufe in den Objekten durch die Reinigung nicht
gestort werden, wodurch sich aber fiir die Beschaftigten im Reini-
gungsberuf Belastungsfaktoren ergeben kénnen (BRUN, 2009).
So fehlt oft der Kontakt zu Biiroinhabern, Kunden oder Vorgesetz-
ten, was unter anderem bedeutet, dass sie keine Warnung vor
Gefahren oder die Wertschatzung ihrer Arbeit erfahren konnen.
Des Weiteren wird fir die Beschaftigten durch die ungewohnlichen
Arbeitszeiten eine ausgeglichene Work-Life-Balance erschwert.
Familie und Freunde haben oft einen anderen Tagesrhythmus.
Insbesondere (alleinerziehende) Matter oder Vater mit kleinen
Kindern haben Schwierigkeiten zu ,atypischen” Arbeitszeiten
eine Betreuung fur ihre Kinder zu finden. Die Arbeitszeiten
beeintrachtigen unter Umstanden die Erndhrung, den Schlaf oder
Gelegenheiten, Sport zu treiben. Der Weg zur Arbeit ist erschwert,
da offentliche Verkehrsmittel seltener fahren oder Anschlisse
ungunstig liegen. StraBen, Bahnhofe und 6ffentliche Verkehrs-
mittel sind weniger sicher, genauso wie die Arbeitsorte, die
gewohnlich leer sind, wenn die Reinigungskrafte dort arbeiten.
Somit besteht eine erhohte Gefahr fir Gewaltverbrechen,
Notausgange sind eventuell verschlossen und Liftungsanlagen
ausgeschaltet. Hinzu kommt eine verstarkte Midigkeit bei den
Beschaftigten. Nicht selten arbeiten Reinigungskrafte in geteilten
Diensten, d. h., die Arbeitszeit wird auf verschiedene Tageszeiten
aufgeteilt. So entstehen lange, teils ungewollte Pausen und der
Weg zur Arbeit fallt am Tag mehrmals an.

Eine Stelleninhaberin berichtet:

,Das zehrt an den Nerven, wenn man Frih Viertel vier aufsteht.
und dann kommt man heim und hat ja noch die ganze Wirtschaft
Zuhause. Und Nachmittags wieder gehen. Das ist eben jetzt so
gestickelt und das war anders, als wir noch zu zweit waren.”
(Stelleninhaber 4)

Auch fur die Berufswechsler stellten die atypischen Arbeitszeiten
und geteilten Dienste eine Belastung dar:

,Frihmorgens um 6.00 Uhr da sein, Mittags um 13.00 Uhr und
Abends um 20.00 Uhr noch mal hin... Man kann da am Tag nichts
machen und erreicht einfach nichts.” (Berufswechsler 3)

»Auch Arbeitsplatze, zu denen man ohne PKW schwer hinkommt
oder schon Nachts um 3.00 Uhr anfangt. Da muss man sehr
flexibel sein und diese Flexibilitat fallt mir schwer. Das macht man
nur eine Weile mit. In Spitzenzeiten, wenn sehr viele Auftrage
waren, wusste ich nicht mehr, welcher Tag war. Da war ich véllig
durcheinander. Frih um 3.00 Uhr angefangen bis 14.00 Uhr,
dann eine Pause gehabt und dann 18.00 Uhr noch mal irgendwo
saubermachen. Das war dann sehr heftig, hat den biologischen
Rhythmus durcheinander gebracht.” (Berufswechsler 4)

Arbeitsorte

Im Vergleich zu den meisten anderen Berufen haben Personen in
Reinigungsberufen ihren Arbeitsplatz auRerhalb, namlich beim
Kunden vor Ort. Viele Reinigungskrafte haben mehrere Einsatz-
orte, d. h., sie sind am Tag in mehreren Objekten tatig. Dadurch
kann es zu psychischen Belastungen durch den StralBenverkehr

kommen, z. B. durch Zeitdruck und hohes Verkehrsaufkommen.
Durch das Arbeiten beim Kunden vor Ort, insbesondere wenn die
Einsatzorte haufig wechseln, kdnnen weitere Belastungen durch
die fehlende Identifikation mit dem Arbeitsplatz, dem Reinigungs-
betrieb und der Arbeitsaufgabe entstehen, was durch unzurei-
chende Arbeitsorganisation haufig noch verstarkt wird.

Ein Stelleninhaber beschreibt es so:

,Ich bin jetzt in einem Objekt, da kommt ein Anruf: ,Komm mal
dort hin.” Ich muss dann hin, auch wenn es fir mich nicht immer
nachvollziehbar ist. Die wissen genau, ich bin da Montag bis
Freitag. Und nur wegen Regen, Wassereinbruch fahrt man zu
bestimmten Objekten, nur weil der groBe Chef, fir den wir
arbeiten, angerufen hat. Da kommt man hin und dann ist das
pillepalle. Die andere Arbeit aber liegt flach. Wer macht die? Da
steht man da und wird gezwungen, langer zu machen.”
(Stelleninhaber 2)

Arbeitsvolumen und -intensitat

In der Reinigungsbranche ist das Arbeitsvolumen vergleichsweise
hoch und in den letzten Jahren aufgrund des verstarkten Zeit-
und Kostendrucks sogar noch gestiegen (BRUN, 2009). Vor allem
in medizinischen Einrichtungen oder im Lebensmittelbereich
werden sehr hohe Anforderungen an Sauberkeit und Hygiene
gestellt. In der Regel werden fir die Objekte Kataloge erstellt, in
denen die zu erledigenden Reinigungstatigkeiten mit Zeitvorgaben
aufgelistet sind. Sowohl Stelleninhaber als auch Berufswechsler
berichteten in den Interviews davon, dass sich die Zeitvorgaben
bei gleichbleibenden Reinigungsaufgaben in den letzten Jahren
oft stark verringert haben. Der steigende Druck und die fehlende
Zeit stellten fir den Grof3teil der befragten Stelleninhaber eine
besonders groBRe Belastung dar:

,Wir haben Zeiten fir die Objekte, die selten machbar sind. Wenn
man die Objekte so machen soll, wie es unsere Chefs verlangen,
vorher fegen, danach wischen und schauen, wo noch etwas zu
machen ist, dann ist die Zeit, die laut Katalog oder Norm angesetzt
ist, tberhaupt nicht machbar.” (Stelleninhaber 2)

,Belastend ist der Stress. Er wird immer hoher und ein richtiges
Saubermachen ist eigentlich gar nicht mehr moglich. Man merkt
es, je mehr Jahre vergehen, desto mehr wird gekurzt, obwohl die
gleiche Arbeit da ist.” (Stelleninhaber 7)

,Wenn die Schulen ausgeschrieben werden, hast du ja ein dickes
Ding, so einen Katalog, und da stehen so viele Sachen drin, die
eigentlich in der Zeit gemacht werden missen, aber das packst
du nicht. [...] Normalerweise ist ja ein Quadratmeter in soundso
viel Minuten zu wischen, aber das schaffst du ganz einfach nicht.”
(Stelleninhaber 8)

Den Berufswechslern ging es ghnlich:

,Wir sind schon im Dauerlauf, im Laufschritt durch die Gegend
gelaufen. Wir haben immer gesagt, Arme und Beine bilden eine
rotierende Scheibe, weil anders ist das nicht zu machen.”
(Berufswechsler 6)
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,Der Arbeitsumfang, was gefordert wird und die Zeit, die man
zur Verfiigung hat, stehen in keinem Verhdltnis. Wie man eine
Schule mit drei Etagen in zwei Stunden alleine fertig haben soll,
wie soll das gehen?” (Berufswechsler 6)

Einkommen

Nach einem Bericht Gber verschiedene Berufe im Niedriglohnbe-
reich des Instituts Arbeit und Technik (IAT), u. a. auch Reinigungs-
berufe, zeichnen sich diese durch einen hohen Anteil gering
Qualifizierter aus, in denen Teilzeitbeschaftigung und Minijobs
weit verbreitet sind (KALINA & VOSS-DAHM, 2005). Manchmal
sind die Arbeitnehmer mehrfach beschaftigt, d. h., sie Gben
neben der Reinigungstatigkeit, die vor allem Frihmorgens und
Abends ausgefihrt wird, tagsiber noch eine weitere Beschafti-
gung aus.

Hinzu kommt eine geringe Bezahlung: Laut Statistischem Bundes-
amt (2009) standen 2006 die Glas- und Gebaudereiniger/innen
auf Platz 3 (ca. 21.400 Euro brutto pro Jahr) und die Raumpfleger/-
innen auf Platz 4 (ca. 21.800 Euro brutto pro Jahr) der in Deutsch-
land am schlechtesten bezahlten Berufe. Seit 1. Januar 2010 gibt
es fir die Gebaudereinigung wieder einen per Tarifvertrag fest-
gelegten Mindestlohn. Dieser steigt in zwei Stufen und betragt ab
1. Januar 2011 fir die Lohngruppe 1 (u. a. Innen- und Unterhalts-
reinigungsarbeiten) 8,55 Euro pro Stunde fir die alten Bundes-
lander und sieben Euro pro Stunde fir die neuen Bundeslander
(BMAS, 2011). Einer Pressemitteilung des Bundesinnungsver-
bands des Gebaudereiniger-Handwerks (BIV) und der Industrie-
gewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt vom 2. Februar 2011 zufolge
zahlen rund 90 Prozent der Betriebe im Gebaudereiniger-Hand-
werk den vereinbarten Mindestlohn.

Dennoch herrschte unter den Stelleninhabern grol3e Unzufrieden-
heit Gber die Bezahlung. Denn selbst wenn Betriebe den Mindest-
lohn zahlen, heit das nicht, dass Reinigungskrafte gut verdienen.
Viele sind nur in Teilzeit beschaftigt oder die Hohe des monatlichen
Einkommens schwankt, z. B. wenn in Schulen in den Ferien nicht
gereinigt und folglich auch nicht bezahlt wird.

JJetztim Januar bekommen wir Geld und ich gehe vielleicht mit
500 Euro heim. Was kannst du denn mit 500 Euro machen? Gar
nichts. Da kannst du gerade mal deine Miete zahlen, das reicht ja
nicht einmal. Der Lohn, 6,83 Euro, das ist nichts. Ab Januar gibt’s,
glaube ich, 7 Euro, aber das kannst du vergessen. Und gerade fir
die Arbeit, die du machst, ist der Lohn wirklich nicht angemes-
sen.” (Stelleninhaber 8)

,Was mich auch immer stort, ist dass im Osten immer noch, 20
Jahre nach der Wende, weniger bezahlt wird. Aber wir machen
die gleiche Arbeit.” (Stelleninhaber 9)

,Alleine kann man ja von dem Lohn nicht leben und es kann nicht
sein, dass, wenn ich schwer arbeite, meine Gesundheit kaputt
mache, aufs Arbeitsamt renne und mir noch einen Zuschuss
holen muss. Das ist etwas, das mich wirklich wahnsinnig argert.”
(Stelleninhaber 7)

Als sehr argerlich empfinden es manche Stelleninhaber, wenn
viele Uberstunden geleistet werden miissen und diese nicht
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bezahlt werden oder wenn Fahrzeiten zwischen den einzelnen
Objekten nicht als Arbeitszeit gelten und demzufolge nicht ent-
lohnt werden:

,Die Belastung ist zu stark. Auch diesen Monat kommen wieder
iber 200 Stunden zusammen. Das lohnt sich finanziell gar nicht
mehr. Freinehmen ist nicht. Ich wiirde ja gerne sammeln und
dann mal freinehmen. Die Arbeit ist da und es fehlen definitiv
Leute.” (Stelleninhaber 2)

,Wir arbeiten fast taglich eine Stunde langer, ohne Bezahlung,
das ist dann unsere Freizeit. Und das argert mich, das ist nicht in
Ordnung.” (Stelleninhaber 7)

,Was uns als Kollegen Giberhaupt nicht passt, ist dass die Fahrzeit
zwischen den Objekten nicht bezahlt wird. Wenn ich aber einen
Unfall habe, bin ich versichert. Das ist das Paradoxe. An manchen
Tagen fahre ich 120 Kilometer innerhalb der Stadt. Das sind dann
zwolf Stunden, wo ich unterwegs bin, und komme gerade mal
auf acht Leistungsstunden.” (Stelleninhaber 2)

Minijobs, geringer Verdienst, befristete Arbeitsvertrage und Zeit-
arbeit kénnen dazu fiihren, dass das Beschaftigungsverhaltnis als
~prekar” empfunden wird. Das ist dann der Fall, wenn Merkmale
der Arbeits- und der Lebenssituation von Unsicherheit (z. B. finan-
zielle Unsicherheit, unsichere soziale Absicherung) gepragt sind
(MUMKEN & KIESELBACH, 2009). Eine , atypische” Beschéftigung,
wie z. B. ein Minijob, ist zwar noch nicht gleich ein , prekares”
Arbeitsverhaltnis, allerdings treffen auf Beschaftigte in Reinigungs-
berufen haufig mindestens ein oder mehrere Merkmale dafir zu.

Arbeitsplatzunsicherheit

Sowohl die subjektiv wahrgenommene Wahrscheinlichkeit, den
Job zu verlieren, als auch der emotionale Aspekt (z. B. die Angst
vor dem Arbeitsplatzverlust) ist relevant bei Reinigungskraften
(BRUN, 2009). MUMKEN und KIESELBACH (2009) konnten zeigen,
dass die subjektiv empfundene Gesundheit von Raumpflege-
rinnen schlechter ist, je unsicherer sie ihren Arbeitsplatz
einschatzten.

Die aktuelle und zukunftige 6konomische Situation von Gebau-
dereinigungsbetrieben ist meist unsicher, Arbeitsvertrage sind
haufig nur befristet oder es besteht ein Zeitarbeitsverhaltnis.
Wenn Qualifikationen oder aufgrund von hoher Arbeitslosigkeit
in der Region geeignete Alternativen fehlen, erschwert das einen
schnellen Berufswechsel sowie die Forderung nach mehr Lohn und
besseren Arbeitsbedingungen. Zu méglichen Belastungsfaktoren
gehoren auBerdem die fehlende (ausreichende) Vertretung ihrer
Interessen (durch Betriebsrat, Gewerkschaften) und Verwaltungs-
fehler, z. B. Fehler bei Gehaltsabrechnungen, keine Kostentber-
nahme von Arbeitskleidung oder verschlechterte Bedingungen
bei Anschluss-Arbeitsvertragen, wie eine Stelleninhaberin
berichtet:

,Mit jeder Firma, die uns Gbernommen hat, haben sich die
Konditionen geandert, obwohl es hieB, dass wir zu den gleichen
Konditionen Gbernommen werden sollten. Aber das ist dann
nicht der Fall gewesen. Das fing mit dem Urlaub an, da hatten
wir 30 Tage, und jeden Monat denselben Lohn. Jetzt haben wir
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das nicht mehr, jetzt haben wir das so, wie man arbeitet. Und
wenn das nicht reicht, macht man unbezahlten Urlaub, sprich
weniger Geld.” (Stelleninhaber 4)

Soziale Beziehungen und soziale Unterstiitzung

Wahrend manche Reinigungskrafte im Team oder in der Kolonne
unterwegs sind, arbeiten nicht wenige Reiniger/innen allein
(BRUN, 2009). In solchen Fallen fehlt der Kontakt, der Austausch,
aber auch die Unterstiitzung von Kollegen. Beschaftigte, die eher
in Einzelarbeit tatig sind, kdnnen belastet sein durch Isolation und
fehlende Vertrauensbeziehungen zu Kollegen. Das kann auch
durch die hohe Fluktuation in der Branche mitbedingt sein, die
bei manchen Beschaftigten zu einer fehlenden Identifikation mit
der Reinigungsfirma fihrt. Wenn eher allein gearbeitet wird,
kann selten Hilfe oder Rat von Kollegen herangezogen werden:

,Friher waren wir zu zweit, hatten zwar auch mehrere Objekte,
aber wir waren auch zu zweit. Da hatte man es auch leichter. So
buckelt man alles alleine, treppauf, treppab, bis man dann alles
oben hat, Iauft man mehrmals.” (Stelleninhaber 4)

Sowohl einige Stelleninhaber als auch Berufswechsler fihlten
sich durch Mehrarbeit belastet, wenn viele Kollegen krank waren.
Der hohe Anteil an auslandischen Beschaftigten im Reinigungsge-
werbe und die damit verbundenen verschiedenen ethnischen
aber auch sozialen Gruppen begiinstigen Solidaritat, aber auch
Konflikte zwischen den Gruppen (BRUN, 2009). Nicht selten ist in
Reinigungsfirmen der Vorarbeiter sowohl Ansprechpartner, aber
auch ,Kontrolleur” und wird daher haufig als autoritar erlebt.
Die Hierarchien im Reinigungsgewerbe sind oft noch sehr stark
ausgepragt. Eine fehlende oder unzureichende Unterstiitzung
durch die Firma, insbesondere den Vorgesetzten bis zum Miss-
trauen gaben die Stelleninhaber und Berufswechsler als frustrierend
an. Besondere Belastungen entstehen zudem, wenn es Informa-
tions- und Abstimmungsprobleme zwischen den Beteiligten
(Auftraggebern, Reinigungsbetrieb und Beschaftigten) gibt.

,Der Teamleiter ist fir mich eher ein Kumpel, aber zu jung und ein
Mann, der fir die Firma alles macht. Der aber nicht dran denkt,
dass die Kollegen é&lter sind und irgendwann mal Ruhe brauchen.”
(Stelleninhaber 2)

,Argern tut mich, dass wir kaum Hilfe kriegen. Gerade wenn jetzt
Urlaubszeit ist, wenn wir viel zu wenig sind. Und wenn von den
Objektleitern gar nichts kommt.” (Stelleninhaber 12)

Berufswechsler:

,Der Chef war meistens nie erreichbar, die Sekretarin auch nicht.
Ich dachte mir immer, ja die sitzen in ihrem Biro auf ihrem Stuhl
und denen ist egal, was man hier macht. Hauptsache, man macht
seine Arbeit und es kommt keine Beschwerde.” (Berufswechsler 3)

,Wobei in dieser Firma, muss ich noch dazu sagen, was Schikane
war, also das war wirklich Schikane. Wir mussten einmal die

Woche in die Firma kommen, zum Méppe tauschen. Da haben
wir dann neue Chemie bekommen, der wéchentliche Rapport
oder wir haben es ,Marchenstunde’ genannt. Da mussten wir uns

alle aufstellen, so im Gang. Links und rechts haben wir gestanden,
durften uns nicht anlehnen, obwohl wir ja alle schon acht Stunden
gearbeitet hatten. Wer sich angelehnt hat, konnte irgendwann
streichen und dann wurde man so wochentlich erstmal niederge-
macht. Da wurden dann die ganzen Beschwerden vorgetragen
und wenn es jetzt Anderungen gab, wenn jemand Urlaub hatte
oder so, wurde das natrlich auch abgesprochen, wer denn
welche Tour Gbernimmt.” (Berufswechsler 6)

Fehlende Wertschadtzung und Anerkennung

Die fehlende 6ffentliche Anerkennung von Reinigungstatigkeiten
kann sich negativ auf die Motivation auswirken und Stress aus-
[6sen (BRUN, 2009). Unangemessenes Verhalten durch Kunden
gegeniiber Reinigungskraften reicht von Ignorieren, fehlender
Wertschatzung, ungerechtfertigten Beschwerden bis hin zu
offenen, teilweise rassistischen Anfeindungen.

In den Interviews kristallisierten sich die oftmals fehlende Wert-
schatzung der Tatigkeit und das negative Image des Berufs bei
Kunden und allgemein in der Gesellschaft als zentrale Belastungs-
faktoren, sowohl unter den Stelleninhabern als auch den
Berufswechslern, heraus.

Stelleninhaber:

,Es ist ja so, es ist ein undankbarer Job. Du machst das vier, funf
Stunden, machst den Dreck weg, bist froh, dass du es weghast
und eine Stunde spéter sieht es wieder so aus.” (Stelleninhaber 1)

,Es ist nicht leicht, Gberhaupt nicht, weil jeder denkt, ,der blode
Hausmeister’ oder ,die Putzen’. So werden sie angesprochen. Und
meistens werden wir dargestellt als dumme Leute. Obwohl ich
sagen muss, ich habe einen Meister. Aber auch meine Kollegen
haben eigentlich eine gute Bildung, aber fir manche Leute sind
wir nur ,die Putzen’, so von oben herab.” (Stelleninhaber 2)

,Es ist schwer, nicht sozial ausgegrenzt zu werden.” (Stellen-
inhaber 6)

,Das argert mich, dass wenn man die Tatigkeit macht, dass man
da schnell degradiert wird. So nach dem Motto, die haben nichts
gelernt, die sind so doof, dass die putzen missen. [...] Man mochte
nicht sagen, was man arbeitet. Da wird man erst mal komisch
angekuckt. Wenn mich jemand fragt, was ich arbeite, da sage
ich immer: ,Ich arbeite im Servicebereich im Hotel.”” (Stellen-
inhaber 12)

Berufswechsler:

,An sich habe ich mich mit allen gut verstanden die ganze Zeit.
Aber es war immer der Abstand da: Du bist ja die Putze. Und du
kannst ja nicht bis drei zahlen. Das hat mich ziemlich gewurmt.”
(Berufswechsler 1)

,Es kamen schon blode Bemerkungen, wo wir dann schon gegen

gehalten haben, auch von den Mitarbeitern. Das war zum Teil sehr
herablassend.” (Berufswechsler 3)
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Lern- und Aufstiegsmaglichkeiten

Bei Aufnahme der Tétigkeit verfiigen Reinigungskréfte teilweise
tber ein niedriges Bildungsniveau und/oder haben fiir die Reini-
gungstatigkeit keine entsprechende Ausbildung. Fort- und Weiter-
bildungen sind selten wegen der hohen Fluktuation (Investition
lohnt sich aus Sicht der Arbeitgeber nicht) und dem hohem
Migrantenanteil (fehlende Sprachkenntnisse). Umfangreiche
Trainings hinsichtlich Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz
gibt es meist nur in GroBbetrieben und fir Festangestellte
(BRUN, 2009). Selten werden neue Fahigkeiten/Fertigkeiten
erworben, die einen Aufstieq, Tatigkeits- oder Berufswechsel
ermaglichen.

Von den 16 im Interview befragten Stelleninhabern gaben nur
zwei Personen an, an Schulungen oder Weiterbildungen im Rahmen
ihrer Tatigkeit im Reinigungsgewerbe teilgenommen zu haben.
Eine nahm durch ihre Funktion als Vorarbeiterin regelmaRig an
Qualifizierungen teil. Eine andere nannte eine Schulung durch
den Hersteller der Reinigungschemie. Auf die Frage, ob sie sich
fur ihre Tatigkeit eine Schulung oder Weiterbildung wiinschen
wirden, antworteten allerdings auch die meisten mit , Nein, wozu?”.
Dagegen gaben alle Stelleninhaber an, Arbeitsschutzunterwei-
sungen erhalten zu haben, meistens in regelmaRigen Abstanden
(z. B. jahrlich) und iberwiegend in schriftlicher Form.

Arbeitstatigkeit

Zu weiteren psychischen Belastungen im Reinigungsberuf zahlen
die haufig wiederkehrenden, monotonen Tatigkeiten, die starken
externen Vorgaben Gber die Art und Dauer der Reinigungsarbeiten,
fremdbestimmte Pausen, wenig Information und Mitsprache und
unklare Anweisungen (BRUN, 2009). AuRerdem wird von Reini-
gungspersonal nur selten Rat eingeholt bzw. das Reinigungser-
fordernis in die Uberlequngen einbezogen, wenn neue Mébel
oder Gegenstande gekauft oder Raume eingerichtet werden.
Das BGW-DAK Stress-Monitoring (NOLTING et al., 2001) zahlt die
Raumpfleger/innen bei der quantitativen Arbeitsbelastung zu
den eher durchschnittlich belasteten Berufsgruppen. Hinsichtlich
der qualitativen Belastung und den Arbeitsunterbrechungen
wiesen sie von 23 Berufsgruppen sogar den giinstigsten Wert
auf. Bei den Ressourcenfaktoren ,Vielseitigkeit”, ,soziale
Ruckendeckung” und ,Information und Mitsprache” schnitten die
Raumpfleger/innen von allen untersuchten Berufsgruppen da-
gegen am schlechtesten ab. Fir den Aspekt ,Handlungsspielraum
erreichten sie ein unter dem Durchschnitt liegendes Ergebnis.
Von den interviewten Stelleninhabern fihlten sich fiinf Befragte
etwas und vier Befragte zum Teil stark Gber- oder unterfordert.
Meistens fihlten sie sich quantitativ iber- und/oder qualitativ
unterfordert.

"

Individuelle Faktoren

Weitere Faktoren auf der individuellen Ebene kdnnen manche
Belastungen noch verstdrken, dazu gehéren u. a. Rauchen,
Ubergewicht, fehlende Deutschkenntnisse oder familidre
Belastungen (z. B. Pflege von Angehdrigen) (BRUN, 2009).
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3.1.2 Erkrankungen

3.1.2.1 Statistiken der Krankenversicherung

AOK

In verschiedenen Statistiken der Krankenkassen zeigen sich erhéhte
Krankenstande der Reinigungsberufe. Beispielhaft werden die
Daten der AOK und der IKK dargestellt. Im Fehlzeiten-Report der
AOK (MACCO & STALLAUKE, 2010) werden die Raum- und Hausrat-
reiniger/innen in mehreren Branchen aufgefihrt. Die Glas- und
Gebdudereiniger/innen sind hingegen nur in der Branche , Dienst-
leistungen” zu finden. Eine Ubersicht mit den Krankensténden
der Reinigungsberufe im Vergleich zu den jeweiligen Durchschnitts-
werten der Branchen zeigt Tabelle 3.1.

Auffallend ist, dass die Werte fir den Krankenstand und die Dauer
der Arbeitsunféhigkeit (AU) durchweg héher sind als der Durch-
schnitt in der jeweiligen Branche und im Vergleich zum Gesamt-
durchschnitt aller Versicherten der AOK im Jahr 2009. Zum Beispiel
liegen in der Branche ,Dienstleistungen” sowohl die Raum- und
Hausratreiniger/innen mit 5.7 Prozent und 14.0 Tagen je Fall (Platz 4)
als auch die Glas- und Gebaudereiniger/innen mit 5.3 Prozent
und 12.8 Tagen je Fall (Platz 6) Gber dem Durchschnitt der Branche
(4.5 Prozent, 11.0 Tage je Fall) und dem aller Branchen (4.8 Prozent,
11.5 Tage je Fall). Einen besonders hohen Wert weisen die Raum-
und Hausratreiniger/innen mit 7.3 Prozent und 15.9 Tagen je Fall
in der Branche ,6ffentliche Verwaltung” auf (Durchschnitt: 5.4
Prozent und 11.8 Tage je Fall).

Tabelle 3.1: Krankenstand und Dauer der Arbeitsunfahigkeit
der Reinigungsberufe laut Fehlzeiten-Report 2010 der AOK
(MACCO & STALLAUKE, 2010)

Branche Durchschnitt Raum- und Glas- und Ge-
der Branche Hausratreini- baudereiniger/
ger/innen innen
Banken und Versi- | 3.3%; 8.8 Tage | 5.6%; 14.9 k. A.
cherungen je Fall Tage je Fall
(Platz 1)
Dienstleistungen 4.5%; 11.0 5.7%; 14.0 5.3%; 12.8
Tage je Fall Tage je Fall Tage je Fall
(Platz 4) (Platz 6)
Energie, Wasser, 5.7%; 13.1 6.7%; 14.7 k. A.
Entsorgung und Tage je Fall Tage je Fall
Bergbau (Platz 4)
Erziehung und 5.6%; 6.9 Tage | 6.3%; 14.9 k. A.
Unterricht je Fall Tage je Fall
(Platz 11)
Offentliche Ver- 5.4%; 11.8 7.3%; 15.9 k. A.
waltung Tage je Fall Tage je Fall
(Platz 5)
AOK: alle Versi- 4.8%; 11.5
cherte Tage je Fall
IKK

Laut Berufsreport Glas- und Geb&udereiniger vom IKK-Bundesver-
band (IKK, o. J.) betrug fir das Jahr 2006 der Krankenstand der

Glas- und Gebdudereiniger/innen 5.1 Prozent und lag somit sowohl
iber dem Gesamtdurchschnitt der IKK (3.8 Prozent) als auch dem
des Gesundheits- und Reinigungsgewerbes (3.9 Prozent). Zwar ist
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der Krankenstand in den letzten Jahren (seit 2001) kontinuierlich
gesunken, das trifft aber auch auf den IKK-Durchschnitt zu. Die
Arbeitsunfahigkeit dauerte im Schnitt 18.5 Tage. Im Vergleich zu
14.0 Tagen aller IKK-Versicherten ist das ebenfalls Gberdurchschnitt-
lich hoch. Auch pro Fall sind die Werte erhéht: 15.5 Tage im Vergleich
zu 11.8 Tagen aller Versicherten. Die Anzahl der Krankheitsfalle bei
den Glas- und Gebaudereiniger/innen entsprach mit 119.8 AU-Fallen
je 100 Beschaftigten in etwa dem Durchschnitt aller IKK-Versicher-
ten (119.3). 54.5 Prozent der Glas- und Gebdudereiniger waren
2006 mindestens einmal arbeitsunfahig gemeldet (IKK-Durch-
schnitt: 54.6 Prozent). 6.4 Prozent aller Krankheitsfalle waren bei
den Glas- und Gebdudereiniger/innen Langzeiterkrankungen, d. h.
Erkrankungen von Gber sechs Wochen Dauer. Diese Langzeitfalle
verursachten 45.9 Prozent aller Fehltage. Im IKK-Durchschnitt
entfielen 41.7 Prozent aller Krankheitstage auf Langzeiterkran-
kungen

3.1.2.2 Zahlen der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung

Berufskrankheiten

Wird eine Erkrankung als Berufskrankheit (BK) anerkannt, so ist
die Verursachung durch die berufliche Tatigkeit erwiesen (DGUV,
2009). Berufskrankheiten fihren in der Regel zur Aufgabe der
beruflichen Tatigkeit und weisen damit auf eine begrenzte
Tatigkeitsdauer hin.

In Tabelle 3.2 sind die absoluten Haufigkeiten von Berufskrank-
heiten fir Reinigungsberufe fir 2007 und 2008 dargestellt. Die
Zahlen wurden von der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
zur Verfigung gestellt (DGUV Referat BK-Statistik). Zu beachten ist,
dass den Statistiken andere Berufseinteilungen zu Grunde liegen
als die unter Abschnitt 1.4 genannte Berufsklassifikation des
Statistischen Bundesamtes, auf die sich z. B. Kranken- und Renten-
versicherung beziehen. Die Einteilung erfolgt nach der internatio-
nal verwendeten Berufsklassifikation ISCO (,,International Standard
(lassification of Occupations”, 1988). Die Berufsgruppe ,Gebaude-
reiniger/in” nach ISCO entspricht in etwa der Berufsgruppe ,934”
(Glas- und Geb3udereiniger/innen). ,,Haushaltshilfen und Reini-
gungspersonal (,Putzfrau’) in Privathaushalten” sowie , Hilfskrafte
und Reinigungspersonal (,Putzfrau’) in Biros, Hotels und sonstigen
Einrichtungen” sind zusammengefasst der Berufsgruppe ,933"
(Raum- und Hausratreiniger/innen) am ehesten gleichzusetzen.

Tabelle 3.2 listet fir die ausgewahlten Berufsgruppen ,neue
BK-Rente”, ,anerkannte BKen ohne Rente”, ,nicht bestatigte
BK-Verdachtsfalle” sowie ,bestétigte BKen”, die aber kein Ver-
sicherungsfall sind, fir die Jahre 2007 und 2008 auf. ,Kein Versiche-
rungsfall” bedeutet, dass die besonderen versicherungsrechtlichen
Voraussetzungen fir die Anerkennung als Berufskrankheit im
juristischen Sinne nicht erfillt sind. Das ist z. B. dann der Fall, wenn

bei einer Erkrankung die gefahrdende Tétigkeit nicht aufgegeben

2 Ein Vollarbeiter entspricht der durchschnittlich von einer vollbeschaftigten
Person im produzierenden Gewerbe und Dienstleistungsbereich tatséchlich
geleisteten - nicht der tariflichen - Arbeitsstundenzahl.

wird, was bei Hauterkrankungen haufig zutrifft. Dennoch werden
in diesen Féllen ggf. im Rahmen von §3 BKV Leistungen zur
Individualpravention bzw. zur medizinischen Rehabilitation
erbracht (DGUV, 2009). Die Darstellung von berufsspezifischen
Zahlen fur die Anzeigen auf Verdacht einer Berufskrankheit ist
nicht moglich, da die Erfassung nach Berufen erst nach der
versicherungsrechtlichen Entscheidung erfolgt.

Die Berechnung von Quoten ist aus verschiedenen Griinden eben-
falls nicht moglich. Fir einzelne Berufsgruppen werden von der
DGUV keine Vollarbeiterzahlen? erfasst. Da Reinigungstatigkeiten
nahezu in allen Branchen erfolgen und die Beschéftigten bei
verschiedenen Unfallversicherungstragern versichert sind, kann
kein Vergleich im Rahmen einer Branche erfolgen. Die DGUV
selbst berechnet generell keine ,Erkrankungsquoten”, da sie diese
fir problematisch und wenig aussagekréftig halt (DGUV, 2009).

2007

Im Jahr 2007 haben sich bei den Gebaudereiniger/innen 127 Ver-
dachtsanzeigen als beruflich verursacht erwiesen (siehe Tabelle
3.2: Summe aus den Spalten ,Neue BK-Renten”, ,, Anerkannte BK
ohne Renten” und ,Bestdtigt, kein Versicherungsfall“). Bei den
Raum- und Hausratreiniger/innen wurden 634 Berufskrankheiten
bestatigt. Davon wurden 2007 finf Raum- und Hausratreiniger/-
innen sowie drei Gebdudereiniger/innen eine BK-Rente gewahrt.
Bei den Gebaudereiniger/innen hat sich 2007 in 48 Féllen und bei
den Raum- und Hausratreiniger/innen in 118 Féllen der Verdacht
auf das Vorliegen einer Berufskrankheit nicht bestatigt, weil
entweder keine entsprechende Geféhrdung am Arbeitsplatz
nachgewiesen oder kein Zusammenhang zwischen einer solchen
Schadigung und der Erkrankung festgestellt werden konnten.

2008

Von den Gebdudereiniger/innen wurden 80 Falle als Berufs-
krankheit anerkannt, davon drei BK-Renten. In 53 Féllen hat
sich der Verdacht nicht bestatigt. Bei 594 Raum- und Hausrat-
reiniger/innen hat sich im Jahr 2008 der Verdacht auf eine
Berufskrankheit bestatigt. Davon erhielten acht eine BK-Rente
gewahrt, 168 Félle haben sich nicht bestatigt.

3.1.2.3 Haufigste Erkrankungen

Berufskrankheiten

Seit vielen Jahren fihren die Hautkrankheiten (BK 5101) in beiden
Berufsgruppen (Glas- und Gebaudereiniger/in, Raum- und
Hausratreiniger/in) die Liste der haufigsten Berufskrankheiten
mit Abstand an. Bei den Raum- und Hausratreiniger/innen
folgen Infektionskrankheiten (BK 3102) und obstruktive Atem-
wegserkrankungen (BK 4301, 4302) auf den weiteren Platzen
der haufigsten Berufskrankheiten. Bei den Glas- und Gebduderei-
niger/innen ist die Larmschwerhdrigkeit (BK 2301) an zweiter
Stelle, gefolgt von Infektionskrankheiten und obstruktiven
Atemwegserkrankungen.

Berichte der Krankenkassen

Tabelle 3.3 zeigt die jeweils drei haufigsten Krankheitsarten von
Raum- und Hausratreiniger/innen und Glas- und Gebaudereiniger/-
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Tabelle 3.2: Dokumentation der Berufskrankheiten fiir die Reinigungsberufe fiir 2007 und 2008

Berufskrankheiten-Dokumentation (BK-DOK) - Gewerbliche Wirtschaft und Offentlicher Dienst
Entschiedene Falle mit Einwirkung beim genannten Beruf (© DGUV Referat BK-Statistik/ZIGUV D-53757 Sankt Augustin)

Jahr Beruf Neue BK-Renten Anerkannte BK ohne BK-Verdacht nicht Bestatigt, Zusammen
Rente bestatigt kein Versicherungsfall

2007 | Gebdudereiniger 3 4 48 120 175

Haushaltshilfen
und Reinigungs-
personal in Privat-
haushalten

Hilfskrafte und Rei-
nigungspersonal in
Buros, Hotels und 4 17 111 593 725
sonstigen Einrich-
tungen

Summe 8 22 166 731 927

2008 | Gebaudereiniger 3 3 53 74 133

Haushaltshilfen
und Reinigungs-
personal in Privat-
haushalten

Hilfskrafte und Rei-
nigungspersonal in
Biros, Hotels und 7 11 141 551 710
sonstigen Einrich-
tungen

Summe 11 16 221 647 895

Tabelle 3.3: Tage und Flle der Arbeitsunfdhigkeit je 100 AOK-Mitglieder nach den drei haufigsten Krankheitsarten in Reinigungs-
berufen in den einzelnen Branchen (Fehlzeiten-Report der AOK; MACCO & STALLAUKE, 2010)

Branche Sonstige Erkrankungen Muskel-Skelett-Erkrankungen Erkrankungen der Atemwege

AU-Tage in % AU-Félle in % AU-Tage in % AU-Falle in % AU-Tage in % AU-Félle in %

Banken und Versicherungen
(Raum-, Hausratreiniger/ 32.9 33.2 26.0 18.9 11.2 20.3
innen)

Dienstleistungen (Raum-,
Hausratreiniger/innen) 31.1 31.9 26.4 20.2 12.2 21.0

Dienstleistungen (Glas- und

Gebaudereiniger/innen) 28.6 293 26.7 21.2 12.9 21.5

Energie, Wasser, Entsorgung
und Bergbau (Raum-, Haus- 32.9 31.9 24.9 19.9 12.9 21.0
ratreiniger/innen)

Erziehung und Unterricht

(Raum-, Hausratreiniger/ 31.6 31.7 25.8 20.0 12.5 21.7
innen)

Offentliche Verwaltung

(Raum-, Hausratreiniger/ 31.0 31.4 27.9 21.2 11.7 20.7
innen)

AOK: Alle Branchen 29.1 30.5 23.0 16.4 14.0 24.7
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innen, unterteilt in AU-Tage und AU-Félle nach Branchen geglie-
dert (Fehlzeiten-Report der AOK; MACCO & STALLAUKE, 2010).

Nahezu in allen Branchen ergab sich die gleiche Reihenfolge mit
ahnlichen Haufigkeiten: Etwa ein Drittel der AU-Tage und AU-Félle
entfiel auf sonstige Erkrankungen, ca. ein Viertel der AU-Tage und
ein Funftel der AU-Falle auf Muskel-Skelett-Erkrankungen sowie
rund ein Achtel der AU-Tage und ein Finftel der AU-Falle auf
Erkrankungen der Atemwege. Im Vergleich zu allen Versicherten
der AOK wiesen die Reinigungsberufe dhnliche Werte bei den
sonstigen Erkrankungen, aber héhere Werte bei den Muskel-
Skelett-Erkrankungen und etwas niedrigere bei den Atemwegs-
erkrankungen auf. Erkrankungen der Atemwege wiesen in den
Reinigungsberufen einen vergleichsweise niedrigeren Anteil an
den AU-Tagen auf.

Abbildung 3.1 aus dem IKK-Berufsreport fiir die Glas- und Gebdude-
reiniger zeigt die Diagnosen von Glas-/Gebaudereiniger/innen
Uber dem IKK-Durchschnitt. Am deutlichsten fallt der Unterschied
bei den Muskel-Skelett-Erkrankungen auf. Darauf entfielen bei
den Gebaudereiniger/innen 599 AU-Tage pro 100 VJ?, im Gesamt-
durchschnitt waren es 365. An zweiter und dritter Stelle folgen
Verletzungen (324 vs. 267 AU-Tage/100 V)) und Atemwegser-
krankungen (199 vs. 179). AuBerdem lagen Erkrankungen des
Kreislaufs (116 vs. 68), der Verdauung (109 vs. 96) sowie der
Psyche (105 vs. 89) iber dem IKK-Durchschnitt.

Ausgewahlte Krankheitsarten 2006
Psyche 8305
Verletzungen Z 324
Muskel/Skelett 352 599
Verdauung 9?09
Atmung S
Kreislauf 68 116
0 200 400 600
[1Glas und Gebdudereiniger  m IKK gesamt

Abb. 3.1: Ausgewdhlte Krankheitsarten 2006 von Glas- und
Gebdudereinigern im Vergleich zu allen Versicherten der IKK
(Quelle: IKK-Berufsreport Glas- und Gebdudereiniger, o. J.)

Muskel-Skelett-Erkrankungen

Ursachen von Muskel-Skelett-Erkrankungen liegen in der korperlich
oftmals schweren Arbeit, z. B. durch Heben, Tragen, Ziehen oder
Schieben, in haufig wiederkehrenden Tatigkeiten und Bewegungen,
in Zwangshaltungen tber einen langeren Zeitraum, z. B. Biicken,

3 Versichertenjahr (V)): Da nicht alle Beschaftigten das ganze Jahr Gber bei
einem Unternehmen beschaftigt oder nicht ganzjahrig bei einer Kranken-
kasse versichert sind, werden AU-Tage haufig in , Versichertenjahren”
dargestellt, d. h., die tatsachlichen Versicherungszeiten werden auf volle
Jahre umgerechnet.

Knien oder Gber Kopf, in beengtem Raum, z. B. bei der Reinigung
von 6ffentlichen Verkehrsmitteln, in Vibrationen und in unzurei-
chend ergonomisch gestalteten Arbeitsmitteln, z. B. in Form, Groi3e
oder fehlenden Anpassungsmadoglichkeiten. Verstarkt werden diese
Belastungen durch fehlende Erholungsphasen und unzureichende
Arbeitsorganisation. Das hat zur Folge, dass Korperstrukturen,
wie Muskeln, Gelenke, Sehnen, Bander, Nerven, Knochen und
die (lokale) Durchblutung, beeintrachtigt sein konnen. Insbeson-
dere Riicken, Nacken, Schultern, Ellbogen, Hande und die unteren
GliedmaRen sind betroffen. Die Beschwerden duBern sich in Form
von Schmerzen, Taubheit und Kribbeln in den betroffenen Korper-
teilen. Zu den haufigsten Krankheitsbildern gehoren die Sehnen-
scheidenentziindung, das Karpaltunnelsyndrom (beschadigter
Nerv im Bereich Handgelenk-Hand), das Hand-Arm-Vibrations-
syndrom (Taubheit, Kribbeln der Finger aufgrund Schadigung der
Nerven und der Durchblutung) und das Thoracic-Outlet-Syndrom
(TOS) (verringerte Blutzufuhr in Arm und Schulter) (BRUN, 2009).

Hauterkrankungen

Ebenfalls eine bedeutende Rolle bei den héufigsten Erkrankungen
von Reinigungskraften spielen die Hauterkrankungen (BRUN, 2009).
Die typischen Ursachen liegen in der Feuchtarbeit, d. h. mehr als
zwei Stunden taglicher Kontakt mit Wasser. Wasser, Seife und
Reinigungsmittel trocknen die Haut aus und zerstéren die natir-
lichen Schutzmechanismen der Haut. Auch zu langes Tragen von
Handschuhen und allergische Reaktionen auf Chemikalien, z. B.
Reinigungsmittel, beglinstigen Hautprobleme. Die Folgen sind
Ekzeme und Dermatitis, vor allem an den Handen. Diese Krank-
heitsbilder duBern sich durch Rotung, Ausschlag, Schwellung,
Jucken, Verkrustung, Schuppung, Blaschenbildung, Geschwiire,
Rhagaden und Fissuren (Einrisse) sowie Nassen der Haut.

Atemwegserkrankungen

Die Ursachen von Atemwegserkrankungen in den Reinigungs-
berufen konnen durch die verwendeten Reinigungs- und Des-
infektionsmittel bedingt sein oder auch durch Schmutz, Staub,
Schimmel, Pilze, Keime etc., die inhaliert werden (BRUN, 2009).
Auch Zigarettenrauchen tragt mal3geblich zur Entstehung von
Atemwegserkrankungen bei (AMD der BG BAU, o. J.).

Aktuellen Arbeitsunfahigkeitsdaten zufolge (Fehlzeiten-Report
der AOK; MACCO & STALLAUKE, 2010) liegt die Fallzahl der Raum-
und Hausratreiniger/innen bei den Daten zur Arbeitsunfahigkeit
aufgrund von Atemwegserkrankungen mit 44.9 Fallen je 100
AOK-Mitglieder leicht unter dem Durchschnitt von 47.6 Féllen,
aber bei der Anzahl der Fehltage je Fall mit 8.1 Tagen leicht
dartber (Durchschnitt Gesamt: 6.5 Tage).

Psychische Erkrankungen

Psychische Erkrankungen sind unter den Reinigungsberufen
haufiger als in anderen Berufen zu finden (BRUN, 2009). Als
Risikofaktoren kommen u. a. steigende (vor allem quantitative)
Arbeitsbelastung, fehlende soziale Unterstitzung von Kollegen
und Vorgesetzten (insbesondere bei Alleinarbeit), geringe
Information und Mitsprache, ein geringer Handlungsspielraum,
Einseitigkeit der Tatigkeit, Arbeitsplatzunsicherheit sowie weitere
Belastungen durch die Umgebungsbedingungen in Frage. Fast
immer wirken mehrere Faktoren zusammen. Folgen zeigen sich
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vor allem in psychosomatischen Beschwerden, z. B. Ricken-
schmerzen, ,schweren Beinen”, einem erhohten Schlafbedirfnis
oder innerer Unruhe (NOLTING et al., 2001). Studien zeigen, dass
Reinigungskrafte ein vierfach erhohtes Risiko haben, an
Schizophrenie zu erkranken (BRUN, 2009). Von den psychischen
Erkrankungen in Reinigungsberufen sind altere Frauen (50-59
Jahre) und Migranten vergleichsweise starker betroffen.

Aktuelle Zahlen laut AOK-Fehlzeiten-Report (MACCO & STALLAUKE,
2010) belegen fiir die Raum- und Hausratreiniger/innen mit 12.7
Fallen je 100 AOK-Mitgliedern und 23.9 Tagen je Fall ein Gberdurch-
schnittlich hohes Auftreten psychischer Erkrankungen. Der Durch-
schnitt lag bei 8.5 Féllen je 100 AOK-Mitglieder und 22.7 Tagen je Fall.

Infektionen

Vor allem Beschéftigte, die in Krankenhausern reinigen, sind einer
erhohten Gefahr fir Infektionen durch Krankheitserreger in der
Luft oder durch Stich- und Schnittverletzungen, z. B. an benutzten
Nadeln und Spritzen, im Mill ausgesetzt (BRUN, 2009). Die Folgen
konnen Infektionskrankheiten sein, z. B. Hepatitis B oder C.

Weitere Erkrankungen

Weiterhin haufiger als in anderen Berufsgruppen sind Verdauungs-
storungen und Kreislauf-Erkrankungen zu beobachten (AMD der
BG BAU, o. ).). Erkrankungen des Kreislaufsystems resultierten
2009 in einer Arbeitsunféhigkeit der Raum- und Hausratreiniger/-
innen von im Durchschnitt 12.2 Fallen je 100 AOK-Mitglieder und
18.5 Tagen je Fall. Der Durchschnitt aller AOK-Mitglieder lag bei
8.1 Fallen und 18.6 Tagen (MACCO & STALLAUKE, 2010).
Erkrankungen des Verdauungssystems betrafen die Arbeitsunfa-
higkeit der Raum- und Hausratreiniger/innen mit 21.3 Falle je 100
AOK-Mitgliedern und 7.6 Tage je Fall laut AOK-Fehlzeiten-Report
(MACCO & STALLAUKE, 2010). Der Durchschnitt war 21.4 Félle und
6.4 Tage.

3.1.3 Arbeitsunfille

Wenn sich im Reinigungsgewerbe Arbeitsunfalle ereignen, sind
das in den meisten Fallen Stolper-, Rutsch- und Sturzunfalle
(BRUN, 2009). Stolpern geschieht z. B. iiber Kabel oder Putzeimer,
Rutschen, z. B. aufgrund von glatten und feuchten oder
verschmutzten Boden, und Stirze ereignen sich von Leitern,
Tritten, Geristen oder durch Stolpern und Rutschen. Weitere
Ursachen sind ungeeignetes Schuhwerk, z. B. glatte Sohlen,
schlechte Beleuchtung aufgrund der frihen bzw. spaten Arbeits-
zeit, aber auch Midigkeit und Stress, indem sie die Aufmerksam-
keit der Person verringern. Die Folgen kdnnen schwerwiegend
sein und reichen von Zerrungen, Verrenkungen Gber Knochen-
briche bis zu Gehirnerschitterungen. Weitere Verletzungen bei
Reinigungskraften passieren z. B. an gebrauchten Kandlen in
Krankenhdusern. Vor allem wenn Unfdlle schwere Verletzungen

4 Da fir einzelne Berufsgruppen keine Vollarbeiterzahlen vorliegen, wurden
die relativen Haufigkeiten anhand der Absolutzahlen und der Anzahl aller
Beschaftigten berechnet. Vergleiche zur gangigen , Tausend-Mann-Quote”
sind dadurch nicht maglich.
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und dauerhafte gesundheitliche Beeintrachtigungen nach sich
ziehen, kann dies das Risiko der vorzeitigen Berufsaufgabe
erhohen (BRUN, 2009).

In Tabelle 3.4 sind die Haufigkeiten von Arbeitsunfallen von
Beschaftigten in Reinigungsberufen fir 2007 und 2008 dargestellt.
Die Zahlen wurden von der Deutschen Gesetzlichen Unfallver-
sicherung (DGUV) zur Verfiigung gestellt, die sich - wie oben
erwdhnt - nicht an der Berufsklassifikation des Statistischen
Bundesamts orientieren, sondern an der international gebrauch-
lichen International Standard Classification of Occupations (ISCO, 1988).

Im Jahr 2007 erlitten 19.636 Raum- und Hausratreiniger/innen
einen meldepflichtigen Unfall. Bezogen auf die 519.119 in diesem
Beruf sozialversicherungspflichtig Beschaftigten laut IAB sind das
3.8 Prozent (eigene Berechnungen®). Bei den Glas- und Gebaude-
reiniger/innen hatten 4.981 einen meldepflichtigen Arbeitsunfall,
was einer Quote von 9.2 Prozent (eigene Berechnungen®) entspricht.
Fuhrt man diese Art von Berechnung fiir alle Arbeitsunfalle und
die Anzahl aller sozialversicherungspflichtiger Beschaftigter 2007
durch, erqibt sich eine Durchschnittsquote von 3.8 Prozent
(eigene Berechnungen?).

In 2008 ereigneten sich 18.939 Arbeitsunfalle, bei denen ein/e
Raum- und Hausratreiniger/in betroffen war, was einen Anteil
von 3.6 Prozent (eigene Berechnungen?) an den in diesem Beruf
Beschaftigten ausmacht. Bei den Glas- und Geb&udereinigern/-
innen erlitten 4.700 einen Arbeitsunfall, was einer Quote von 8.0
Prozent (eigene Berechnungen®) entspricht. Der Gesamtdurch-
schnitt betragt 3.8 Prozent (eigene Berechnungen?).

Es ist allgemein schwierig, Aussagen und Vergleiche zu anderen
Berufsgruppen zu ziehen, was verschiedene Griinde hat: Erstens
liegen den Zahlen des IAB und der DGUV unterschiedliche Berufs-
klassifikationen zugrunde. Es stehen zweitens keine Vollarbeiter-
zahlen fir einzelne Berufsgruppen zur Verfiigung und somit kann
keine ,Tausend-Mann-Quote” berechnet und verglichen werden.
Drittens kann ein Vergleich mit einer Branche oder den Zahlen
des Unfallversicherungstragers nicht erfolgen, da Reinigungsta-
tigkeiten wie erwdhnt in nahezu allen Branchen erforderlich und
die Beschaftigten unterschiedlich versichert sind.

Auch wenn Vergleiche kaum moglich sind, scheint das Unfallrisiko
der Raum- und Hausratreiniger/innen in etwa dem Durchschnitt
aller Beschaftigten zu entsprechen. Die Glas- und Gebaudereini-
ger/innen haben dagegen ein deutlich héheres Arbeitsunfallrisiko.

Die Unfalldaten wurden bis 2009 fiir die gewerblichen Berufsge-
nossenschaften und Unfallversicherungstrager der 6ffentlichen
Hand getrennt erfasst. Sie sind fiir die Darstellung hier also eigens
berechnet worden. Die Zahlen fir neue Unfallrenten wurden
ebenfalls bis 2009 nur fir die gewerbliche Wirtschaft erfasst und
sind auch nur zu diesen absoluten Unfallzahlen in Bezug gesetzt.
Insgesamt fiihrten 2007 1.47 Prozent der Unfalle von Beschaftigten
in Reinigungstatigkeiten zu einer Rente. In 2008 betrug die Unfall-
rentenquote 1.43 Prozent. Auch hier stehen leider keine Vergleichs-
zahlen zur Verfigung.

Sowohl 2007 als auch 2008 ereigneten sich jeweils finf todliche
Unfélle.
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Tabelle 3.4: Meldepflichtige Arbeitsunfélle in den Jahren 2007 und 2008 (Da es sich hierbei um eine hochgerechnete Stichproben-
statistik handelt, konnen geringfiigige Hochrechnungsunsicherheiten und Rundungsfehler auftreten. Quelle: Referat , Statistik - Makro-
daten, Arbeits- und Schilerunfalle”, Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV))

Jahr | Beruf Meldepflichtige Unfélle Neue Unfallrenten (nur Todliche Unfélle
gewerbliche Wirtschaft)
2007 | Gebdudereiniger 4.771 71 (1.5 %) 3 (0.06 %)
Fensterputzer 178 4 (2.5 %)
Fassadenreiniger 32
Summe 4.981 75 (1.5 %) 3 (0.06 %)
e e B39 10079
e e 91049 11000610
Sonstiges Reinigungspersonal 2.107 33 (2.1 %)
Summe 19.636 237 (1.6 %) 2 (0.01 %)
2008 | Gebdudereiniger 4.570 78 (1.7 %)
Fensterputzer 116 2 (1.7 %) 1 (0.9 %)
Fassadenreiniger 14
Summe 4.700 80 (1.7 %) 1 (0.02 %)
e 14199 100819
e 1139 s 0oz
Sonstiges Reinigungspersonal 2100 25 (1.2 %)
Summe 18.939 220 (1.3 %) 4 (0.02 %)

Arbeitsunfahigkeit aufgrund von Arbeitsunféllen

Die Arbeitsunfahigkeitstage durch Arbeitsunfalle im Jahr 2009 laut
aktuellem Fehlzeiten-Report der AOK (MACCO & STALLAUKE, 2010),
geordnet nach besonders haufig betroffenen Berufsgruppen,
betrugen fiir Raum-, Hausratreiniger 3.785 AU-Tage (je 1.000
AOK-Mitglieder), was Platz 11 entspricht. Insgesamt lagen die
Raum- und Hausratreiniger bei dem Anteil der Arbeitsunfalle an
den Verletzungen mit 14.9 Féllen je 100 AOK-Mitglieder unter dem
bundesweiten Durchschnitt von 16.8 Féllen, aber mit 18.5 Tagen
etwas iber dem Schnitt von 16.3 Tagen je Fall.

3.1.4 Leistungen der Deutschen Rentenversicherung

Die Statistiken der Rentenversicherung liefern wichtige Hinweise
auf ein moglicherweise erhohtes Risiko der vorzeitigen Berufs-
aufgabe. Bei den Leistungen zur medizinischen Rehabilitation und
sonstigen Leistungen zur Teilhabe am Erwerbsleben nahmen 2007
die sonstigen Dienstleistungen, zu denen u. a. Reinigungsberufe
gezahlt werden, mit 3.7 Prozent Platz 3 ein (ULBRICHT, 2010).
2008 waren es bereits 3.9 Prozent (Statistik der Deutschen Renten-
versicherung, 2009a - eigene Berechnungen). Die Quote der
Rentenzugange wegen verminderter Erwerbsfahigkeit betrug
2008 fir die Raum- und Hausratreiniger/innen 1.5 Prozent
(Statistik der Deutschen Rentenversicherung, 2009b - eigene
Berechnungen). 2007 lag der Wert bei 1.6 Prozent und damit im

Vergleich zu anderen Berufsgruppen auf Platz 2 (ULBRICHT, 2010).

Die Glas- und Gebdudereiniger/innen wiesen mit 1.4 Prozent

einen dhnlich hohen Wert auf. Der Durchschnitt Gber alle Berufe
betrug 0.6 Prozent.

Auf der Rangliste der Leistungen zur Teilhabe am Erwerbsleben

wegen psychischer Krankheit, geordnet nach Berufsgruppen,
nahmen 2007 die sonstigen Dienstleistungen mit 0.6 Prozent
Leistungen bezogen auf die Fallhaufigkeit Platz 3 ein (ebd.). Der
Wert hat sich 2008 nicht verandert (Statistiken der Deutschen

Rentenversicherung, 2009a - eigene Berechnungen).

3.1.5 Kritische Stellungnahme zur Risikoanalyse

An dieser Stelle soll auf ein paar Probleme der Risikoanalyse
hingewiesen werden. So liegen den Statistiken der Sozialver-
sicherungen keine einheitlichen Zuordnungen zu Branchen,
Wirtschaftszweigen, Berufsfeldern oder Berufsgruppen zugrunde.
Aussagen fir Reinigungsberufe sind besonders schwierig, da es
sich hier nicht um eine eigenstandige Branche handelt, sondern
sich diese Berufe eher Gber die Tatigkeit definieren. Zum Teil wer-
den die Reinigungsberufe, vor allem die Glas- und Gebaudereiniger/-
innen, zu den (sonstigen) Dienstleistungen gezahlt und/oder zur
Baubranche, dort sind aber viele andere, verschiedene Berufe
inbegriffen. Hinzu kommt, dass bei den hier vorgestellten Statistiken
der unternehmensspezifische Kontext fehlt. Die berichteten Daten
dienen somit allenfalls als Hinweise auf Risiken in der betroffenen
Berufsgruppe. Eine ausfihrliche kritische Stellungnahme zur
Risikoanalyse findet sich bei ULBRICHT (2010).
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Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die meisten
Pradiktoren fur eine begrenzte Tatigkeitsdauer (siehe Abschnitt
1.1) auf die Reinigungsberufe zutreffen. Verschiedene Statistiken
weisen auf ein erhghtes Risiko fir die vorzeitige Berufsaufgabe
durch arbeitsbedingte Gesundheitsbeeintrachtigungen hin.

3.1.6 Positive Aspekte in Reinigungsberufen

Dass Beschaftigte in Reinigungsberufen vielféltigen gesundheit-
lichen Gefdhrdungen und Belastungen im Rahmen ihrer Tatigkeit
ausgesetzt sind, wurde ausfihrlich dargestellt. An dieser Stelle soll
nun der Fokus auf die positiven Aspekte des Reinigungsberufs
aus Sicht der Beschaftigten gelenkt werden. Einer Befragung der
AOK Berlin zufolge empfindet die Mehrheit der Beschaftigten
(63 Prozent) Freude an der Arbeit, sie halten die Reinigungsleis-
tungen, die sie erbringen, fir attraktiv (80 Prozent) und sind
von der Dienstleistung Giberzeugt (80 Prozent) (TABBARA &
WOHLFEIL, 2007).

In den Interviews nannten die Stelleninhaber das selbstandige
Arbeiten und dass sie sich die Arbeit frei einteilen kénnen als
etwas, das ihnen an ihrem Beruf besonders Spas macht:
,Das ist etwas, wo ich sage, es muss nicht stumpfsinnig sein, ich
kann mir ja jeden Tag einen anderen Plan machen und das macht
die Arbeit interessant. Zimmer nacheinander durchwischen ist
anstrengend. Da kannst du dann mal was anderes machen und
das entlastet. Es ist nicht wie am Band, FlieBbandarbeit, und du
musst immer dieselben Bewegungen machen. Das geht auf die
Knochen. Hier kann ich es mir einteilen und das ist ein Vorteil
dieser Arbeit.” (Stelleninhaber 13)

JIch kann mir das auch einteilen. Die machen ja auch mal einen
Tag zu oder Urlaub, wo ich keinen Urlaub mache und dann kann
ich dann mal Sachen machen, die sonst liegengeblieben sind. Das
ist schon okay. Das ist schon alles so qut.” (Stelleninhaber 1)

Angenehm empfinden es die Stelleninhaber, wenn sie ein qutes
Verhaltnis zu Kollegen, Vorgesetzten bzw. zu Personen in der Firma
haben oder sogar von diesen Personen Unterstiitzung bekommen.
Auch zu Kunden bzw. Personen, die in den Objekten arbeiten, in
denen sie reinigen, bestehen haufig positive Beziehungen. Sie
freuen sich, wenn sie anerkannt und akzeptiert werden und
ihnen gelegentlich geholfen wird. Fast alle Befragten bekommen
im privaten Umfeld Unterstiitzung vom Partner, von der Familie
und/oder von Freunden.

LIch habe eine super Chefin, die auch familienorientiert ist.”
(Stelleninhaber 10)

,Es gibt den Teamleiter und dann noch den groRen Chef. Ich habe
zu beiden einen guten Draht.” (Stelleninhaber 2)

Ich habe sagenhaftes Gliick mit den Kollegen hier. Wir verstehen
uns wirklich qut, ich sag mal, zu 95 Prozent. Es gibt immer welche,
mit denen man nicht so gut kann, aber die Masse, wir verstehen
uns super. Mir personlich, auch wenn ich sage, dass die Arbeit
hier nun nicht die Erfallung ist, aber ich komme trotzdem gerne
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auf Arbeit, weil wir eben so eine gute Truppe sind. Das wiirde mir
unheimlich fehlen.” (Stelleninhaber 12)

Eine weitere wichtige Ressource fir die Stelleninhaber ist, dass
ihnen die Tatigkeit an sich Spal8 macht:

,Mir macht es Spal3, weil ich mag das, reinzukommen und dann
rauszugehen und es ist sauber.” (Stelleninhaber 13)

Wenn ich merke, ich schaffe meine Arbeit, dann macht das auch
Spal.” (Stelleninhaber 11)

,Saubermachen tue ich auch gern.” (Stelleninhaber 8)

Dankbarkeit, Lob und Wertschatzung zu erfahren und das Gefihl
zu bekommen, gebraucht zu werden, wird ebenfalls von vielen
Stelleninhabern im Interview als ,schén” und ,wichtig” bezeichnet.

,Ich habe Objekte, da werde ich richtig begrit, ob schwarz oder
weil, was schén ist. Oder es gibt mal eine Tasse Kaffee oder eine
Kleinigkeit.” (Stelleninhaber 2)

,Mir macht daran Spal3, wenn ich den Leuten helfen kann.”
(Stelleninhaber 9)

,Wenn man auch mal gelobt wird, wenn gesagt wird, dass man
sieht, dass das ordentlich gemacht wurde.” (Stelleninhaber 11)

Als Vorteil ihrer Arbeit empfinden manche Befragte ihre Arbeits-
zeiten, insbesondere wenn sie in Teilzeit tatig sind und ihnen
somit ausreichend Freizeit zur Verfiigung steht, oder auch ein
friher Feierabend, wenn sie ihre Arbeit sehr frih anfangen:

JIch stehe eben zeitig auf und habe noch was vom Tag. Wenn ich
erst um 9 oder um 10 beginne, das bringt mir auch nicht viel.”
(Stelleninhaber 11)

,Das ist auch ein Vorteil, dass ich ab Mittag Zuhause bin und Zeit
fur die Familie habe.” (Stelleninhaber 5)

Mit den Kunden reden zu konnen, z. B. wenn viele Kollegen krank
sind, und Absprachen zu treffen, nennen ebenfalls einige
Befragte als Ressource:

,Wenn man mit den groBen Chefs redet und sich normal unterhdlt,
dann kommt man weit.” (Stelleninhaber 2)

,Wenn der Kunde anruft und sagt: ,Es ist heute keiner gekommen.’
Dann sage ich: Ja, wir machen das morgen, weil heute die Kollegin
krank geworden ist.” Dann ist das gut, aber es muss dann auch
am ndachsten Tag gemacht werden.” (Stelleninhaber 3)

Vor allem die Personen, die den Reinigungsberuf schon seit
mehreren Jahren ausiben, gaben an, dass ihnen die Erfahrung
bei der Ausibung der Tatigkeit sehr hilfreich ist:

,Eigentlich ist es nicht belastend, vor allem wenn man das schon
jahrelang macht.” (Stelleninhaber 3)
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»Man kennt jeden Handgriff im Laufe der Zeit und weil3, was man
machen muss.” (Stelleninhaber 4)

Weitere Nennungen zielten darauf ab, dass iberhaupt eine Arbeit
zu haben, unter Menschen zu kommen und der Arbeit, so schwer
sie manchmal sein mag, positiv gegeniiber eingestellt zu sein, als
forderliche Faktoren wirken. Vereinzelt wurden die Bewegung, die
Erleichterung der Arbeit durch Maschinen, dass es sich um eine
sehr abwechslungsreiche Tatigkeit handelt, dass ein Dienstwagen
zur Verfiigung steht und dass die Zeit bei dieser Arbeit sehr schnell
vergeht, als positiv angegeben:

,Die Stunden vergehen ja auch schnell. Das ist auch noch etwas
Positives. Obwohl wir den Stress haben, ist es so besser als wenn
ich in einer Verkaufsstelle ware oder im Karstadt-Kaufhaus. Die
sind zwar auch schick, aber da muss ich sagen, die Arbeit ware
auch nichts far mich. Das ware mir zu langweilig. Man schaut auf
die Uhr und denkt: ,Noch so viele Stunden.” Wenn wir auf die Uhr
schauen, ist es eher: ,0h Gott, nur noch so wenig Zeit und wir
mussen noch so viel machen.” Dann beeilen wir uns und die Zeit
vergeht rasend schnell.” (Stelleninhaber 7)

Der eigene Arbeitsplatz wurde von zehn Befragten als sicher ein-
geschatzt. Acht der befragten Personen waren iberzeugt, bei

einem Arbeitsplatzverlust, schnell wieder einen Job im Reinigungs-
gewerbe zu finden.

3.1.7 Praxishilfen

Es existieren bereits mehrere Instrumente, meist in Kombination
mit einer Software, die Betriebe dabei unterstitzen konnen, An-
forderungen und Belastungen von Reinigungstatigkeiten zu erfassen
und entsprechende MaRnahmen zu planen. Es gibt allgemeine,
d. h. berufs-, und branchenunabhéngige, Instrumente (z. B. den
igaCheck 2011) und solche, die speziell fir das Gebaudereiniger-
Handwerk entwickelt worden sind (z. B. AOK, BG BAU). Weitere
Differenzierungen bestehen darin, dass sie objektive vs. subjektive
Daten (z. B. durch Befragung der Beschaftigten) einbeziehen und
auf welchen thematischen Schwerpunkt (Gefahrdungsbeurteilung
oder Betriebliches Gesundheitsmanagement) sie abzielen.

Im Folgenden werden der igaCheck 2011 der Initiative Gesund-
heit und Arbeit, die CD-ROM der BG BAU fiir Dienstleistungsunter-
nehmen und die CD-ROM der AOK Berlin fir ein Betriebliches
Gesundheitsmanagement fir die Gebdudereinigerbranche kurz
vorgestellt.

igaCheck 2011

Der igaCheck 2011 ist eine Uberarbeitete Version des 2004 erstmals
erschienenen igaCheck und dient der Erfassung tatigkeitsbezo-
gener Anforderungen, Belastungen und Gefahrdungen (HANSSEN-
PANNHAUSEN, STAMM & TASKAN-KARAMURSEL, 2011). Er kann
berufs- und branchenibergreifend eingesetzt werden und ist
sowohl als Kurz- als auch als Langversion (Software) vorhanden.
Die Software erleichtert die Eingabe und Verwaltung und halt
viele wichtige Informationen zu Gefdhrdungen und MaBnahmen
bereit. Die Kurzversion dagegen ist vor allem geeignet, um schnell

einen Uberblick tiber die jeweilige Tatigkeit zu gewinnen. Als
Ergebnis erhalt man fir jede Tatigkeit ein Profil, um Schwerpunkte
schnell erkennen zu kdnnen, aber auch um Anforderungen der
Tatigkeit mit dem Fahigkeitsprofil der Beschaftigten abgleichen
zu kénnen. Die Anwendung ist kurz und verstandlich erklart. Die
Unterstiitzung durch einen Arbeitsschutzexperten, z. B. Fachkraft
fur Arbeitssicherheit, Betriebsarzt oder einen Praventionsexper-
ten der Berufsgenossenschaft, ist jedoch ratsam. Der igaCheck
kann eine systematische Gefahrdungsbeurteilung nicht ersetzen,
bildet aber eine gute Grundlage bzw. Ergénzung. Auch gehért der
igaCheck zu den objektiven Instrumenten, d. h., Beschéftigte
werden nicht befragt, kénnen aber in die Beantwortung der
Fragen einbezogen werden.

Der igaCheck mit seinen Versionen ist kostenlos im Internet verfiig-
bar unter ,www.iga-info.de” - Veroffentlichungen” - ,iga.Report 19”.

,Dienstleistungsunternehmen C(D-ROM” der BG BAU

Mit der CD-ROM fir Dienstleistungsunternehmen, dazu zahlen
die Unternehmen der Geb3udereinigung, stellt die BG BAU ihren
Mitgliedsbetrieben eine kostenlose, umfassende und branchen-
spezifische Unterstitzung fir die Gefahrdungsanalyse und der
Umsetzung von MaBnahmen zur Verfiigung. Schritt far Schritt
leitet die CD-ROM durch die Gefahrdungsbeurteilung, die durch
Freifelder an die betrieblichen Gegebenheiten mal3geschneidert
angepasst werden kann, und unterstiitzt bei der Festlegung,
Umsetzung und Kontrolle von MaBnahmen. Weiterhin sind auf
der CD-ROM Informationen, Vorschriften, Gesetzestexte und
Medien der BG BAU enthalten.

Die CD-ROM ist bei der BG BAU, z. B. im Internet unter ,www.
bgbau-medien.de” oder ,www.infopool-bau.de” (fiir Mitglieds-
betriebe kostenlos) erhaltlich.

Betriebliches Gesundheitsmanagement fir die Gebaude-
reinigerbranche der AOK

Speziell fur die Einfihrung eines Betrieblichen Gesundheits-
managements (BGM) hat die AOK eine CD-ROM fiir Unternehmen
der Gebdudereinigung entwickelt. Hintergrund ist ein gemein-
sames Projekt in Berlin von Industrie- und Handelskammer, der
Gebdudereiniger-Innung Berlin, der Berufsgenossenschaft der
Bauwirtschaft und der Handwerkskammer unter Leitung der BGF-
Gesellschaft fur Betriebliche Gesundheitsforderung mbH, eines
Kooperationspartners der AOK Berlin, ,um die Gebaudereiniger in
Fragen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes aktiv zu unterstiitzen”
(Innentext des CD-Booklets; AOK Berlin). Im Rahmen des Projekts
wurde eine Befragung von Beschdftigten in Gebdudereinigungs-
Betrieben durchgefiihrt. Aus den Ergebnissen sind u. a. ein Selbst-
check und ein Branchenprofil (fir die Region Berlin) entstanden.

Mithilfe der CD-ROM, die bei der AOK Berlin kostenlos erhaltlich
ist, konnen Betriebe ein eigenes BGM-Projekt planen, indem sie
zundchst eine Mitarbeiterbefragung durchfihren, die Ergebnisse
mit dem Branchenprofil vergleichen und daraufhin Verbesserungs-
vorschldge fiir das BGM erhalten. Die Befragung kann am PC oder
als Papiervariante erfolgen. Zudem ist der Fragebogen in sechs
Sprachen verfiigbar. SchlieRlich erhalten Betriebe Tipps, um MaBnah-
men umzusetzen sowie deren Erfolg, z. B. im Rahmen einer
Folgebefragung, zu iiberprifen.
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3.2. (B) Analyse von gegenwartigen und zu-
kinftigen Anforderungen an Berufsbilder
der Reinigungsberufe

,Putzen? Das kann doch jeder!” - Nicht selten sehen sich Personen
in Reinigungsberufen mit Vorurteilen wie diesem konfrontiert.
Wie das vorliegende Kapitel zu gegenwartigen und zukiinftigen
Anforderungen an Berufsbilder der Reinigungsberufe aufzeigen
will, werden an diese Berufe zum Teil sehr hohe und vor allem
vielfaltige Anforderungen gestellt. Dazu wurden 200 aktuelle
Stellenanzeigen analysiert sowie betriebliche und iiberbetrieb-
liche Experten, Betriebsarzte und Stelleninhaber befragt. In die
Analyse wurden zwar nur die Annoncen aufgenommen, die
mindestens eine Anforderung gelistet hatten, auffallend war
aber, dass es durchaus viele Stellenangebote, insbesondere in
Tageszeitungen, gab, in denen kein einziges Einstellungskriterium
genannt wurde. Also doch ein Beruf fir Jedermann? In den
Befragungen herrschte Einigkeit dartber, dass es ein breites
Spektrum an Reinigungstatigkeiten gibt, von sehr einfachen
Tatigkeiten in der Unterhaltsreinigung bis hin zu sehr anspruchs-
vollen Aufgaben in der Krankenhaus- oder Industriereinigung.
Dabei wurde vor allem betont, dass durch unsachgemaRe
Reinigung sehr hoher Schaden entstehen kann und Reinigungs-
tatigkeiten weitaus mehr Sachverstand und Verantwortung
erfordern, als allgemein angenommen wird.

Auch in ,herkémmlichen” Tatigkeitsfeldern, wie den Reinigungs-
berufen, sind Veranderungen in den Anforderungen zu beobach-
ten. Auch dies haben wir in den Befragungen thematisiert und
die Antworten in diesem Kapitel zusammengefasst.

3.2.1 Gegenwadrtige Anforderungen

Analyse von Stellenanzeigen

Fur die Analyse von gegenwartigen Anforderungen an Berufs-
bilder der Reinigungsberufe wurden 200 aktuelle Stellenanzeigen
gesammelt und ausgewertet. Es wurden die genannten Anforde-
rungen zahlenmaRig erfasst und nach Gruppen aufgelistet (siehe
Anhang 3). Die meisten Anforderungen geharen zu den Kategorien
JIntellektuelle Anforderungen/Anforderungen an die Arbeitsweise”
(256 Nennungen, am haufigsten ,Flexibilitat”), ,Anforderungen
an das soziale Verhalten” (227 Nennungen, am haufigsten
LLuverlassigkeit”) und ,Fachliche Anforderungen” (197 Nennungen,
am haufigsten ,Berufserfahrung”). Die drei hdufigsten Einzelnen-
nungen waren ,Berufserfahrung” (125 Nennungen), , Zuverlassig-
keit” (106 Nennungen) und ein ,Fihrerschein” bzw. ein ,eigener
PKW” (91 Nennungen), wobei die letzten bei den meistens nur
als wiinschenswert, aber nicht zwingend erforderlich fur die
Stelle genannt wurden. Die besonders haufige Nennung von
Berufserfahrung Gberrascht nicht, da diese in nahezu jedem
Beruf von groBer Bedeutung ist und somit wohl auch in Stellen-
anzeigen fir andere Berufe eine der am haufigsten vorkommenden
Anforderungen ware. Zuverlassigkeit ist im Reinigungsberuf oft
unerlasslich, da fast immer im Auftrag von Kunden gearbeitet
wird und das nicht in der eigenen Firma, sondern beim Kunden
vor Ort. Dadurch ist eine standige Kontrolle durch den Arbeitge-
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ber nur eingeschrankt moglich. Die Unternehmen sind daher auf
Beschaftigte angewiesen, auf die sie sich verlassen kénnen. Da
Reinigungskrafte haufig in mehreren Objekten am Tag tatig sind
und diese erreichen mussen, verlangen Unternehmen nicht selten
den Fihrerschein bzw. ein eigenes Auto, wenn kein Firmenfahrzeug
zur Verfiigung gestellt werden kann. Eine ebenfalls in den Stellen-
anzeigen haufig genannte Anforderung war Flexibilitat, was aber
selten naher ausgefihrt wurde. Vermutlich benétigen Betriebe
flexible Arbeitskrafte, um schnell auf Kundenwinsche reagieren
zu kdnnen. Auffallend war, dass zwar haufig, aber nicht immer
fachliche Anforderungen genannt waren. Insbesondere wurde
selten nach Fachkenntnissen gefragt. Eine besonders haufige
Formulierung in den Annoncen war, dass ,eine Ausbildung nicht
zwingend erforderlich [ist], wenn entsprechende Berufserfahrung
nachgewiesen werden kann”.

Ein groRer Teil der Anforderungen war der Kategorie , Anforde-
rungen an das soziale Verhalten” zuzuordnen. Auch wenn kein
Vergleich zu Anforderungen aus friheren Analysen mdglich ist
(z. B. Anforderungen vor zehn oder zwanzig Jahren), haben die
so genannten weichen Faktoren (,,soft skills”) in den letzten
Jahren vermutlich an Bedeutung gewonnen. Aufgrund der
vermehrten Ausgliederung (,,Outsourcing”) von Reinigungstatig-
keiten an externe Dienstleister orientiert sich das Berufsbild
weiterhin stark in Richtung Dienstleistung, was sich in den
Anforderungen widerspiegelt. Aufgrund des vergleichsweise
hohen Auslanderanteils in diesen Berufen war in fast jeder
dritten Annonce die Anforderung der Deutschkenntnisse zu
finden. Stelleninhaber reprasentieren das Unternehmen nach
aulen, da sie nicht in einem Betrieb ,versteckt” sitzen, sondern
auBerhalb beim Kunden vor Ort arbeiten, daher haben sowohl
Anforderungen an die Kundenorientierung, aber auch Deutsch-
kenntnisse bei auslandischen Arbeitnehmern sowie ein ge-
pflegtes duleres Erscheinungsbild eine groRe Bedeutung. Die
Bedingung eines eintragfreien polizeilichen Filhrungszeugnisses
spielt vor allem bei der Suche nach Reinigungskraften fur
Privathaushalte oder fiir Arztpraxen eine Rolle.

3.2.2 Anderungen der Anforderungen

Befragung der betrieblichen und iiberbetrieblichen Experten
Welche Verdnderungen in den Anforderungen in Reinigungs-
berufen in der Vergangenheit stattgefunden haben und wahrschein-
lich noch stattfinden werden, war im Rahmen der Befragung der
betrieblichen und iberbetrieblichen Experten ein besonderes
Thema. Es wurde von den Befragten betont, dass es natirlich
stark von der Tatigkeit und vom Betrieb abhangt, ob und welche
Anderungen in den Anforderungen erfolgt sind und erfolgen
werden.

Verbesserungen, z. B. die Verringerung von korperlichen Anforde-
rungen, lieBen sich durch technische Neuerungen erreichen. So
lieBen sich groRe Flachen mittlerweile gut maschinell reinigen.
Viele Arbeitsmittel wurden ergonomisch verbessert durch Teleskop-
stiele, Moppsysteme, Wannensysteme oder Reinigungswagen.
Leitern seien immer haufiger mit rutschfesten FiRen ausgestattet
und lieBen sich leichter tragen, da sie aus Aluminium gefertigt
werden. Gleichzeitig wurde angemerkt, dass sich wenig verandert



iga-Report 17 - ,Mein nachster Beruf” - Personalentwicklung fir Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer

hat hinsichtlich der manuellen Tatigkeiten. Insbesondere die
Reinigung von kleinen bis mittleren Flachen ist nach wie vor eine
Handarbeit und wird das auch bleiben.

Bereits seit Iangerem ist die Reinigungsbranche sehr stark durch
das ,Outsourcing” gepragt, d. h., Reinigungstatigkeiten werden
an externe Dienstleister ausgelagert. Das hat zur Folge, dass
Reinigungskrafte nicht mehr Beschdftigte im Betrieb sind, sondern
von Fremdunternehmen kommen, die moglicherweise haufig
wechseln, und somit nicht mehr ,dazugehéren”. Damit verbunden
ist ein Anstieg der Anspriiche auf Seiten der Auftraggeber, was
nicht nur die Sauberkeit und Hygiene betrifft, sondern oft auch
einen Anstieg im Arbeitsvolumen bedeutet. Da sich die Firmen
mit der Auslagerung von Reinigungstatigkeiten in der Regel eine
Senkung von Kosten erwarten, habe folglich der Zeit- und Kosten-
druck in der Reinigungsbranche zugenommen, was zu den eher
negativen Veranderungen gehort. Gleichzeitig verstarken die
Reinigungsbetriebe selbst die Dienstleistungsorientierung, um im
Konkurrenzkampf einen Wettbewerbsvorteil zu gewinnen. All dies
kann aber zur Folge haben, dass insbesondere fir angelernte
Beschaftigte in Reinigungsberufen die Anforderungen sehr
hoch sind.

Zur Zukunft befragt, erwarten die Experten vereinzelt Verbesse-
rungen, z. B. die Erleichterung von Arbeiten durch Reinigungs-
maschinen oder die Entwicklung von Schmutz abweisenden
Oberflachen. Sofern Reinigungsmittel vertraglicher werden,
bedeutet das einen besseren Hautschutz fur die Beschaftigten.
Die Anforderungen werden aber vermutlich noch weiter steigen,
sowohl quantitativ als auch qualitativ, denn die Dienstleistungs-
orientierung nimmt zu und auch die Aufgabenvielfalt wird steigen.
Schon jetzt ist zu beobachten, dass Betriebe nicht nur Reinigungs-
tatigkeiten ausfihren, sondern ihr Angebot verbreitern und zusatzlich
u. a. Hygienearbeiten, Wartung von Klima- und Liftungsanlagen,
Reinigung von Reinrdumen, Winterdienst oder Hausmeister-
service anbieten. Auch der Zeit- und Kostendruck wird vermutlich
weiter zunehmen und das Durchschnittsalter in diesen Berufen
wird steigen, da junge Leute aufgrund des geringen Ansehens
wenig Interesse an diesen Berufen zeigen.

3.3. (0) Analyse von Anforderungen an Auszu-
bildende und Bewerber

Mit der Wahl des Berufs und dem Beginn einer Ausbildung werden
wichtige Weichen im Erwerbsleben einer Person gestellt. Neben
dem Interesse fir ein bestimmtes Berufs- und Tatigkeitsfeld
bestimmt vor allem die Eignung der Person iber beruflichen
Erfolg, Zufriedenheit und Gesundheit (z. B. SCHULER & HOFT, 2001).
In der Regel treten diese ein, wenn Fahigkeiten und Fertigkeiten
der Person zu den Anforderungen des Berufs passen, und zwar
maglichst auf kognitiver, sozialer, emotionaler, motivationaler
und korperlicher Ebene (WESTHOFF, 2004). Weisen Auszubildende/r
und Ausbildungsplatz zu hohe Diskrepanzen auf und kénnen
diese nicht durch Aneignung von Fahigkeiten und bestimmten
Verhaltensweisen beseitigt werden, entstehen meistens noch
wahrend der Ausbildung Arbeitsunzufriedenheit und ggf. gesund-
heitliche Probleme, die ein Austiben des Berufs gefahrden konnen.

Wird noch vor Ausbildungsende die Ausbildung abgebrochen, ist
dies nicht nur fiir den Auszubildenden, sondern genauso fir den
Betrieb hdufig mit negativen Folgen verbunden (KERSTING, 2004).
Folgen finanzieller oder gesundheitlicher Art konnten vermieden
werden, wenn vor der Berufswahl auf die Passung von Beruf und
Person geachtet wird. Diese muss nicht hundertprozentig sein,
sondern geht davon aus, dass es so genannte ,Muss”- und
,Wunsch”- bzw. ,Kann”-Kriterien gibt (REIMANN, 2004). Dazu
gehort auch, bei bekannten Defiziten mit entsprechenden
MaRnahmen entgegenzusteuern, um eine Ausiibung des
Berufs dennoch zu erméglichen. Nicht zu vernachlassigen ist
zudem, Auszubildende entsprechend auf den Berufsalltag vorzube-
reiten, ihnen beizubringen, was der Beruf erfordert und was sie
nach der Ausbildung im Beruf erwartet.

Das vorliegende Kapitel beschaftigt sich daher mit den Anforde-
rungen an Auszubildende und Bewerber in Reinigungsberufen.
Zundchst werden im Rahmen der Ergebnisse der Literaturanalyse
(u. a. der aktuell geltenden Ausbildungskonzepte zum/zur
Gebdudereiniger/in) die darin gestellten Anforderungen vorge-
stellt. Im Anschluss werden aus den Befragungen Anforderungen
an Azubis/Bewerber plus Anregungen fir berufliche Eignungs-
prifungen beschrieben, die laut tiberbetrieblichen Ausbildern,
Betriebsarzten, Stelleninhabern und Berufswechslern fir die
Auswahl von Auszubildenden und Bewerbern gelten sollten.
Zum Schluss des Kapitels soll eine Praxishilfe Betriebe unterstiit-
zen, Anforderungen fir ihre spezielle betriebliche Situation
festzuhalten, und Ideen an die Hand zu geben, wie diese im
Auswahlverfahren tberprift werden kdnnen.

3.3.1 Anforderungen an Auszubildende zum/zur Gebau-
dereiniger/in

Literaturanalyse

Laut Verordnung uber die Berufsausbildung zum Gebaudereiniger/zur
Gebdaudereinigerin (GebReinigAusbV 1999) gelten als Anforde-
rungen an Auszubildende der Hauptschulabschluss sowie gutes
technisches, mathematisches, chemisches sowie physikalisches
Verstandnis und Interesse. Weiterhin werden Flexibilitat, Freude
am Umgang mit Menschen und korperliche Fitness erwartet. Die
Gebdudereiniger-Innung empfiehlt darber hinaus in ihrer
,Broschiire Nachwuchswerbung” (BIV, 2011b) ein gewisses
Interesse am Bedienen von Maschinen, Freude an Teamarbeit
sowie gute Umgangsformen und Zuverlassigkeit, da das Gebaude-
reiniger-Handwerk immer mehr ein Dienstleistungshandwerk und
stark am Kunden orientiert ist. AuBerdem sollten Jugendliche sich
dariber im Klaren sein, dass der Beruf mit ungewdhnlichen
Arbeitszeiten einhergeht, erganzt das Berufsbildungswerk Hamburg
auf seiner Website. So missen diese , bereit sein zu arbeiten, wenn
andere Feierabend haben”, also teilweise auch am Wochenende.
Auch absolute Ehrlichkeit ist unabdingbar. Nicht zuletzt die
Fahigkeit, schwindelfrei Arbeiten auf hohen Geristen und Leitern
durchzufihren, muss bei der Aufnahme der Ausbildung oder der
Arbeitstatigkeit gegeben sein.
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Befragungen

Die Befragungen ergaben, dass Auszubildende Eigeninitiative,
selbstandiges Arbeiten und Teamfahigkeit mitbringen sollten.
Fur den Kundenkontakt empfehlen die Befragten eine qute
Kommunikationsfahigkeit, d. h. keine ,Jugendsprache”. Geht es
nicht nur um Auszubildende, sollte auch geprift werden, inwiefern
Erfahrungen in dem Beruf vorliegen. Bei Azubis kdnnte man
schauen, ob diese vielleicht bereits ein betriebliches Praktikum
absolviert haben.

Bewerbern ist auRerdem geraten, sich vorher genau Gber den
Beruf zu informieren, zu wissen, was auf einen zukommt und
was der Beruf bedeutet. Das war insbesondere den Stellen-
inhabern wichtig, da immer noch zu sehr die Meinung bestiinde,
die Gebdudereinigung sei mit der Haushaltsreinigung vergleichbar,
was aber keineswegs der Fall sei. Des Weiteren erganzten die
Stelleninhaber, dass im Beruf eine qualitativ hohe Arbeitsweise
gefordert wird, also Sorgfaltigkeit, Grindlichkeit und Gewissen-
haftigkeit erwartet werden. Aus ihren Erfahrungen konnten sie
auch berichten, dass ein gewisser Pragmatismus und selbstandig
zu arbeiten helfen, die Anforderungen gut zu bewdltigen. Die
Vorgabe schnell, aber auch sehr griindlich zu arbeiten, mache ein
,Mitdenken” unverzichtbar. Speziell Auszubildenden rieten sie,
Ausdauer und Durchhaltevermdgen sowie Aufnahmefahigkeit und
Lernbereitschaft mitzubringen.

3.3.2 Praxishilfe: Berufliche Eignung priifen

Die in Literatur und Befragungen genannten Anforderungen an
Auszubildende und Bewerber entsprechen in etwa dem Ergebnis
der Analyse der Stellenanzeigen (siehe Kapitel 3.2). Die gesammel-
ten Anforderungen an Auszubildende in Reinigungsberufen fallen
sehr umfangreich aus. Selbstverstandlich wird kaum ein Bewer-
ber alle Anforderungen erfiillen, dennoch zeigt das, dass diese
Tatigkeiten weitaus mehr erfordern als zunachst vermutet, und
stark von der jeweiligen Tatigkeit abhdngen. Je nachdem sind
manche Anforderungen mehr gefordert als andere.

Aus den Ergebnissen haben wir eine Praxishilfe fir Betriebe
erstellt. Sie soll dabei unterstitzen, ein Anforderungsprofil fir die
spezifische betriebliche Situation zu erstellen, um so geeignete
Bewerber leichter ausfindig zu machen. Der Ablauf ist folgender-
mafen: In einer Tabelle sind haufige Anforderungen an Reini-
gungsberufe aufgelistet. Zunachst entscheidet der Arbeitgeber,
der direkte Vorgesetzte oder ein Personalverantwortlicher, inwiefern
die Anforderung fir eine erfolgreiche Ausiibung der jeweiligen
Tatigkeit erfdllt sein muss, kann oder Gberhaupt nicht erforderlich
ist. In Freifeldern konnen weitere Anforderungen, z. B. zu betriebs-
spezifischen Besonderheiten, erganzt werden. In einer weiteren
Spalte wird festgelegt, wie die Anforderung bei den Bewerbern
Uberprift werden soll. Mogliche Auswahlinstrumente sind die
Analyse der Bewerbungsunterlagen mit Anschreiben, Lebenslauf
und Zeugnissen, konkrete Fragen im Bewerbungsgesprach sowie
Probearbeiten. Im Rahmen von gebaudereinigerspezifischen
arbeitsmedizinischen Vorsorgeuntersuchungen kénnen insbeson-
dere die Haut (G24), das Muskel-Skelett-System, das Sehvermégen
sowie das Herz-Kreislauf-System untersucht werden (siehe auch
Kapitel 3.6).
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Die Praxishilfe und Tabelle mit Anforderungen aus der Analyse
der Stellenanzeigen kann auerdem fir die Berufsberatung
genutzt werden, indem gepriift wird, ob eine Tatigkeit im
Reinigungsgewerbe fiir eine Person iberhaupt in Frage kommt.

3.4. (D) Beschreibung von Veranderungsbedarf
in der beruflichen Erstausbildung

In diesem Kapitel geht es darum, welche Anderungen in der
Ausbildung zum/zur Gebaudereiniger/in erforderlich sind, um
auf die beruflichen Anforderungen angemessen vorzubereiten,
um die Auszubildenden zu lebenslangem Lernen anzuleiten und
um ein gesundes und leistungsfahiges Arbeiten bis zum Renten-
alter zu ermoglichen - sei es im aktuellen oder in einem anderen
Beruf. Zu letzterem gehart insbesondere die Vermittlung allgemei-
ner Fahigkeiten und Fertigkeiten, um den Einstieg in einen
anderen Beruf zu erleichtern. Aber auch um ein erfolgreiches
Verweilen zu fordern, ist es wichtig, die Themen Arbeitssicherheit
und Gesundheitsschutz in die Ausbildung starker zu integrieren,
so dass die Jugendlichen von Anfang an ArbeitsschutzmaBBnahmen
einhalten, gesundheitsschadliches Verhalten vermeiden und
gesundheitsforderliche Verhaltensweisen austben. Frihzeitig
sollten sie Verantwortung fiir die eigene Gesundheit Gbernehmen,
auch wenn das Bewusstsein unter jungen Menschen dafir oftmals
eher gering ausgepragt ist.

Die genannten Vorschlage sollten vor den Ausbildungsplanen
anderer Berufe nicht Halt machen. Die Hinweise sollen ebenso
hilfreich fir andere Berufe sein, die ein erhohtes Risiko von einer
begrenzten Tatigkeitsdauer vorweisen. Des Weiteren durchlauft
nur ein kleiner Teil der Beschéftigten in Reinigungsberufen Giberhaupt
die Ausbildung zum/zur Gebaudereiniger/in und viele Beschaf-
tigte wechseln aus anderen Berufen in die Reinigungsbranche.

3.4.1 Die Ausbildung zum/zur Gebadudereiniger/in

Der Beruf des/der Gebaudereinigers/in ist ein staatlich anerkannter
Ausbildungsberuf. Grundlage fur die duale Ausbildung ist die
Verordnung tber die Berufsausbildung zum Gebaudereiniger/
Gebdaudereinigerin vom 21. April 1999 (GebReinigAusbV 1999)
und der Rahmenlehrplan fir den Ausbildungsberuf Gebauderei-
niger/in (Beschluss der Kultusministerkonferenz vom 25. Marz 1999).
Weitere allgemeine rechtliche Bestimmungen zur Ausbildung sind
im Berufsbildungsgesetz (BBiG) enthalten. Uber den gesamten
Ausbildungszeitraum hinweg erwirbt die/der Auszubildende
Kenntnisse in den Bereichen Berufsbildungsrecht, Aufbau und
Organisation des Ausbildungsbetriebes, Sicherheit und Gesund-
heitsschutz bei der Arbeit sowie Umweltschutz. Das bedeutet,
dass Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz kein in sich geschlos-
senes Thema im Lehrplan darstellen, sondern jeweils als ein Teil
in jedem Themenblock behandelt werden.

Die Verordnung enthalt dariber hinaus Empfehlungen fir die
betriebliche Ausbildung. Hinsichtlich des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes werden hierzu folgende Themen empfohlen:

a) Gefahrdung von Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
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feststellen und Mallnahmen zu ihrer Vermeidung ergreifen

b) berufsbezogene Arbeitsschutz- und Unfallverhitungsvor-
schriften anwenden

) Verhaltensweisen bei Unfdllen beschreiben sowie erste
MalBnahmen einleiten sowie

d) Vorschriften des vorbeugenden Brandschutzes anwenden;
Verhaltensweisen bei Branden beschreiben und Mal3nahmen
zur Brandbekampfung ergreifen.

3.4.2 Verdnderungsbedarf der Ausbildung zum/zur
Gebdudereiniger/in

Gesprach mit Gberbetrieblichen Ausbildern

Um zu erfahren, wie die theoretischen Vorgaben letztendlich in
der Praxis umgesetzt werden, erfolgte ein Gruppeninterview mit
drei Lehrern einer Berufsschule, die Auszubildende zum/zur
Gebdudereiniger/in unterrichten. Die Gberbetriebliche Ausbildung
an der Berufsschule besteht aus einem allgemeinen, einem
fachtheoretischen und einem fachpraktischen Teil. Seit wenigen
Jahren ist der Lehrstoff nicht mehr in Facher, sondern in Lernfelder
aufgeteilt, z. B. in die Grundreinigung, Unterhaltsreinigung, Glas-/
Fassadenreinigung oder Sanitarbereiche. In den Gebaudereiniger-
klassen dieser Schule sind die Jungen mit etwa 90 Prozent in der
Mehrheit vertreten. Von den etwa 50 bis 60 Jugendlichen, die pro
Jahr die Ausbildung beginnen, brechen etwa zehn bis 15 Jugend-
liche die Ausbildung ab, zum Teil aus gesundheitlichen Grinden.
Im dritten Lehrjahr sind folglich noch etwa 40 bis 45 Jugendliche
dabei. Etwas weniger als zehn Prozent bestehen die Abschluss-
prifung nicht.

Die Uberbetrieblichen Ausbilder waren sich einig, dass Auszubil-
dende durchaus viel firr die eigene Gesundheit tun kdnnen und
sollten, aber einerseits es oft am Interesse mangelt, andererseits
in den meisten Ausbildungsbetrieben die Vorbilder und auch die
Maglichkeiten fehlen (z. B. keine Atemschutzmasken vorhanden
sind). Vor allem die mannlichen Azubis kimmern sich wenig um
ihre Gesundheit. Hier merken die Lehrer einen deutlichen Unter-
schied z. B. zu den Friseurinnen und Friseuren, welche fast nur
Madchen sind, die sich vor allem sehr um ihre Haut kimmern.
Sie fanden es winschenswert, wenn Azubis mehr Aufmerksam-
keit von Behorden und Institutionen, z. B. Berufsgenossenschaften,
erhalten wiirden, die auf Einhaltung von ArbeitsschutzmaBnahmen
achten und an die sich die Azubis wiederum wenden kdnnten.
Die Themen Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz sind in der
theoretischen Ausbildung zum/zur Gebdudereiniger/in bereits
gut verankert. Behandelt wird vor allem das Thema Arbeitssi-
cherheit, dariiber werden Bezlige zur Gesundheit hergestellt. Der
Arbeitsschutz wird nicht als abgeschlossenes Thema bearbeitet,
sondern im Rahmen jedes Themenfelds werden die jeweiligen
ArbeitsschutzmalBnahmen besprochen. Aber auch das geschieht
Uberwiegend theoretisch, selten praktisch. Auf die Frage, welche
Sicherheits- und Gesundheitsthemen maoglicherweise fehlen,
gaben die Lehrer an, dass dem Thema Hautschutz mehr Aufmerk-
samkeit geschenkt werden konnte. Das kdme im Lehrplan etwas
zu kurz. Aus diesem Grund haben sie es organisiert, dass eine
Vertreterin, die sie auf einer Messe kennenlernten, den Schilern
Cremes und Handschuhe vorgestellt hat. AuBerdem sollten den

Jugendlichen starker die Folgen verdeutlicht werden, wenn
der Arbeitsschutz nicht eingehalten wird.

Ein weiteres Problem sei das geringe Ansehen des Berufs. So
versuchten sie ihren Schilern eine Art Berufsstolz zu vermitteln,
sie zu ermutigen, selbstbewusst ihre Arbeit auszufiihren und zu
zeigen, dass die Gesellschaft auf die Gebaudereiniger/innen
angewiesen und wie wichtig ihre Arbeit ist (z. B. fir Kranken-
hauser). Geringem Ansehen konnte nach Vorschlag der Gberbe-
trieblichen Ausbilder auch dadurch entgegnet werden, dass dem
Beruf oder der gesamten Branche ein neuer Name gegeben wird.
Seitdem ein Lagerist ,Fachkraft fir Lagerlogistik” heil3t, gab es
ein verstarktes Interesse fur den Ausbildungsberuf. Es gibt zwar
bereits den Begriff ,Facility Management”, aber der sei noch
nicht ganz treffend.

Befragung von betrieblichen und Giberbetrieblichen Experten
Auch die betrieblichen und iiberbetrieblichen Experten empfehlen
die starkere Gewichtung von Arbeitssicherheit und Gesundheits-
schutz in der Ausbildung. Dies sollte vor allem durch die Vermitt-
lung von Kenntnissen im Arbeitsschutz erfolgen, u. a. der Umgang
mit Gefahrstoffen (z. B. Mischen von Reinigungsmitteln,
Verdinnen von Konzentraten, alkoholische Flissigkeiten und
Brandgefahr), Hautschutz, Infektionsgefahrdung, Umgang mit
technischen Geréten, Leitern und Hubarbeitsbiihnen, Absturz-
gefahrdung, Ergonomie, riickengerechtes Arbeiten und psychische
Belastungen. Aber auch die Verantwortung fir die Sicherheit
anderer Personen sollte Thema in diesem Zusammenhang
werden, z. B. die Verkehrssicherungspflicht (Aufstellen von
Warnschildern, wenn nass gewischt wurde) oder dass gesund-
heitsgefahrdende Reinigungsmittel z. B. nicht in Schulen oder
Altenheimen angewendet werden sollten. Mehrere Experten
schlagen vor, dass Fachkrafte fur Arbeitssicherheit und Betriebs-
arzte in die Schulen eingeladen werden.

Nicht alle Anforderungen muss ein Auszubildender bereits zu
Beginn der Lehre mitbringen, aber spatestens bis zum Ausbil-
dungsende sollten sie auf moglichst viele Anforderungen der
spateren Berufstatigkeit vorbereitet werden. So sollten Azubis
befahigt werden, Eigeninitiative zu zeigen, ,mitzudenken” und
es sollte ihnen Organisationsfahigkeit und Fiihrungsqualitaten
vermittelt werden. Im Rahmen der zunehmenden Dienstleistungs-
orientierung sollten Jugendliche besonders gut auf die Kommuni-
kation mit Kunden vorbereitet werden, wozu Koordination, Ab-
sprachen, Umgangsformen und dulere Erscheinung zahlen. Nicht
zuletzt soll die Ausbildung natdrlich vor allem fachliche Inhalte
vermitteln, namlich welche Reinigungsmittel und -methoden
woflr verwendet werden sollen, welche Flachen mit welcher
Technik gereinigt werden und welche Anforderungen Kunden
stellen, z. B. Hygienestandards im Lebensmittelbereich.

Workshops mit Reha-Managern der BG BAU

Die Reha-Manager duBerten zum Thema Ausbildung ahnliche
Vorschlage, um ein gesundes und leistungsfahiges Arbeiten bis
zur Rente zu gewdhrleisten. Wichtig sei dabei vor allem, von
Anfang an die Azubis fir die Themen Arbeitssicherheit und
Gesundheit zu sensibilisieren und ihnen ein gesundheitsforder-
liches Verhalten zu lehren, z. B. riickengerechtes Verhalten,
gesunde Ernahrung, Suchtpravention, Raucherentwdhnung,
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Mallnahmen gegen Larm, Unfallvermeidung und die Nutzung
von personlicher Schutzausristung (PSA). Einigkeit herrschte
auch daraber, dass alle Belehrungen nichts niitzen, wenn die
betrieblichen Vorbilder fehlen oder Vorgesetzte und Kollegen im
Betrieb das Gegenteil vorleben. Positive Beispiele kannten sie
aus der Baubranche, wo Meister mit langjéhriger Berufserfah-
rung mit den Azubis anhand eines Musterhauses gesundheits-
forderliches Verhalten einiiben, z. B. riickengerechtes Arbeiten
und Unfallvermeidung. Des Weiteren wurden Trainings zu sozialen
Umgangsformen, Sauberkeit und Hygiene - Themen bei denen
wiederum die Vorbildwirkung eine groRRe Rolle spielt - sowie
Rechen- und Sprachkurse vorgeschlagen.

Um vorzeitige Ausbildungsabbriiche zu vermeiden, schlugen sie
vor, vor Ausbildungsbeginn die kdrperliche Eignung, insbesonde-
re zum Muskel-Skelett-Apparat oder zu Allergien, im Rahmen von
(arbeits-)medizinischen Untersuchungen feststellen zu lassen.
Allerdings wurde dieses Thema auch kontrovers diskutiert.

Tipps fir Betriebe fur die innerbetriebliche Ausbildung
Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz in der Ausbildung
vermitteln

Auszubildende zu allen sicherheits- und gesundheits-
relevanten Themen im Betrieb unterweisen
Verantwortung fir die Sicherheit anderer vermitteln
Eigene Vorbildwirkung wahrnehmen
Personliche Schutzausristung zur Verfigung stellen,
Anwendung trainieren
Von Beginn an unterstitzende Begleitung und Beratung
durch den Betriebsarzt erméglichen
Ansprechpartner benennen, sowohl intern (z. B. Betriebs-
rat, Auszubildendenvertretung) als auch extern (z. B.
Betriebsarzt, Berufsgenossenschaft)
Auszubildende auf Anforderungen der spateren Arbeitstdtigkeit
vorbereiten
Fachliche Kenntnisse vermitteln
Auszubildende in verschiedenen Arbeitsbereichen einsetzen
Schrittweise den Auszubildenden verantwortungsvolle
Aufgaben Gbertragen, z. B. zu Kundengespréchen
mitnehmen
Selbstvertrauen der Auszubildenden starken, Freude am Beruf
und ,Berufsstolz” vermitteln
Friihzeitig die berufliche Entwicklung nach der Ausbildung
thematisieren, z. B. Weiterbildungen

3.5. (E) Identifikation von Frihwarnindikatoren

Erkrankungen friihzeitig zu erkennen, erhoht oft nicht nur die
Chancen auf Heilung, sondern senkt die Wahrscheinlichkeit, dass
diese chronifizieren und eine vollstandige Genesung nicht mehr
erfolgen kann. In solchen Féllen kann eine weitere Ausiibung des
Berufs gefdhrdet sein. Daher gilt es, bei den ersten Anzeichen so
frih wie maglich durch entsprechende verhaltnis- oder verhaltens-
praventive MaRnahmen zu reagieren, um dem Beschaftigten die
weitere Ausiibung der Tatigkeit zu ermdglichen, ansonsten durch
Qualifizierung und Beratung zu einem geeigneten Tatigkeits- oder
Berufswechsel zu verhelfen.
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Die im Folgenden aufgefiihrten Erkrankungen gehéren zu den
haufigsten Diagnosen bei Arbeitsunfahigkeit von Beschaftigten in
Reinigungsberufen (siehe Risikoanalyse in Kapitel 3.1). Zu diesen
Erkrankungen wurden mit Unterstiitzung durch den arbeits-
medizinischen Dienst (AMD, seit 01.01.2011 ASD) der BG BAU
nachfolgende Symptome aufgelistet, die friihzeitig auf den
Beginn dieser Erkrankungen hinweisen konnen. Hier muss
allerdings unbedingt beachtet werden, dass die genannten
Anzeichen und Risikofaktoren allgemein fir diese Erkrankungen
gelten und nicht nur fiir die Reinigungsberufe. Sie konnen erste
Anzeichen fir bestimmte Erkrankungen sein, missen aber nicht
zwangslaufig dazu fihren. Nicht immer handelt es sich bei den
genannten Symptomen um ernstzunehmende Erkrankungen.
AuBerdem kénnen Symptome zusammen auftreten, missen es
aber nicht. Das Auftreten einzelner, aber das gleichzeitige Fehlen
anderer Symptome ist durchaus moglich. Es ist in jedem Fall
ratsam, die Symptome schnellstméglich durch einen Arzt (z. B.
den Betriebsarzt) abklaren zu lassen.

Fur manche Krankheitsbilder sind Reinigungsberufe durch die
Tatigkeit (z. B. Feuchtarbeit, korperlich anstrengende Arbeiten)
starker betroffen als andere, es sind aber immer mehrere
Faktoren beteiligt, z. B. Umgebungsbedingungen und individu-
elle Risikofaktoren (z. B. genetische Veranlagung, Verhalten). Es
kann jedoch nicht immer davon ausgegangen werden, dass die
Tatigkeit ursachlich fir diese Krankheiten ist. Das gilt insbesondere
fur Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Atemwegserkrankungen und
Verdauungsstorungen.

3.5.1 Maogliche Anzeichen und Risikofaktoren der hau-
figsten Erkrankungen in Reinigungsberufen

Hauterkrankungen
Folgende Anzeichen konnen auf Hauterkrankungen hinweisen:
+ Trockene, gerdtete und raue Haut

Ekzeme

Juckreiz

Schuppung

Schwielen

Einrisse

Schwitzen, Nassen

Reliefvergroberung der Haut

Durch den haufigen Kontakt mit Wasser und Chemikalien ist die
Haut an den Handen besonders betroffen, aber auch andere
Korperstellen konnen die oben genannten Symptome aufweisen.
Generell gilt es, schnell zu handeln, wenn sich die beanspruchte,
abgenutzte Haut in der arbeitsfreien Zeit auch unter Pflege nur
unzureichend erholt. Hauterkrankungen lassen sich durch den
korrekten Einsatz von Hautschutz und -pflege gut vorbeugen. Bei
frihzeitiger Behandlung bestehen giinstige Heilungsaussichten.
Bleiben Hautprobleme aber unbehandelt, konnen diese chronifi-
zieren und im schlimmsten Fall zur Berufsaufgabe zwingen.

An dieser Stelle soll auRerdem das Augenmerk auf die so
genannte ,Atopie” gelenkt werden. Die Atopie ist eine angeborene
Veranlagung mit Uberempfindlichkeit der Haut. Betroffene haben
ein hohes Risiko bestimmte Hautkrankheiten zu entwickeln.
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Bestehende oder frithere Erkrankungen bzw. Beschwerden, wie
Neurodermitis, Handekzeme, Allergien oder eine generelle
Empfindlichkeit (z. B. Juckreiz beim Tragen von Wolle), kdnnen
auf eine Atopie hinweisen. Bei Vorliegen einer Atopie sind bei
hautbelastenden Tatigkeiten besondere SchutzmalBnahmen
erforderlich.

Muskel-Skelett-Erkrankungen

Muskel-Skelett-Erkrankungen, kurz MSE, gehéren zu den

haufigsten Erkrankungen von Beschaftigten in Reinigungsberufen

und sind ein haufiger Grund fir Arbeitsunfahigkeit. Folgende

Anzeichen weisen auf MSE hin:

- Schmerzen und Verspannungen, vor allem im Ricken, in den
Gelenken, im Hals-Wirbelsaulen-Bereich und im Bereich Hand-
Arm-Schulter
Muskelverhartungen
Bewegungseinschrankungen
Taubheit, Einschlafen, Kribbeln (z. B. in den Fingern)

Herz-Kreislauf-Erkrankungen

Zu den Herz-Kreislauf-Erkrankungen zdhlen u. a. Bluthochdruck

(Hypertonie), Herzschwache (Herzinsuffizienz), Schlaganfall,

Hirnschlag und Herzinfarkt. Frihe Hinweise kénnen sein:

- Schwindel, Gleichgewichtsstorungen, Sehstérungen
Herzbeschwerden, Brustschmerzen, PulsunregelmaRigkeiten
Kopfschmerzen
Schlafstérungen, Schnarchen, Schlafapnoe (= nachtlicher Atem-
stillstand, der jedoch selten bemerkt wird; die Folgen sind ein
nicht erholsamer Schlaf, Tagesmudigkeit und Sekundenschlaf)
Schwellungen der Beine, Krampfadern
Ungewdhnliche Ermidbarkeit
Zunehmende Luftnot

Neben den genannten Symptomen gibt es eine Reihe von Risiko-
faktoren, die zur Entstehung von Herz-Kreislauf-Erkrankungen
beitragen konnen, und zwar Rauchen, Ubergewicht, Bewegungs-
mangel, hohes Cholesterin, Diabetes mellitus, familidres Risiko
und andere Grunderkrankungen.

Atemwegserkrankungen
Atemwegserkrankungen sind zwar selten direkt durch Reini-
gungstatigkeiten verursacht, konnen aber durch das Einatmen
von reizenden oder allergisch wirkenden Stoffen bedingt sein,
was sich zundchst durch Augentranen und -jucken, Niesreiz,
FlieBschnupfen, verstopfte Nase sowie Husten dulert und bei
schweren Fallen zu Atemnot, Asthma bronchiale, Nesselfieber
oder Migrane fiihren kann.
Atemwegsinfekte reichen von einer einfachen Erkaltung iiber akute
Bronchitis bis hin zu Entziindungen von Mittelohr, Nasenneben-
hohlen und Mandeln und kénnen sowohl akut (eher kurze Dauer)
als auch chronisch (langwierig, dauerhaft) auftreten. Vor allem
das Rauchen stellt hier einen besonderen Risikofaktor dar.
Atemwegserkrankungen sind an den folgenden Symptomen zu
erkennen:

Chronischer Husten, Auswurf

Zunehmende Atemnot, vor allem bei Belastung

Kurzatmigkeit

- Vermehrte Infektneigung der Luftwege

+ Chronische Halsreizungen/Heiserkeit

+ Chronisch geschwollene und verstopfte Nase

+ Chronischer Reizschnupfen

+ Vermindertes Lungenvolumen

+ Atemgerausche: Brummen, Pfeifen, Rasseln der Lunge beim
Atmen

Magen-Darm-Erkrankungen

Erkrankungen des Magen-Darm-Systems dulern sich insbesondere
durch

+  Appetitlosigkeit

+ StuhlunregelmaRigkeiten (Verstopfung, Durchfall)

+ Oberbauchschmerzen

+ Magenprobleme

Auch psychische Ursachen fiihren manchmal zu Verdauungs-
problemen, denn nicht nur sprichwortlich kénnen Arger und
Belastungen ,auf den Magen schlagen”.

Psychische Erkrankungen

Wichtig ist zu beachten, dass hinter den folgenden Symptomen
zu psychischen Erkrankungen verschiedene Krankheitsbilder
stecken konnen. Das Spektrum der psychischen Stérungen ist
sehr breit und reicht von Angststorungen, Depressionen und
somatoformen Stérungen (kérperliche Symptome ohne
organischen Befund) bis hin zu Essstérungen und Psychosen,
wie Schizophrenie. Jedes Stérungsbild hat eigene Symptome,
aber auch Mehrfacherkrankungen (Komorbiditaten) sind bei
psychischen Stérungen nicht selten. Auch bei den psychischen
Erkrankungen sind die Symptome oft unspezifisch. Sie kdnnen
ein Hinweis sein, stellen aber nicht zwangslaufig den Beginn
einer psychischen Erkrankung dar. Entscheidend ist einerseits die
Dauer der Symptome (z. B. ist es nicht ungewdhnlich, einen oder
mehrere Tage schlecht gelaunt zu sein, eine Giber mehrere Wochen
durchgéngig gedriickte Stimmung ohne offensichtlichen Grund,
z. B. Trauerfall, sollte dagegen ernst genommen werden),
andererseits der Unterschied zu friher (z. B. konnte man friher
immer gut schlafen, aber seit einiger Zeit nicht mehr, oder
Dinge, die friher immer SpaR gemacht haben, erfreuen einen
nicht mehr). Auch hier gilt es, die beobachteten Symptome beim
Arzt, z. B. Betriebsarzt, gezielt anzusprechen und die Vermutung
auf eine psychische Stérung zu du8ern. So konnen korperliche
Ursachen abgeklart werden und entsprechende Therapiemal3-
nahmen eingeleitet werden. Auch bei psychischen Erkrankungen
erhoht die friihzeitige Behandlung die Erfolgschancen fir eine
schnelle Genesung.

Schlafstérungen bzw. Veranderungen des Schlafverhaltens, z. B.
Probleme beim Einschlafen, frihes Erwachen und nicht wieder
einschlafen kénnen oder auch ein stark vermindertes oder
sogar aufgehobenes Schlafbedirfnis

Gefiihl der Uberforderung bis zum Burnout-Syndrom

Erhohte Erschopfbarkeit und Ermidbarkeit

Vermehrter Konsum von Genussmitteln (Alkohol, Tabak) und
Medikamenten

Verminderte Fahigkeit sich zu freuen, Traurigkeit ohne
erkennbaren Anlass
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Stimmungsschwankungen

Angst-, Panikattacken

Korperliche Symptome, z. B. Kopfschmerzen, Riickenschmerzen,
Verdauungsprobleme, Appetitminderung, unbeabsichtigte
Gewichtszu- oder -abnahme (ohne medizinischen Befund)
Engegefiihl in der Brust, KloBgefthl im Hals, Missempfindungen
am Korper (z. B. Kribbeln)

Verstarkte Midigkeit, fehlender Antrieb

Nervositat, Unruhe, Reizbarkeit

Nicht abschalten kdnnen

Konzentrationsprobleme, Vergesslichkeit

Niedriges Selbstwertgefiihl, Schuldgedanken, Selbstvorwiirfe
und Gedanken der Sinn- und Hoffnungslosigkeit

Sozialer Rickzug

3.5.2 Praxishilfen zur Erkennung von Frithwarnindikatoren

Frihwarnzeichen der haufigsten Erkrankungen in Reinigungs-
berufen

Anhand der oben beschriebenen Frihwarnindikatoren der
haufigsten Erkrankungen in Reinigungsberufen haben wir eine
Praxishilfe fir Beschaftigte erstellt. Die Liste mit den typischen
Symptomen soll Beschaftigten und Arzten helfen, Krankheiten
frihzeitig zu erkennen, bevor diese chronisch werden und
dauerhaft die Gesundheit und somit die Leistungsfahigkeit
beeintrachtigen. Die Beschaftigten sollen dabei die Symptome
ankreuzen, die sie an sich beobachtet haben, und anschlielend
die Liste dem Arzt, z. B. dem Betriebsarzt, vorlegen, der die
angegebenen Symptome medizinisch abklart und zum weiteren
Vorgehen beraten kann, z. B. der Umsetzung von Malnahmen
(siehe auch Kapitel 3.6) oder der Beratung fir die weitere
berufliche Entwicklung (siehe Kapitel 3.7.2).

Die Checkliste kann auf unterschiedlichen Wegen zu den Beschaf-
tigten gelangen. Als eine Art ,anonymer Selbstcheck” kann sie in
betriebsinternen Medien bereitgestellt werden, zu denen die
Beschaftigten leicht Zugang haben, z. B. in der Mitarbeiterzeitung
oder im Intranet, je nachdem was im Betrieb verfigbar ist. Hier
sollte zusatzlich eine Kontaktmaaglichkeit zu einer Ansprechperson
bestehen, z. B. zum Betriebsarzt. Denkbar ware auch die Vorstel-
lung der Praxishilfe im Rahmen einer Unterweisung oder zum
Gesundheitstag, z. B. durch den Betriebsarzt, der Sinn und Zweck
der Checkliste erldutert sowie Hinweise zum Ausfillen gibt.
Weitere Mdaglichkeiten bestehen darin, sie mit der Einladung zur
betriebsarztlichen Untersuchung zu versenden. Sie kann auch im
Rahmen des betriebsarztlichen Gesprachs gemeinsam von
Betriebsarzt und Beschaftigten ausgefillt werden, indem der
Betriebsarzt die Symptome abfragt. Bei dieser Gelegenheit kann
der Betriebsarzt die Symptome erklaren und ggf. MaBnahmen
einleiten. Fir den erfolgreichen Einsatz der Praxishilfe ist eine
enge Kooperation mit dem Betriebsarzt also eine wichtige
Voraussetzung.

Work Ability Index

Der Work Ability Index, kurz WAI, auch bekannt als Arbeitsfahig-
keitsindex oder Arbeitsbewaltigungsindex, ist ein Messinstrument
zur Erfassung von Arbeitsfahigkeit und wird in der Regel vom
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Beschaftigten selbst ausgefiillt, teilweise auch vom Betriebsarzt.
Es gibt ihn als Kurz- und als Langversion. Beide Versionen stehen im
Internet kostenlos zur Verfiigung unter ,www.arbeitsfaehigkeit.net”.
Dort finden sich auch viele weitere Informationen. Empfehlens-
wert fir die betriebliche Anwendung ist die Mitgliedschaft im
WAI-Netzwerk. Diese ist kostenlos und gewahrleistet einen
sachgemadlen und zielgerichteten Einsatz des WAI, da die
Mitglieder eine Schulung und fachliche Untersttitzung erhalten.
Des Weiteren steht eine Software zur Verfiigung, die Einsatz und
Auswertung erheblich vereinfacht. Diese kann allerdings nur
genutzt werden, wenn man Mitglied im WAI-Netzwerk ist.

Instrument zur Vorhersage von Langzeit-Arbeitsunfahigkeit
Langzeit-Arbeitsunfahigkeit bedeutet negative Folgen sowohl
fur Beschaftigte, Arbeitgeber als auch Sozialversicherungstrager.
BODEKER und ZELEN (2008) haben im Rahmen der , Initiative
Gesundheit und Arbeit” ein Instrument entwickelt, mit dem man
anhand geeigneter Indikatoren Langzeit-Arbeitsunfahigkeit
frihzeitig erkennen kann. Von Langzeit-Arbeitsunfahigkeit spricht
man ab einer Dauer von sechs Wochen (ununterbrochener bzw.
wiederholter) krankheitsbedingter Fehlzeit am Arbeitsplatz
innerhalb eines Jahres. Sie ist fur finf Prozent der AU-Falle, aber
fir 41 Prozent der AU-Tage verantwortlich. Erkrankungen
frihzeitig zu erkennen, bevor diese chronifizieren, bildet daher
ein wichtiges Ziel im Rahmen der Pravention. Wissenschaftlich
entwickelte Vorhersagemodelle wurden in ein Excel-Programm
fir die betriebliche Anwendung tberfihrt. Anhand relativ leicht
verfiigbarer Informationen, wie Alter, Geschlecht, Ausbildungs-
stand und Arbeitsunfahigkeit in den vergangenen Jahren, wird
die Wahrscheinlichkeit fur kiinftige Langzeit-Arbeitsunfahigkeit
geschatzt. Weitere Informationen sind im iga-Report 14 zusammen-
gefasst. Die Broschire und das Excel-Programm sind kostenlos im
Internet verfigbar unter ,www.iga-info.de” -, Veroffentlichungen”
- ,iga.Report 14”,

3.6. (F) Wege der Verlangerung der Verweil-
dauer im Beruf

Die Beschaftigten moglichst lange gesund und leistungsféhig fiir
ihren Beruf zu erhalten, ist oberstes Ziel aller PraventionsmaR-
nahmen. Dafiir sollten beide Seiten, Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer, Sorge tragen. Im folgenden Kapitel sind daher bekannte
und bewdhrte MaBnahmen der Verhéltnis- und Verhaltenspra-
vention in Reinigungsberufen aufgefiihrt. Die Empfehlungen sind
wiederum das Ergebnis aus Literaturrecherchen (insbesondere
BRUN, 2009) sowie den Befragungen von betrieblichen und
iberbetrieblichen Experten, des arbeitsmedizinischen Dienstes
der BG BAU und Stelleninhabern der Generation 45+.

Grundlage fiir alle Praventionsmalnahmen ist die Gefahrdungs-
beurteilung, aus der entsprechende Mallnahmen abgeleitet und
iberpriift werden. Generell sind MalBnahmen, die vielen zugute-
kommen (, Verhaltnispravention”), vor individuellen, verhaltens-
praventiven Losungen zu bevorzugen (§4 ArbSchG). MalBnahmen
der Pravention lassen sich weiter unterteilen nach dem so
genannten ,TOP“-Prinzip: So sind technische den organisatorischen
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und organisatorische den personellen MaBnahmen vorzuziehen.
Zu den technischen MaRnahmen gehéren bei Reinigungstatigkeiten
u. a. ergonomische Arbeitsmittel oder ldarmarme Reinigungs-
maschinen. Als organisatorische Manahmen zahlen u. a. die
Einhaltung von Vorschriften, insbesondere beim Umgang mit
Chemikalien, die Organisation der Arbeitszeit oder die arbeits-
medizinische und sicherheitstechnische Betreuung des Betriebs.
Personelle Mallnahmen zielen vor allem ab auf die Schulung und
Unterweisung von Beschaftigten und Personen mit Fihrungsauf-
gaben, personliche Schutzausriistungen (PSA), wie Handschuhe
oder Gehorschutz, arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen
bei Umgang mit Gefahrstoffen, gefdhrdenden Tatigkeiten oder
Gesundheitsproblemen (ArbMedVV), sowie das Angebot von
Sport oder Entspannungstrainings durch den Betrieb.

3.6.1 Verhdltnispravention

Unfalle durch Stolpern, Rutschen, Stiirzen

Um Unfélle durch Stolpern, Rutschen oder Stiirzen zu vermeiden,
gilt es zunachst, mégliche Gefahrenquellen zu eliminieren, z. B.
fur rutschfeste FuBboden zu sorgen, die eben sind und keine
Locher aufweisen. Geeignete Schuhe (geschlossen, stabil, flach,
mit rutschfester Sohle) verringern die Rutschgefahr zusatzlich.
Fir die jeweilige Art des FuBbodens sollte die dafiir geeignete
Reinigungsmethode angewendet werden. Auch der vermehrte
Einsatz der ,Trockenreinigung” (Reinigung ohne bzw. mit wenig
Wasser durch Mikrofasertechnologie) ist (sofern méglich) zu
bevorzugen. Bei Arbeiten in Hohe, z. B. auf Leitern oder bei der
Glas- und Fassadenreinigung, sind entsprechende MaBnahmen
zur Absturzsicherung anzuwenden (u. a. GummifiiRe an Leitern,
Hubarbeitsbihnen, Persénliche Schutzausriistung; siehe auch
LLeitfaden zur Absturzsicherung” der BG BAU, 2001). Mehr Steck-
dosen oder kabellose Gerdte verringern das Risiko, Gber Kabel zu
stolpern. Fir ausreichende Beleuchtung und Warnhinweise, z. B.
Schilder, ist zu sorgen. Es sollte auch geprift werden, ob Reinigungs-
tatigkeiten am Tag durchgefiihrt werden kénnen. Dann sorgt die
bessere Beleuchtung und geringere Miidigkeit der Beschaftigten
fur ein verringertes Risiko zu stolpern oder zu fallen.

Gefahrstoffe

Hinsichtlich der Verwendung von Gefahrstoffen besteht der erste
Schritt darin, so weit wie méglich, gefahrliche Substanzen durch
weniger gesundheitsschadliche Ersatzstoffe auszutauschen
(Substitutionsgebot). Es muss ein Gefahrstoffmanagement
etabliert und unterhalten werden. Die rechtlichen Grundlagen
sind dabei zu beachten. Unerldsslich sind die Geféhrdungsbeur-
teilung fir den Betrieb, Betriebsanweisungen und regelmaRige
Unterweisungen der Beschéftigten. Hierzu helfen die BGR 209
(,Umgang mit Reinigungs- und Pflegemitteln” der BG BAU, 2001)
und GISBAU (Gefahrstoff-Informationssystem der BG BAU;

L Www.gisbau.de”). Die Anwendung von Chemikalien sollte nur
nach Anleitung auf der Verpackung (Zweck, Dosis) erfolgen, wobei
die Sicherheitshinweise beachtet werden miissen. Reinigungs-
mittel sollten nie vermischt und ausschlieBlich in der Originalver-
packung aufbewahrt werden. Um besondere Belastungen durch
Gefahrstoffe zu verringern, z. B. beim Umgang mit konzentrierten

Sauren oder Laugen, sollten Persdnliche Schutzausristung, z. B.
Handschuhe und ggf. eine Schutzbrille, getragen, Rdume ausrei-
chend beliiftet und Dosiereinrichtungen verwendet werden.
Eine besondere Uberlequng wert ist die Umstellung von Arbeits-
verfahren: Indem z. B. gewischt statt gespriiht wird, werden
zusatzlich die Atemwege geschiitzt.

Muskel-Skelett-Erkrankungen

Technische MaRnahmen zur Vorbeugung von Muskel-Skelett-
Erkrankungen bestehen darin, bereits bei der Beschaffung von
Arbeitsmitteln auf Gewicht, Bedienbarkeit, Ergonomie, Sicherheit
und individuelle Einstellméglichkeiten zu achten, z. B. Teleskop-
stiele, gekropfte (= gebogene) Stiele, Hebehilfen oder Abwurf-
vorrichtungen fir Mopps. In organisatorischer Hinsicht ist auf
Abwechslung und/oder Ausweitung der Tatigkeiten sowie auf
Teamarbeit zu setzen. Auch die Aussagen einiger Stelleninhaber
heben die Bedeutung ,guter” Arbeitsmittel hervor:

,Andere Wischer, das ware schon mal was. Dass man nicht mit
s0 einem Mini-Ding arbeiten muss, sondern eine normale GroRe
und schon schafft man mehr.” (Stelleninhaber 4)

,Damals hatten wir die anderen Moppe zum Einspannen, das war
schéner. Da hat man noch weniger Zeit gebraucht, die brauchte
man nicht abfusseln.” (Stelleninhaber 4)

Hauterkrankungen

Hauterkrankungen lassen sich mit relativ geringem Aufwand
vorbeugen, vorausgesetzt die MaBnahmen werden friihzeitig,
konsequent und regelmaRig angewendet. Die Auswahl der Reini-
gungsmittel sollte dahingehend tberpriift werden, ob sich manche
durch hautfreundlichere ersetzen lassen. Dazu existieren bereits
PC-Programme, z. B. die (D-ROM ,WINGIS” mit dem Gefahrstoff-
informationssystem der BG BAU (siehe auch oben zu ,Gefahr-
stoffe”). Des Weiteren ist ein Hautschutzplan notwendig, in dem
je nach Tatigkeit die Vorgaben fiir Hautreinigung, -schutz und
-pflege festgehalten sind. Bei Feuchtarbeit und wenn aggressive
Reinigungsmittel verwendet werden, sollten Schutzhandschuhe
getragen werden. Hier ist die korrekte Anwendung ausschlag-
gebend. Bei falscher Anwendung bildet sich unter dem Hand-
schuh ein feucht-warmes Klima, wodurch die Haut aufweicht und
anfalliger wird fur Krankheitserreger. Gummihandschuhe sollten
nur wenn notwendig und nur begrenzt getragen werden. Vorher
missen die Hande gut getrocknet werden. Die Handschuhe sollten
auBerdem ungepudert sein und kein Latex enthalten. Schutzhand-
schuhe sind geeignet, wenn sie mechanisch stabil und feuchtig-
keitsdicht sowie mit einem langen Schaft zum Stilpen ausge-
stattet sind, so dass kein Wasser oder Reinigungslésung unter die
Handschuhe eindringen kann. Bei lIangeren Tragezeiten sollten
Unterziehhandschuhe aus Baumwolle verwendet werden, um
die Hande trocken zu halten. Es ist ratsam, dazu das Personal zu
unterweisen und zu trainieren.

Die MaRnahmen sollten durch regelmaRige arbeitsmedizinische
Vorsorgeuntersuchungen erganzt werden. Wenn mdglich, sollten
alternative Reinigungsmethoden in Betracht gezogen werden,
z. B. die Trockenreinigung oder Reinigungsmethoden mit
weniger Haut-Wasser-Kontakt.
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Infektionen

Zur Vorbeugung von Infektionen gilt es, hinsichtlich der geltenden
Vorschriften das Personal zu unterweisen. Fir die Entsorgung von
Spritzen sind spezielle Behalter zu verwenden. Nach der Arbeit
und in den Pausen sollten die Hinde gewaschen, ggf. desinfiziert
und verschmutzte Kleidung gewechselt werden. Das Tragen von
Schutzkleidung und Schutzhandschuhen hilft, den direkten
Kontakt mit kontaminierten Gegenstanden oder Oberflachen zu
vermeiden und somit die Gefahr einer Ansteckung zu verringern.
Wiederum erganzen arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen
und, wann immer méglich, Impfungen, z. B. nach dem Grundsatz
42 der Verordnung der arbeitsmedizinischen Vorsorge (ArbMedVV),
die MaBnahmen zur Senkung des Infektionsrisikos.

Psychische Erkrankungen

Psychische Belastungen zu reduzieren und Ressourcen zu starken,
hilft psychischen Erkrankungen vorzubeugen. In Reinigungsberufen
empfiehlt sich z. B das Arbeiten in kleinen Teams. Nicht nur die
Unterstitzung durch Kollegen wird so gewdhrleistet, sondern
auch Monotonie und einseitige Belastungen werden vermieden,
wenn sich die Kollegen bei den Tatigkeiten abwechseln. Indem
Arbeitsmittel gemeinsam getragen bzw. die Lasten verteilt werden
kénnen, beugt das auch Muskel-Skelett-Erkrankungen vor. Wie
die folgenden Aussagen belegen, ist es oftmals auch Wunsch der
Beschaftigten, mit jemandem zusammenzuarbeiten:

»,Man kann sich zwar seine Zeiten selber einteilen, aber zu zweit,
mit einem Kollegen oder einer Kollegin, ist das irgendwie
geselliger. [...] Allein ist okay, aber irgendwo fehlt was. Team ist
besser, am besten zu zweit.” (Stelleninhaber 2)

JVielleicht wenn man zu zweit oder zu dritt ist, dass man es dann
leichter hat. Da kann man sich reinteilen, da hatte man es leichter,
kénnte man sich abwechseln, wie wir es friher immer gemacht
haben. Auch mit dem Tragen, die Treppe hoch, zu zweit ist das
einfacher.” (Stelleninhaber 4)

Hinsichtlich der Arbeitsorganisation gibt es ebenfalls viele Maglich-
keiten, die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter zu
erhalten. So sollte iberlegt werden, ob sich die Tatigkeiten mehr
abwechseln lassen und um verantwortungsvolle Aufgaben
erweitert werden konnten (z. B. Planung, Absprachen mit Kunden).
Auf diesem Weg konnen zudem einseitige langere Belastungen
und Schwerarbeit vermieden werden und durch den Wechsel
hautbelastender und hautschonender Tatigkeiten die Tragezeit
von Handschuhen begrenzt werden. Es sollte stets auf die
Einhaltung der Arbeitszeiten und Gewdhrung der Pausen
geachtet werden. Das Arbeiten der Beschaftigten vor Ort
erfordert eine gute Koordination sowie Absprachen zu Gefahr-
dungen und SchutzmalBnahmen zwischen Auftraggeber, Reini-
gungsbetrieb und Beschaftigten. Insbesondere der Reinigungs-
betrieb sollte seine Mittlerfunktion zwischen Auftraggeberinte-
ressen und Bedurfnissen der Beschaftigten wahrnehmen. Bei
Teilzeittatigkeiten und ,atypischen” Einsatzzeiten sollten soziale,
familidre und organisatorische Rahmenbedingungen beriick-
sichtigt und mit Auftraggeberinteressen abgestimmt werden.
Hier konnen zudem weitere arbeitsorganisatorische Erleichterungen
hilfreich sein, z. B. Mobilitat gewahrleisten (Firmenwagen, Trans-
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portmdglichkeiten zur Verfiigung stellen) oder Betreuungsmdg-
lichkeiten fir Kleinkinder ermdglichen. Da die Stelleninhaber den
steigenden Preis- und Kostendruck als besonders belastend
empfinden (siehe Kapitel 3.1), wiinschten sie sich in den Interviews,
dass ihnen mehr Zeit fir ihre Aufgaben zur Verfiigung gestellt wird:
,Es musste mehr Zeit zur Verfiigung gestellt werden. Wenn man
das mehr in Ruhe angehen konnte, sagen wir mal eine oder zwei
Stunden mehr hatte fir das Ganze, kénnte man das langsamer
machen, hatte man den Stress nicht. Dann ware das schon besser.
(Stelleninhaber 5)

"

,Man misste auch meiner Meinung nach, [...] die Objektzeiten
mal durchgehen und das so machen, wie es verlangt wird. Dann
sieht man, hundertprozentig, das ist nicht machbar. Man verlangt
Qualitat, nicht Quantitat, dann muss man die Zeiten verandern.”
(Stelleninhaber 2)

Die Europdische Arbeitsschutzagentur schldgt hinsichtlich der
Arbeitsorganisation eine weitere umfassende Mallnahme vor,
um speziell den Problemen aus dem Weg zu gehen, die mit
atypischen Arbeitszeiten einhergehen: ,Daytime cleaning” =
Reinigung am Tag soll fir eine hohere Motivation und Arbeitszu-
friedenheit sorgen sowie Fluktuation verringern (BRUN, 2009).
Reinigungstatigkeiten auszufihren, wahrend in den Objekten das
Tagesgeschaft ablauft, erfordert zwar eine Anpassung an die
Erfordernisse der Arbeitsplatzinhaber, kann aber gleichzeitig zu
einer hoheren Wertschatzung der Reinigungsarbeiten fihren und
somit mehr Riicksicht fordern, etwas nicht gleich erneut zu ver-
schmutzen. Naturlich muss hier stark auf die Akzeptanz auf Seiten
der Auftraggeber gesetzt werden. Voraussetzung ist daher eine gute
Vorbereitung und Organisation, z. B. indem leisere Staubsauger
beschafft werden bzw. nur zu bestimmten Zeiten gewisse
Tatigkeiten ausgefiihrt werden (z. B. nicht dann wischen, wenn
kurz danach viele Arbeitnehmer in der Mittagspause zur Kantine
ber die noch feuchte Flache laufen).

Den Beschaftigten Respekt und Wertschatzung entgegenzu-
bringen, sowohl innerbetrieblich als auch in der Interaktion mit
den Kunden, ist wichtig fur die Arbeitszufriedenheit und das
Selbstwertgefthl. Oftmals kann dies bereits mit kleinen Gesten,
verbal und nonverbal, gelingen. Von Belobigungen, Anerken-
nungen dber Auszeichnungen und Leistungszulagen gibt es ein
breites Spektrum, um die Leistung der Beschaftigten zu wirdigen.
Wichtige Voraussetzung dafir ist eine ehrliche und offene
Kommunikation, die gepragt ist von Transparenz, z. B. iber
Aufgaben und Probleme. Die Qualitat der Kommunikation ist hier
weitaus wichtiger als die Quantitat. Mitarbeiter und Vorgesetzte
sollten ausreichend Gelegenheit fir Problembesprechungen
erhalten. Zur Wertschatzung der Mitarbeiter gehort aber auch
eine leistungsgerechte Bezahlung, die eine sozialversicherungs-
pflichtige Absicherung ermdglicht. Wenn mdglich, sollten Vollzeit-
stellen angeboten werden. Dass der Mindestlohn beachtet wird,
sollte selbstverstandlich sein. Des Weiteren sollten materielle
Anreizsysteme geschaffen und Aufstiegsmoglichkeiten
gefordert werden.

Die meisten Stelleninhaber duf8erten im Interview den Wunsch
nach mehr Anerkennung ihrer Leistung, aber auch ihrer Ideen:
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»Man kdnnte ja auch mal einen Blumenstraul nehmen und
sagen: ,Hier, das hast du gqut gemacht.” Auch mit wenigen Mitteln
ist heutzutage etwas mdglich.” (Stelleninhaber 15)

,Es missen auch keine groRen Prasente gegeben werden, das
muss nicht sein, aber bei einem runden Geburtstag ware es schon
schon, dass man einen Blumenstraufll bekommt oder zumindest
mal angerufen wird.” (Stelleninhaber 7)

,Eigentlich sollte man die Kollegen so motivieren, dass man sagt:
,Die Meinung hére ich mir verniinftig an’. Man hért aber nicht nur
zu, sondern muss auch eine Reaktion zu zeigen. Die Reaktion muss
nicht positiv sein, aber man kann dem Kollegen sagen: ,Hast du
fein gemacht’ oder eine kleine Pramie. Und wenn ‘s bloR zwanzig
Euro sind oder ein Gutschein.” (Stelleninhaber 2)

Wertschdtzung zeigt sich aber auch darin, den Beschaftigten die
Identifikation mit dem Arbeitsplatz zu erméglichen, auch wenn
dieser objektiv oft wechselt, z. B. indem der Arbeitnehmer immer
den gleichen Reinigungswagen, eigene Arbeitsmittel, Hand-
schuhe etc. verwendet, sowie durch eine ,Corporate Identity”
des Betriebs, d. h. einem einheitlichen Bild in Kleidung, Auftreten
und AuBenkontakten. Einer Stelleninhaberin gefiel dies sehr:

,Wir sind auch schick angezogen, wir haben eine schone Arbeits-
kleidung, da kann ich auch nicht meckern. Wir haben weiRe Kittel
mit dezenten blauen Streifen, was will man da mehr?” (Stellenin-
haber 7)

Speziell fir Kunden gilt, trotz ,Outsourcing” organisatorische und
raumliche Voraussetzungen fir die Reinigungstatigkeiten zu
schaffen, z. B. Umkleidemdglichkeiten, Aufenthaltsraume, Wasch-
gelegenheiten und Lagerrdaume fir die Reinigungsfirma zur
Verfiigung zu stellen. Spatere Reinigungsnotwendigkeiten sollten
schon bei der Gebaudeplanung beriicksichtigt werden, indem
reinigungsfreundliche Materialien und Baustoffe verwendet
werden. Bei bestehenden Gebauden sollten in regelméRigen
Absténden Sanierungen, z. B. Versiegelungen von FuBboden,
erfolgen.

Nicht nur bei den Kunden, auch in der Gesellschaft gilt es, die
Wertschatzung fur Reinigungsarbeiten zu fordern. Auch hier
kénnen die Reinigungsfirmen etwas dafir tun, indem sie die
Bedeutung der Reinigungsleistung zum Werterhalt von Einrich-
tungen, Geratschaften oder der Aufrechterhaltung von Arbeitsab-
ldufen in Industrie und 6ffentlichem Leben starker kommunizieren.
Um vor allem in der Gesellschaft das Bewusstsein fir die ver-
meintlich ,unsichtbare” Berufsgruppe zu fordern und fir mehr
Wertschatzung dieser wichtigen Tétigkeit zu werben, ware eine
Imagekampagne fir Reinigungsberufe zumindest eine Uberlegung
wert. Als Vorlage konnte die Imagekampagne der Berliner
Stadtreinigung dienen, die seit Jahren erfolgreich das offentliche
Bild der StraBenreiniger und Abfallentsorger in Berlin mit
originellen Spriichen (z. B. ,We kehr for you”) zu verbessern
versucht. Weitere positive Beispiele gibt es z. B. in Osterreich,
in der die Wirtschaftskammern Oberésterreich und Salzburg
(speziell die Denkmal-, Fassaden- und Gebaudereiniger) das
Image der Reinigungsbranche mit einer Kampagne (,Wir

erhalten Osterreichs Werte”) und einem Qualitétssiegel verbessern
wollen. Sehr engagiert ist in Deutschland bereits die deutsche
Gebdudereiniger-Innung (BIV), die sich an einer groflen Kampa-
gne fiir das deutsche Handwerk beteiligt und Kampagnenmateri-
al fur Betriebe auf ihrem Internetauftritt zur Verfiigung stellt.

3.6.2 Verhaltenspravention

Neben den genannten MalRnahmen der Verhaltnispravention, die
die Arbeitgeber umsetzen kénnen, sind auch die Beschaftigten
gefragt, Verantwortung fir ihre Gesundheit zu Gbernehmen. So
sollte es selbstverstandlich sein, dass Beschaftigte sich an Regeln
und Anweisungen von Arbeit- bzw. Auftraggeber halten (z. B.
Umgang mit Reinigungsmitteln, Hautschutz, Sonnenschutz bei
AuBenarbeiten) sowie Personliche Schutzausristung und Arbeits-
hilfen, wenn diese vom Arbeitgeber zur Verfligung gestellt werden,
respektieren bzw. konsequent und richtig einsetzen. Ahnliches
gilt fir bestimmte Verhaltensweisen, z. B. das Heben aus den
Knien, die Belastungen reduzieren kénnen, wenn sie richtig und
jedes Mal erfolgen. Eigenverantwortung der Beschaftigten besteht
auch darin, technische Gerate und Arbeitsmittel vor Gebrauch auf
Mangel oder Defekte zu kontrollieren (z. B. priifen, ob die Leiter
fest steht oder ein Gerat defekt ist). Unterweisungen und
Schulungen sind jedoch maf3geblich fiir die korrekte Anwendung
bzw. Ausfiihrung und kdnnen zudem die Akzeptanz entscheidend
erhohen.

Eine gesunde Lebensweise, insbesondere eine gesunde und
ausgewogene Erndhrung, sowie eine aktive Freizeitgestaltung,
die einen Ausgleich zur Arbeit schafft, fordert mal3geblich die
Gesundheit. Vor allem bei einseitigen Belastungen kdnnen
Arbeitnehmer in ihrer Freizeit fur korperlichen Ausgleich durch
Bewegung, geeigneten Sport oder Riickenschule sorgen. Viele
Krankenkassen bieten ihren Versicherten ein umfangreiches
Kursangebot zu verschiedenen Gesundheitsthemen an, von
Bewegung, gesunder Ernahrung Gber Stressmanagement und
Tabakentwohnung. Beschaftigte konnen diese Angebote bei ihrer
Krankenkasse oft kostenlos bzw. gegen eine geringe Gebuhr nutzen.
Auch der Arbeitgeber kann Seminare zu Gesundheitsthemen im
Rahmen der Betrieblichen Gesundheitsférderung veranstalten.
Sowohl Kranken- als auch Unfallversicherungstrager halten hierzu
ein umfangreiches Know-how vor und unterstitzen mit betriebs-
spezifischen Konzepten (siehe auch 3.6.4).

Beschaftigte sollten ein Gesundheitsbewusstsein zu den eigenen
Risikofaktoren und zur Vermeidung dieser entwickeln, das
Rauchen und anderes Suchtverhalten aufgeben bzw. sich bei
Medikamenten-, Alkohol- oder Drogenproblemen Hilfestellung
durch den Betriebsarzt einholen. Dieser sollte auch bei den in
Kapitel 3.5 aufgelisteten Frihwarnzeichen der haufigsten
Erkrankungen in Reinigungsberufen um Rat gefragt werden.
Werden durch den Arbeitgeber arbeitsmedizinische Vorsorge-
untersuchungen angeboten, sollten Beschaftigte diese in Anspruch
nehmen. Betriebsérzte unterliegen wie alle anderen Arzte der
Schweigepflicht, kennen die Arbeitsbedingungen im Betrieb oder
zumindest in der Branche sehr gut und kénnen helfen, bei
gesundheitlichen Beeintrachtigungen durch die Arbeit entspre-
chende MaRnahmen einzuleiten.
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Verhaltenspravention du8ert sich aber auch darin, dass Beschaf-
tigte eigene berufliche Ziele entwickeln und verfolgen, indem sie
Maoglichkeiten zur Fort- und Weiterbildung, beruflich wie aulRer-
beruflich, wahrnehmen, Arbeitstatigkeiten/Arbeitsverhaltnisse
ausiben, die den eigenen Fahigkeiten und Neigungen entsprechen,
und sich insgesamt nicht zu viel zumuten (z. B. durch mehrere
Arbeitsverhdltnisse, finanzielle Aufstockung durch nicht gemeldete
Tatigkeiten oder zusatzliche Belastungen aul3erhalb der Arbeit).

Weiterbildung

QualifizierungsmaBnahmen lassen sich u. a. nach Zielgruppe,
Inhalt und Dauer unterteilen. Sie reichen von kurzen Unterwei-
sungen der Beschaftigten Gber eintdgige Schulungen bis hin zu
umfangreichen Fort- und WeiterbildungsmafRnahmen, die eine
Weiterqualifizierung zum Ziel haben, z. B. zum Meister, Techniker
oder einen Fachhochschulabschluss. Unterweisungen sind
gesetzlich vorgeschrieben und richten sich in ihrem Inhalt nach
dem Ergebnis der Gefdhrdungsbeurteilung. Es ist moglich, diese
in schriftlicher Form den Beschaftigten vorzulegen. Um sicherzu-
gehen, dass Inhalte verstanden und umgesetzt werden, empfiehlt
sich jedoch ein Vortrag oder ein Gesprach, bei dem z. B. auch
Rickfragen gestellt werden kénnen. Schulungen iber mehrere
Stunden oder sogar Tage sind geeignet, um Verhaltensweisen
praktisch einzuiiben.

Die Grundlage fur QualifizierungsmaRnahmen ist der Abgleich
des Anforderungsprofils der Arbeitsstelle mit dem Bewerber-
profil, z. B. geben Trainings mehr Sicherheit im Verhalten im
Kundenkontakt. Hier kommt also wiederum die in Kapitel 3.3
vorgestellte Praxishilfe zur Erstellung eines Anforderungsprofils
zum Einsatz. Eine besondere Bedeutung kommt der Schulung
von Fihrungspersonal zu, z. B. zu Personalgesprachen oder
Konfliktmanagement.

Da viele Beschdftigte im Reinigungsberuf keinen Abschluss fir
die Tatigkeit haben, ein Abschluss aber in der Regel die Auf-
stiegs- und Weiterbildungschancen erhoht, besteht die Maglich-
keit, auch ohne Ausbildung die Gesellenpriifung zum/zur
Gebdudereiniger/in oder auch zum/zur Hauswirtschafter/in
abzulegen. Fir die Zulassung zur Prifung muss der zustandigen
Handwerkskammer entsprechende Berufserfahrung (in der
Regel 4,5 Jahre) nachgewiesen werden. Empfehlenswert sind
Vorbereitungskurse fir die Prifung, die z. B. von der Fachaka-
demie fir Gebdudemanagement und Dienstleistungen e.V.
(,www.fachakademie.de”) oder von den regionalen Innungen
angeboten werden.

Im Folgenden sind Vorschlage fiir Schulungen fir Beschaftigte in
Reinigungsberufen aufgelistet:
+Unterweisungen zum Arbeitsschutz, z. B. Hautschutz, Gehor-
schutz, Einhalten von Vorschriften
Alle Neuerungen, die die Tatigkeit betreffen, z. B. neue
Arbeitsverfahren, technische Verbesserungen, neue Geréte,
neue Reinigungsmittel
Neue Regeln und Gesetze, z. B. neue Gefahrstoffkennzeich-
nung, Hygienevorschriften
,Mit Kraften haushalten”, z. B. richtiges Heben und Tragen
Gben, riickenschonendes Arbeiten
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Trainings zum Stressmanagement, z. B. wie man mit Zeit-
druck umgeht

Umgang mit Gefahrstoffen, z. B. Dosierung von Reinigungs-
mitteln

Gesundheitsforderung, z. B. Raucherentwohnung, gesunde
Ernahrung, Bewegung, Entspannung

Kundenspezifische Gegebenheiten, z. B. Hygiene bei Reini-
gung in Krankenhausern

Von erfolgreichen Verweilern lernen
Bereits in den vorangegangenen Modellprojekten konnten so
genannte ,erfolgreiche Verweiler” identifiziert werden. Dabei
handelt es sich um Beschaftigte, die schon seit Jahren den Beruf
austiben, keine oder kaum gesundheitliche Beschwerden aufweisen
und sich das Austiben des Berufs bis zum Rentenalter gut vorstellen
konnen. Sie unterscheiden sich von den Personen, die sich das
Arbeiten im aktuellen Beruf bis zur Rente eher nicht oder nur ein-
geschrankt vorstellen kénnen, u. a. durch eine héhere Akzeptanz
von Arbeitsschutzmalnahmen, einer aktiven Freizeitgestaltung
und der Freude am Beruf (ULBRICHT & JAHN, 2010).
Auch unter den befragten Stelleninhabern im Reinigungsberuf
gab es sieben Personen, die optimistisch waren, bis zur Rente im
Reinigungsberuf bleiben zu konnen. Sie zeichneten sich aus durch
eine positive Einstellung zur Arbeit und dadurch, dass sie aktiv
etwas fir die eigene Gesundheit tun, z. B. durch Sport, bewusstes
Abschalten von der Arbeit und eine vermehrte Abwechslung der
Tatigkeiten.
Folgende Dinge wurden auf die Frage ,Was tun Sie gegen
gesundheitliche Beschwerden?” genannt:

Sport, z. B. Radfahren, Fitnessstudio, Rickenschule

Bewusst abschalten:
,Fraher konnte ich nicht mehr schlafen. Da hatte ich Probleme
mit dem Einschlafen. Jetzt habe ich ein neues Rezept. Wenn ich
auf Arbeit aus der Tir gehe, schalte ich ab, gehe zur StraBenbahn
und dann ist Schluss. So kann ich besser schlafen. Ich gehe auch
nicht mehr mit den Problemen ins Bett. Ich kann die nachts auch
nicht l6sen, deshalb warte ich auf den nachsten Tag. Und das
habe ich mir eigentlich angewohnt.” (Stelleninhaber 3)

,Ich schalte ab, wenn ich von der Arbeit komme. Ich bin dann
weg von der Arbeit und bin Zuhause. Umgedreht auch. [...] Aber
da habe ich lange gebraucht, bis das so war. Ich konnte irgend-
wann nicht mehr schlafen. Das ging mir nachts alles durch den
Kopf, die ganze Arbeit, was ich den nachsten Tag machen muss,
was da anliegt. Da habe ich mir gedacht, das geht so nicht weiter.
Da sal} ich dann jeden Mittag Zuhause und sagte mir: ,Ich bin
Zuhause, ich bin Zuhause.” Nach vier Wochen hat es dann funktio-
niert. Jetzt setze ich mich in mein Auto, fahr nach Hause und bin
dann Zuhause. Arbeit ist dann nicht mehr.” (Stelleninhaber 5)

Mit Kraften haushalten:
»Man merkt schon, dass die Krafte nachlassen, aber dann sage
ich: ,Fahrst du eben nicht mehr mit dem fiinften Gang bis zum
Schluss, sondern bleibst im dritten.’ Das kann ich doch. Zwischen-
durch muss ich aber immer mal probieren, ob der fiinfte noch
geht.” (Stelleninhaber 13)
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Sich keinen Stress (mehr) machen:
,Ich mache mir weniger Stress, weil es mir nichts bringt. Man ist
dann zu sehr aufgewihlt und dann wird gleich gar nichts. Dann
ibersieht man was oder denkt, das braucht man nicht machen.
Ich bin jetzt auf dem Standpunkt, dass ich vorher Gberlege:
,Lohnt sich das oder lohnt es sich nicht?’ Und so passiert mir das
nicht mehr mit dem Stress. Sonst habe ich gerudert, bin dorthin
gerannt und dorthin und hab dann auf vier Hochzeiten gearbeitet
und das brachte nichts ein. Also gut Giberlegen und dann eben
am nachsten Tag hingehen und das machen.” (Stelleninhaber 3)

Bewusste Ruhepausen:
Jch fahrimmer erst nach Hause, mache mir eine Tasse Kaffee, setz
mich aufs Sofa, mache manchmal die Kiste an, erstmal runter-
kommen, abschalten und dann geht’s weiter. Und das klappt
eigentlich ganz qut.” (Stelleninhaber 10)

,Das war auch so eine Phase, wo die Arztin sagte: ,Ruhen Sie sich
aus, machen Sie sich keinen Stress, lassen Sie alles liegen.” Und
das habe ich dann wirklich mal gemacht. Richtig Ruhe. Und die
zwei Wochen haben mir so gut getan. Danach ging es wieder
bergauf und das war gut. Ich denke, so was braucht man dann
auch mal.” (Stelleninhaber 10)

+ Musik horen:
JIch hére gerade im Auto eine Beethoven-(D. Je nach Stimmungs-
lage kommt das rein. Je nach Lage, je nach Stress.” (Stelleninhaber 2)

- Volkshochschulkurse, z. B. eine Fremdsprache lernen:

,Durch Volkshochschulkurse oder eine andere Sprache zu lernen,
kann ich abschalten. Ob ich da soviel lerne, weil ich nicht, aber
zum Abschalten.” (Stelleninhaber 6)

Mit Freunden sprechen:
,Wenn ich nach Hause komme, rede ich mit Freunden am Telefon.
Ich rede mit Kumpels iiber den ganzen Scheif3, den man den ganzen
Tag erlebt. So versuche ich, das abzubauen.” (Stelleninhaber 2)

Gesunde Erndhrung
,Bei der Erndhrung achte ich schon drauf. Wir leben eigentlich
sehr gesund. Fettes Fleisch gibt es bei uns eigentlich nicht. Viel
Gefligel und Obst und Gemise. Da glaube ich, dass das sehr
wichtig ist. Das muss alles in Einklang stehen. Das ist wichtig.”
(Stelleninhaber 9)

Kurse der Krankenkasse besuchen, z. B. zum Stressmanagement

Auf die Frage ,Was raten Sie jungen Kolleg/innen?” wurden die
folgenden Punkte genannt:

Positive Einstellung zur Arbeit:
»Man muss Interesse zeigen. Wenn man aber jeden Tag nur denkt
,Ach, muss ich wieder saubermachen? Das gefallt mir nicht’, dann
brauchen sie das gar nicht machen und dann wird das nichts. Man
muss auch mit dem Herz dabei sein und sagen: ,Mensch, ich habe
eine Arbeit, da bin ich froh.” Da kann man das auch schaffen.”
(Stelleninhaber 3)

,Man muss das alles positiv sehen, dann geht das schon. Ich weif3
noch in der Anfangszeit, da habe ich an manchen Tagen geheult.
Vor allem der Gedanke, dass du jetzt putzen gehst, war das
Schlimme: ,Wenn dich jemand sieht, der dich kennt.” Aber jetzt
sehe ich das nicht mehr. Andere sind Zuhause, ich gehe ja
wenigstens arbeiten. Ich sehe das jetzt positiv.” (Stelleninhaber 5)

,Die Arbeit musst du wollen und du musst dir das interessant
machen. Du kannst in die Schule gehen und rufen: ,Wie sieht’s
denn hier wieder aus’, kannst aber auch sagen: ,Da habe ich ja
wieder eine Herausforderung.’ Die Einstellung ist wesentlich.”
(Stelleninhaber 13)

+ Sich die Arbeit interessant machen:

,Es ist zwar eine Arbeit, wo viele sagen, der Verstand hat damit
nichts zu tun, aber das hat er. Vorausschauend denken, das macht
die Arbeit interessant und nimmt der Arbeit den Stumpfsinn, so
anspruchslos ist das gar nicht.” (Stelleninhaber 13)

+ Bei gesundheitlichen Problemen friihzeitig zum Arzt gehen:
,Wenn man manchmal sagt: ,Ich will da nicht zum Arzt gehen.’
Aber manchmal ware es doch giinstiger, man wirde sich mal
durchchecken lassen.” (Stelleninhaber 3)

+ Nicht krank zur Arbeit gehen:

,Auch bei Erkaltungen, man kann viel selbst vorbeugen. Grippe-
schutzimpfung und wenn man merkt, dass man eine Erkaltung
kriegt, schon Zuhause etwas unternimmt. Da muss man nicht
warten, bis es richtig ausbricht. Und wenn es ausgebrochen ist,
dann geht man zum Arzt und sagt: ,Ich bleibe mal drei oder vier
Tage Zuhause.” Wenn man arbeiten geht mit Fieber, bringt das
nichts ein. Das habe ich einmal gemacht und wiirde es nie wieder
machen. Ich hab eine Lungenentziindung gekriegt und was war’s?
Gar nichts. Es hat mir auch kein Dankeschon gegeben. Da schicke
ich die Leute auch nach Hause, wenn es denen nicht gut geht. Ich
sage dann: ,Geh nach Hause, das bringt nichts ein, du steckst uns
nur alle an.”” (Stelleninhaber 3)

+ Fir sich selbst sorgen: Gesunde Lebensweise, ausreichend
Schlaf, Erkdltungen vorbeugen

+ Sport treiben, Rickenschule, Krankenkassenkurse nutzen

+  Geistig fit bleiben

+ Handschuhe tragen

+ Zukunftsplane nicht aus den Augen verlieren

+ Am eigenen Selbstbewusstsein arbeiten

+ Mit Firma sprechen, sich nicht unter Druck setzen lassen:

,Mit der Firma absprechen, dass es maglich ist, die Arbeiten ganz

normal in der Zeit auszufiihren und nicht in Stress ausarten. Dass

ich nicht in zehn Minuten durch die Wohnung fleddere. Dass ich

da mit dem Arbeitgeber spreche: ,Das geht nicht, dass ich die

grof3e Halle hier in 30 Minuten saubermache.” Da muss ich mal

reden, die Zeit reicht nicht aus. Die dirfen sich einfach nicht unter

Druck setzen lassen. Ich wiirde mich nie unter Druck setzen lassen.

Die Leute werden heute alle unter Druck gesetzt.” (Stelleninhaber 9)

- Bei gesundheitlichen Problemen sich nach etwas anderem
umsehen:
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+Wer jetzt Rickenprobleme hat, dem wiirde ich vielleicht raten,
sich was anderes zu suchen.” (Stelleninhaber 9)

3.6.3 Fiihrungsverantwortung oder ,,Was macht fiir Sie
einen guten Vorgesetzten aus?”

Wie im Kapitel 3.1 dargestellt, fehlt den Beschaftigten in Reinigungs-
berufen haufig die Unterstitzung durch Vorgesetzte, sei es aufgrund
von Alleinarbeit oder dass der Vorgesetzte haufig als autoritar oder
kontrollierend erlebt wird. Dabei haben der Arbeitsfahigkeits-
Forscher ILMARINEN und seine Kollegen gezeigt, dass Fiihrung
und das Verhalten von Vorgesetzten einen bedeutenden Einfluss
auf die Arbeitsfahigkeit von Beschaftigten haben (siehe TUOMI,
ILMARINEN, MARTIKAINEN, AALTO & KLOCKARS, 1997).

Wir haben daher die Stelleninhaber gefragt, was fir sie einen
guten Vorgesetzten ausmacht.

Ein guter Vorgesetzter...

ist Ansprechpartner, hort sich Probleme an:
,Das ist eine simple Kleinigkeit: die Burotur offen lassen.”
(Stelleninhaber 6)

,Wenn man Probleme hat, egal in welcher Art und Weise, dass er
ein offenes Ohr fiir seine Mitarbeiter hat.” (Stelleninhaber 12)

setzt sich fir die Mitarbeiter ein, sucht nach Lésungen:
,uUnd dann sollten sie mal Gberlegen, was man andern konnte. Und
dann mussen sie mit den Kunden reden und sagen, ,Wenn Sie die
und die Leistung haben wollen, missen wir aber den und den
Stundensatz nehmen, anders geht es nicht’. So wirde ich mir
einen guten Chef wiinschen.” (Stelleninhaber 7)

schaut ab und zu nach dem Rechten, auch ohne Anlass:
,Schon ware ein Chef, der mal kommt und fragt: ,Haben Sie
Probleme?’, die man dann versucht zu lésen.” (Stelleninhaber 7)

,Dass er ab und zu mal vorbeikommt, auch wenn es nichts gibt,
wie mein friherer Chef, der kam einmal in der Woche.” (Stellen-
inhaber 4)

hat Ahnung und weiR, was die Arbeit bedeutet:
,Dass der sich reinversetzen kann, richtig reinversetzen kann. Der
Vorarbeiter arbeitet bei uns ja richtig mit. Das ist ja nicht so, dass
der nur Kontrolle macht. Der arbeitet richtig mit uns mit. Und der
weil, was es bedeutet.” (Stelleninhaber 16)

- nimmt Ricksicht auf die Bedirfnisse der Mitarbeiter:

,[Mein] Teamleiter [...] sagt mir zu oft Ja. Da sage ich manchmal:

Wir bringen die Leistung und eigentlich musst du mal sagen, bis

hier und nicht weiter. [...] Wenn man mit den groRRen Chefs redet
und sich normal unterhalt, dann kommt man weit. Das vermisse

ich bei meinen Chefs.” (Stelleninhaber 2)

findet die Balance zwischen Vertrauen und Kontrolle:

,Ein guter Vorgesetzter muss ein gutes Vertrauen in seine Mitarbei-
ter haben, kein Gegeneinander. Und dann muss er seine Leute
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auch kontrollieren, ob seine Leute die Arbeit auch wirklich
machen. Und er muss auch mal ein strenges Wort sagen, wenn
es nicht so ist. 0der zumindest so riiber bringen, dass es so nicht
geht. Und wenn alles in Ordnung ist, sollte auch mal ein Lob
kommen. Das motiviert ja. Ein quter Vorgesetzter muss sich
einfach anpassen an seine Angestellten.” (Stelleninhaber 9)

tbt Kritik unter vier Augen:
,Ich bin ein Typ, der dann die Kollegen ran nimmt, wenn mir
etwas nicht passt. Ich mach das aber nicht vor den anderen
Leuten, denn es gibt manche Kollegen, die sind sehr sensibel,
und dann gibt’s welche, die sind robuster, aber dennoch muss
man das da nicht so machen.” (Stelleninhaber 3; Aussage einer
Vorarbeiterin)

nimmt Ideen und Vorschlage der Mitarbeiter auf:
,Ich hatte gerne das Gefiihl, dass das was ich sage, dass man
das ernst nimmt. Oder man auf die Idee oder Gesprache eine
Reaktion zeigt.” (Stelleninhaber 2)

lobt, zeigt Anerkennung fir die geleistete Arbeit:
,Wenn es ein Lob gibt, wenn ein Schreiben an die Firma geht,
dass alles lauft, dann konnen wir wirklich sagen, das ist unser.
Aber nicht nur meins, sondern allen Kolleginnen und Kollegen.
Das muss man immer wieder sagen. Ich nehme das nicht nur auf
meine Kappe, denn wenn ich die Leute nicht hétte, konnte ich ja
nichts mit den Leuten machen.” (Stelleninhaber 3; Aussage einer
Vorarbeiterin)

,Wenn ich zufrieden bin oder der Kunde zufrieden ist, dann gebe
ich das weiter. [...] Denn einen Tadel kriegen sie schnell hin, ein Lob

ist aber gerade in dem Beruf selten.” (Stelleninhaber 3; Aussage

einer Vorarbeiterin)

verlangt nur das, was er selbst bereit ist zu tun:
,Nur das von seinen Mitarbeitern verlangen, was ich selber bereit
bin zu geben.” (Stelleninhaber 12)

arbeitet gut mit seinen Mitarbeitern zusammen.

schafft ein angenehmes Arbeitsklima

zeigt Feingefinhl

hat Durchsetzungsvermogen
- lasst einen in Ruhe:
JIch muss ehrlich sagen, wenn ich nichts von ihm hore, ist das
gut. Es ware anders, wenn ich fir meine Arbeit den Vorgesetzten
pausenlos brauchen wiirde, wenn ich ohne den Kontakt nicht
weitermachen konnte. Aber hier kann ich es mir ja einteilen. Ich
brauche den Chef ja nicht und wenn ich nichts von ihm hore,
dann ist ja alles gut. Ich habe einen guten Chef, weil ich nichts
von ihm hére.” (Stelleninhaber 13)

Zur Verantwortung auf Seiten des Arbeitgebers gehért auch
die Firsorgepflicht fur die Sicherheit und Gesunderhaltung der
Beschaftigten. Der Unternehmer ist dazu nicht nur per Gesetz
verpflichtet, sondern er zeigt damit auch eine gewisse Wert-
schatzung fur seine Arbeitnehmer.
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Vor allem in der Stichprobe der Berufswechsler sorgte ein unzurei-
chender Arbeitsschutz wéhrend ihrer Tatigkeit im Reinigungsberuf
fur Unzufriedenheit:

,Mein Problem war, dass es weder Stiefel noch Arbeitsschuhe
gab. Man hatte ja allein wegen der scharfen Messer Arbeits-
schutzkleidung tragen missen.” (Berufswechsler 3)

,Wir hatten auch keine Einweisung. Es waren eben zwei
Gebaudereiniger da, die uns gezeigt haben, wie das geht, und
dann war’s das. Ich hatte schon gedacht, dass es eine Einweisung
gibt, wie so eine Schulung. Es wurde zwar Schulung genannt,
aber es gab keine. Man hat die Maschine ausgetestet, es wurde
einem gezeigt, wie die Maschine geht, aber wenn mal die
Maschine kaputt war, dann keine Ahnung.” (Berufswechsler 3)

,Du wischst da den Gang durch und putzt und kehrst und machst,
brauchst du auch eine Weile, bist lange in dem Feld und merkst
dann nebenan ist eine Baustelle, wo die mit Sauerstoffmaske
arbeiten. ,Kann ich hier wischen?’ - ,Ach kommen Sie mal in einer
Stunde wieder, dann sind wir fertig.” Aber nach einer Stunde
riecht es da immer noch, aber du musst es machen, es ist ja dann
Feierabend oder Schichtwechsel.” (Berufswechsler 7)

3.6.4 Praxishilfen

Die am Ende von Kapitel 3.1 vorgestellten Praxishilfen sind nicht
nur fir die Analyse von Belastungen und Gefahrdungen geeignet,
sondern geben auch konkrete Vorschlage fiir die Planung, Umset-
zung und Evaluation von MalBnahmen.

Empfehlenswert fiir Betriebe ist es, hierzu kompetente Unterstit-
zung von Fachleuten im Arbeitsschutz und der Gesundheits-
forderung hinzuzuziehen. Betriebe finden Ansprechpartner mit
Branchenkenntnis bei ihrer zustandigen Berufsgenossenschaft
und den Krankenkassen. Fir die meisten Gebdudereinigungs-
unternehmen ist die BG BAU der zustandige Unfallversicherungs-
trager (Internet: ,www.bgbau.de”; E-Mail: ,info@bgbau.de”
Praventionshotline 01803/987001). Betriebe, die sich nicht sicher
sind, wer fur sie zustandig ist, kdnnen sich zundchst an die DGUV-In-
foline unter der kostenlosen Telefonnummer 0800/6050404 oder
per E-Mail an ,info@dguv.de” wenden. Dort wird man bei Bedarf
gleich an die jeweilige Berufsgenossenschaft weitergeleitet. Auch
bei allgemeinen Fragen zur gesetzlichen Unfallversicherung hilft
die Infoline weiter.

Fir die betriebsarztliche und sicherheitstechnische Unterstiitzung
stehen der Arbeitsmedizinisch-Sicherheitstechnische Dienst (ASD)
der Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft (seit 01.01.2011, vorher
Arbeitsmedizinischer Dienst, AMD, und Sicherheitstechnischer
Dienst, STD, der BG BAU) z. B. im Internet unter ,www.bgbau.de”
Stichwort ,ASD” zur Verfiigung. Dort ist eine Liste mit den
regionalen Ansprechpartnern bereitgestellt. Weitere Betriebsarzte,
insbesondere nach Region, sind unter ,www.vdbw.de” und
~www.ggb.de” zu finden. Adressen von Fachkraften fir Arbeits-
sicherheit erhalt man beim Verein Deutscher Sicherheitsingenieure
(VDSI, ,www.vdsi.de”) oder unter ,www.gqa.de”.

Die Krankenkassen stehen den Betrieben vor allem bei der
Umsetzung der Betrieblichen Gesundheitsforderung und des

Gesundheitsmanagements beratend zur Seite. Sie unterstitzen
Betriebe u. a. beim Aufbau eines Betrieblichen Gesundheitsma-
nagements, fiihren Seminare und Workshops durch und helfen
bei betriebsspezifischen arbeitsbedingten Gesundheitsproblemen.
Weitere Informationen und Ansprechpartner gibt es z. B. unter
,Www.iga-info.de” - iga-Kontaktstelle.

3.7. (G) Wege in den ndchsten Beruf

3.7.1 Entwicklung von altersgerechten Laufbahnmodellen
fiir die ausgewahlte Berufsgruppe anhand der Karriere-
matrix

Die Tatigkeit oder den Beruf zu wechseln, um ein gesundes und
leistungsfahiges Arbeiten bis zur Rente zu ermdglichen, als
Erganzung zu bestehenden PraventionsmaBnahmen, wurde als
neuartiger Weg in den vorangegangenen Modellprojekten vorge-
stellt (JAHN & ULBRICHT, 2011; ULBRICHT & JAHN, 2010). Heraus-
forderung des aktuellen Modellprojekts war es, die Erkenntnisse
auf die Berufsgruppe der Reinigungsberufe zu tibertragen.
,Haben Sie schon einmal dartber nachgedacht, den Beruf zu
wechseln?” Diese Frage haben wir den Stelleninhabern im
Interview gestellt. Zwolf von 16 Befragten sagten ,ja”, gefolgt
von einem ,aber”, denn die Chancen in einem anderen Beruf
unterzukommen, schétzten sie als eher gering ein. Hauptsachlich
begriindeten sie dies mit einem mangelnden Angebot an freien
Stellen bzw. dass es sich bei den Stellenangeboten meist um
Zeit- oder Leiharbeit handelt. Da wir Stelleninhaber der Generation
45+ befragten, waren die Begriilndungen ,ich bin zu alt” oder ,zu
lange raus aus dem alten Beruf” haufige Antworten. Hinzu kamen
bei den meisten fehlende Computerkenntnisse, ein fehlender
Fihrerschein bzw. ein Fahrzeug, um entsprechend mobil und
flexibel zu sein, sowie die Bindung an den derzeitigen Wohnort
durch Familie und/oder ein eigenes Haus.

,Wie gesagt, es gibt ja nichts anderes. Ware etwas da, dann wiirde
es da keine Frage geben. Gibt es aber nicht. Von daher missen wir
es bis zur Rente packen, wenn wir es schaffen.” (Stelleninhaber 4)

,Ich kann auch nicht sagen, ich gehe in einen Supermarkt als
Verkauferin mit 60? Das muss man schon ein bisschen realistisch
sehen.” (Stelleninhaber 13)

,Ich glaube, in meinem Alter bringt das auch nicht mehr viel. Ich
wiisste auch gar nicht, wie oder in was ich wechseln soll. Wenn
sich mal der Zufall ergibt, dass jemand einen firs Biiro sucht,
dann gerne.” (Stelleninhaber 10)

,Ich ware wieder in die Textilbranche gegangen, was ich gelernt
hatte, aber das ist ja alles hier nicht mehr da, da misste man
weiter fahren.” (Stelleninhaber 1)

Auch eigene Erfahrungen bei der Jobsuche oder negative

Reaktionen von der Arbeitsagentur lieBen die Chancen fir
einen beruflichen Wechsel eher gering erscheinen:
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LIch bin immer offen fiir Neues und wenn’s Umschulungen fiir
mein Alter geben wiirde, wiirde ich noch mal umschulen, aber
da hatte meine Beraterin damals auch gelacht: ,Was? Eine Umschu-
lung? Oder eine Ausbildung in Ihrem Alter? Sie konnen sich ja
gerne mit den Zwanzigjahrigen in die Berufsschule setzen. Das
wollte ich dann auch nicht. Das ist ja dann auch schwierig.
Gerade in unserem Alter nimmt einen ja keiner mehr. Und wenn
man da noch einige Jahre aus dem Beruf raus ist, wird das ja
sowieso nichts. Aber dass man sich auch Zuhause, gerade mit
Computer und so, Internet und dem ganzen Zeug auch weiterbil-
det und auf dem neuesten Stand ist, auch in unserem Alter, das
sehen die meisten nicht.” (Stelleninhaber 10)

LIch bin mal aufs Arbeitsamt gegangen und habe gefragt. Das
konnen Sie vergessen. Das erste, was ist: ,Wie alt sind Sie?” Und
das war’s. ,Suchen Sie selbst was.” (Stelleninhaber 3)

Da Stellen im Reinigungsgewerbe aufgrund der anstrengenden
Tatigkeit und des negativen Bilds in der Offentlichkeit nicht sehr
begehrt sind, konnen Stelleninhaber, vor allem wenn sie ihre
Arbeit seit Jahren zur Zufriedenheit des Auftraggebers erledigen,
auf eine sichere Anstellung zahlen:

,Dann war ich auch schon an der Kasse bei Netto, aber da kriegen
Sie ja keinen festen Arbeitsvertrag. Ich geb doch nicht meinen
sicheren Job auf und setze mich an die Kasse und die sagen nach
einem halben Jahr: ,Sie konnen gehen, wir nehmen neue rein.”
(Stelleninhaber 3)

JIch ware schon mal gerne in eine Kantine gegangen und hatte
Brotchen zurechtgemacht. Das wiirde mir auch Spa8 machen.
Aber das ist eine neue Arbeit und ich wei3 nicht, wie lange das
geht.” (Stelleninhaber 7)

Manche Befragten hatten das Gefiihl, dass es schwer ist, etwas
anderes zu finden, wenn man aus dem Reinigungsberuf kommt.
Das negative Image des Reinigungsberufs wertet Erfahrungen
und Kompetenzen im Lebenslauf ab:

~Wenn im Lebenslauf Reinigungstatigkeiten und Aushilfstatig-
keiten vorkommen, dann ist das schlecht, um noch mal was
anderes zu finden. Das klappt nicht. Da gibt es keine Aufstiegs-
chancen auf den ersten Arbeitsmarkt. [...] Denn der Blick auf die
Intelligenz einer Reinigungskraft verhindert, dass sich jemand
vorstellen kann, dass man etwas anderes machen konnte. Das
sind 100-prozentig Vorurteile. Die einen wollen nicht, dass du
dich weiterqualifizierst. Ich mache ja auch immer mal wieder
Englischkurse in der Volkshochschule. Das kann ich auch privat
alles anwenden, aber auf der Arbeit braucht das niemand wissen.
Da bin ich Reinigungskraft. Bewerbe ich mich aber irgendwo als
Museumsaufsicht, da darf nicht stehen, dass ich Reinigungskraft
bin. Das muss man ausklammern und da warst du dann arbeitslos
und das geht auch nicht, denn da hatte man ja keine Referenzen.
Es ist schlecht von da wieder weg zu kommen.” (Stelleninhaber 6)

Im ,Altersibergangs-Report” (BRUSSIG, 2010) wird der Beruf

des/der Raum- und Hausratreinigers/-in explizit als ein Beruf
genannt, in dem relativ viele dltere Beschaftigte jenseits der 60
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erwerbstatig sind. Das liegt laut Autor aber nicht daran, dass
dieser Beruf besonders gut fir &ltere Erwerbstatige geeignet ist,
sondern diese hier am ehesten noch eine Anstellung finden, weil
ihnen andere Tatigkeitsfelder verwehrt bleiben bzw. in dem
Bereich haufig eine Tatigkeit in Teilzeit moglich ist. Auch die
betrieblichen und tberbetrieblichen Experten (Personalverant-
wortliche, Fachkréfte fir Arbeitssicherheit sowie Betriebsérzte)
sehen fiir Personen, die in einem Reinigungsunternehmen tatig
sind, wenig Alternativen fir einen Berufs- oder Tatigkeitswech-
sel, vor allem wenn gesundheitliche Einschrankungen vorliegen.
Es war also eine besonders groRe Herausforderung, fir Personen
in Reinigungsberufen alternative Erwerbsverlaufe aufzuzeigen.
Andererseits: Es gibt Berufswechsler, die aus dem Reinigungsbe-
ruf in einen anderen Beruf gewechselt sind, wie im nachsten
Abschnitt naher dargestellt ist.

3.7.1.1 Welche Wege sind Berufswechsler gegangen?

Um néher zu erfahren, welche Moglichkeiten Beschaftigten in
Reinigungsberufen offenstehen, wurden Berufswechsler befragt,
wie ihr Weg vom alten in den neuen Beruf gestaltet war. Das Ziel
war, wie in den Vorgangerprojekten Ideen fir alternative Berufs-
und Tatigkeitsfelder zu sammeln und Empfehlungen fir zukinftige
Berufswechsel abzuleiten. Folgende Fragen standen dabei im
Fokus: Welche Wege sind Berufswechsler gegangen? Was waren
die Griinde fir den Berufswechsel? Welche Voraussetzungen
mussten erfillt sein, damit sie den Schritt wagten? Was waren
die Konsequenzen des Berufswechsels und wie bewerten sie den
Wechsel im Nachhinein? Anhand von vier Fallbeispielen werden
anschlieBend exemplarisch Wege von Berufswechslern
veranschaulicht.

Griinde fiir die berufliche Neuorientierung

Die Ursachen fur den beruflichen Wechsel, die von den Berufs-
wechslern genannt wurden, lassen sich grob einteilen in so genannte
,Push”-und ,Pull“-Faktoren®. ,Push”-Faktoren, d. h., Griinde, den
alten Beruf nicht mehr ausiben zu wollen, waren in erster Linie
die Unzufriedenheit mit dem Beruf, insbesondere mit dem
Verdienst, der fehlenden Freiheit, fehlenden Entwicklungsmog-
lichkeiten und dem sozialen Umfeld.

Auch die Belastungen im ,,alten” Beruf zéhlten zu den haufigsten
Griinden fir den beruflichen Wechsel, insbesondere psychische
Belastungen, z. B. Zeitdruck, Stress, lange Arbeitszeiten, fehlende
Anerkennung und mangelnde Unterstiitzung vom Vorgesetzten,
als auch kérperliche Belastungen, z. B. unregelmafBige Mahlzeiten
und die korperlich schwere Arbeit. Weitere Griinde waren gesund-
heitliche Probleme durch die Tatigkeit, z. B. Schlafstdrungen,
sowie ein befristeter Vertrag bzw. der Erhalt der Kiindigung:

,All diese Sachen, die da drum herum sind, haben mich dann
entschlieRen lassen, das ist einfach nichts, da muss was anderes
her.” (Berufswechsler 4)

5 Nach der Theorie der Migration von Everett Lee (1966)
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,Ich habe auch gesehen in meinem Betrieb, dltere Mitarbeiter,
dass die eben korperlich so kaputt waren. Wo ich gesagt habe,
da will ich eigentlich nicht enden.” (Berufswechsler 4)

,Ich war nur noch mide, konnte nicht mehr schlafen. Nebenbei
hatte ich aber noch andere Jobs gemacht, habe nur noch sehr
wenig geschlafen, nur finf oder vier Stunden. Und dann habe ich
irgendwann gesagt: ,Leute, ich kiindige jetzt, ich kann das nicht
mehr.”” (Berufswechsler 3)

Zu den ,Pull”-Faktoren, d. h. von dem anderen Beruf ,angezo-
gen” zu werden, zdhlten das Gefthl, ,mehr” zu wollen im Beruf
oder im Leben. Fir die Mehrheit der befragten Berufswechsler
war der Reinigungsjob von Beginn an nur eine voriibergehende
Losung. Allerdings war bei Aufnahme der Tatigkeit nur den
wenigsten der ,nachste” Beruf schon klar. Die meisten von ihnen
haben im Laufe der Reinigungstatigkeit das Interesse fir den
,neuen” Beruf entwickelt. Andere hatten dagegen schon seit
langerem vor, z. B. wieder in den erlernten Beruf zuriickgehen zu
wollen:

,Und dass ich jetzt so abgesunken bin, dass ich jetzt Berufe
gemacht habe, die mir kein Geld eingebracht haben, nicht so viel
Geld, wie ich gebraucht hatte. Dass ich da immer tiefer gesunken
bin und nicht wieder weg komme. Das war die Angst, die ich hatte.”
(Berufswechsler 1)

»Mein Problem war auch, dass ich ja noch relativ jung bin, habe
Abi und habe mir immer so gedacht: ,Hey, warum bist du
Uberhaupt hier? Eigentlich konntest du ein Studium machen.”
(Berufswechsler 3)

,Und den Burojob, den hatte ich nicht aufgegeben, weil dort habe
ich irgendwo meine Zukunft gesehen.” (Berufswechsler 6)

Veranderungen durch den Berufswechsel

In den Interviews mit den Berufswechslern wurde deutlich, dass
die Arbeitszufriedenheit im Durchschnitt im ,alten” Beruf gering
bis mittel war. Im ,neuen” Beruf war sie im Schnitt dagegen
hoch. Ihre Arbeitsleistung im neuen Beruf schatzten alle als
,hoch” ein und empfanden weder Uber- noch Unterforderung.
Funf Berufswechsler hielten ihren jetzigen Arbeitsplatz fir etwas
bis sehr unsicher aufgrund eines befristeten Vertrags oder der
Lage in der Branche. Auch ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt
schatzten sie als eher schlecht ein. Die anderen drei dagegen
waren sehr optimistisch.

Die deutlichsten Veranderungen, die sich durch den Berufswechsel
ergeben haben, waren neben der Arbeitszufriedenheit eine
bessere Bezahlung und geringere Belastungen (z. B. weniger
Zeitdruck, keine Schichtarbeit mehr oder weniger korperliche
Anstrengung):

,Auf jeden Fall glicklicher als vorher.” (Berufswechsler 3)

JIch bin jetzt zufriedener, weil ich was mache, was mir gefallt,
weil ich dahinter stehe.” (Berufswechsler 4)

Merklich haben sich auch die Anforderungen gedndert, z. B. sind
nun eher geistige Tatigkeiten zu erledigen:

,Die Anforderungen waren da nicht hoch, die Belastungen schon
eher. Jetzt sind die Anforderungen hoch, aber die Belastung ist
mittelmaRig. Also man muss schon mit dem Kopf denken, das ist
keine korperliche Arbeit.” (Berufswechsler 3)

Gesundheitliche Probleme haben sich seit dem Berufswechsel
gebessert oder sind sogar ganz verschwunden. Insbesondere
wurden seltenere Erkéltungen, das Verschwinden von Schlafsto-
rungen und die Besserung psychischer Probleme genannt. Eine
Berufswechslerin, die die Belastungen als sehr stark empfunden
hat, sprach sogar von einem Gefiihl der Erleichterung und Befreiung.

In bestimmten Aspekten gab es fir eine Berufswechslerin keine
Veranderungen:

,Also es hat sich ja im Prinzip zeitlich nichts gedndert. Ich bin
deswegen nicht schon eher Zuhause, aber auch nicht weniger
Zuhause. Es hat sich nichts geandert.” (Berufswechsler 6)

Sehnsucht nach dem alten Beruf

Drei Personen konnten es sich vorstellen - unter bestimmten
Bedingungen - wieder im Reinigungsberuf zu arbeiten:

,Also fur das Geld, was ich da bekommen habe, wirde ich das
auch weitermachen.” (Berufswechsler 2)

Iwei Personen arbeiteten zumindest teilweise noch in dem
Beruf. Fir die anderen kommt eine Rickkehr nicht in Frage.
Kein Befragter hat den Wechsel bisher bereut:

,Es gab dazu keine Alternative, keine wirkliche. Das war das
einzig Richtige.” (Berufswechsler 1)

,Das war eine Erfahrung fiirs Leben. Ich wiirde das auch nicht
zwingend positiv sehen, weil ich in dieser Zeit nichts gelernt
habe. Ich bin nicht vorwarts gekommen. Ich bin in einem Bereich
stehen geblieben und habe nur Geld verdient.” (Berufswechsler 3)

Fallbeispiele

Im nachsten Abschnitt sind vier Fallbeispiele von Berufswechslern
mit ihren Erwerbsverldufen und insbesondere dem Wechsel aus
dem Reinigungsberuf in einen anderen Beruf dargestellt.

M Fallbeispiel 1:
Vom Gelegenheitsjob als Reinigungskraft in die Selbstandigkeit

,FUr mich ist es relativ egal, was ich tue, Hauptsache, ich tue was.
Und ich weil8, wenn das mit der Firma, die ich jetzt habe, nicht
funktioniert, dann weil ich, wo ich zuriickgehen kann, im Notfall.
Es findet sich immer wieder irgendwo eine Reinigungsstelle oder
etwas an der Kasse. Es ist egal, irgendetwas findet sich immer.
Ich bin da nicht so festgefahren.”

Die Berufswahl - oder: Wie sind Sie zum Reinigungsberuf
gekommen?

JIch habe erstmal falsch angefangen, ich habe mit den Kindern
angefangen. [...] Ich habe damals schon versucht, Fachabitur fir
Wirtschaft zu machen. Ich habe es aber nicht auf die Reihe
bekommen, sage ich mal so.”
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,Die brauchten von heute auf morgen jemanden und ich hatte
ihr wohl mal im Gesprach gesagt, dass ich das auch machen
wiirde, und so bin ich im Prinzip zur Reinigung gekommen. [...]
Die Treppenhaduser haben wir saubergemacht, zu zweit 98 Stiick
in der Woche. [...] Also hoch laufen, runter kehren - hoch laufen,
runter wischen. Es war ein ziemlicher Zeitdruck.”

»Man hat ja doch relativ wenig verdient, sehr schwere kdrper-
liche Arbeit, zwei Kinder, also musste man unweigerlich noch
einen Nebenjob machen. [...] Da ist man dann teilweise acht
Stunden in die eine Firma und sechs Stunden in die andere Firma
gegangen und war irgendwann frih um zwei Zuhause. Das tber
einen langeren Zeitraum war korperlich, nervlich recht heftig und
dann bin ich krank geworden.”

,Das war der eine Reinigungsjob. Ich bin dann sofort im Prinzip
von heute auf morgen in die nachste Firma. Also am 31.12.
aufgehort und am 2. Januar in der nachsten Firma angefangen.”

»Mein Mann hatte jemanden kennengelernt, der sich selbstandig
gemacht hatte und jemandem zum Belege sortieren in seinem
neuen Biro brauchte. Da habe ich pauschal angefangen auf
400-Euro-Basis.”

,Dann kamen noch Privathaushalte dazu. Die habe ich aber auch
wirklich privat gemacht und ein Gewerbe angemeldet. Da hatte
ich dann ein dreiviertel Jahr lang Hauptjob, Nebenjob und Gewerbe.

Griinde fur die berufliche Neuorientierung

JIrgendwann war ich an dem Punkt, wo jeder zerrte. [...] Irgend-
wann habe ich gesagt, Schluss [...] und habe aus dem Nebenjob
einen Hauptjob gemacht. Aber auf selbstandiger Basis und
habe ein Studium Betriebswirtschaft angefangen.”

,Studieren wollte ich schon immer. Seit ich aus der Schule raus
bin. Und irgendwann war ich an dem Punkt, wo ich gesagt habe,
das kann jetzt noch nicht alles sein, und habe mich erkundigt,
welche Mdglichkeiten ich jetzt habe, was das Studium angeht.”

Voraussetzungen fiir den Berufswechsel

»Allerdings braucht man die Voraussetzung von drei Jahren
Berufserfahrung im kaufmannischen Bereich. Und wenn man nur
Putzen war, funktioniert das schlecht. Dadurch, dass ich das Jahr
vorher schon Ende 2008 durch die Privathduser einen Gewerbe-
schein angemeldet habe, [...] waren die Voraussetzungen da.”

Verdnderungen durch den Berufswechsel

JIch finde es sehr positiv und das jetzt nicht unbedingt aus
finanzieller Sicht, sondern einfach das ganze Ringsherum. Weil
finanziell habe ich das gleiche im Portemonnaie, wie es nach
einer Reinigung war, aber die Gesundheit ist jetzt nicht mehr so
strapaziert. Und das ist der eigentliche Gewinn. Die Zeit, dass ich
doch relativ ruhiger bin und das Studium machen kann. Denn das
Finanzielle, das kommt vielleicht irgendwann, dass das besser wird,
aber ich denke, so richtig positiv bewerte ich die Zeit, die Ruhe.”
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Die berufliche Zukunft

,Wenn ich mit dem Studium fertig bin, habe ich eine Chance. Bis
dahin muss ich naturlich sehen, wie ich zurechtkomme. Aber ich
denke, dann kann ich auch Buchhaltung machen. Da konnte ich
ja viel mehr machen, als ich jetzt machen kénnte. Aber das ist
noch vier Semester hin, von daher mache ich mir da jetzt noch
keine Gedanken.”

,Ich bin ein bisschen hin und her gerissen, ob ich die Selbstandigkeit
danach behalte.”

Haben Sie manchmal Sehnsucht nach dem alten Beruf?

,Nach der Arbeit an sich. Die korperliche Auslastung. Weil ich die
nicht mehr habe. Ich muss jetzt schon Joggen gehen, um mich zu
bewegen. Ja, also an Bewegung hat es ja nun wirklich nicht
gemangelt. Ich hatte zwar keine Zeit mehr fir irgendetwas anderes,
aber Bewegung hatte ich definitiv genug.”

Haben Sie den Wechsel jemals bereut?

JIch wiirde hin und wieder schon noch mal den Job machen und
ich hatte auch kein Problem, wenn das schief geht, wieder zurtick
zu gehen in die Reinigung. Aber halt dann unter einer anderen
Malgabe. Bisschen mehr Zeit nehmen, vielleicht die Zeit auch
ausschopfen und nur das machen, was auch wirklich gefordert
wird. Und wenn ich von vornherein weiB, es ist eine Schule, dann
ist weniger mehr. Weil es bringt nichts. Es wird weder geachtet,
noch ist es sinnvoll. Aber ich denke, ich wiirde einiges anders
machen. Ich wiirde mir den Stress nicht mehr machen oder
wirklich nur noch das Notwendigste.”

M Fallbeispiel 2:
Von der Ausbildung zum Gebaudereiniger Giber eine Umschulung
zum Biirokaufmann

,In dem Moment, wo ich das gemacht habe, war ich zufrieden.
Im Nachhinein wiirde ich sagen, es war ein Fehler, die Ausbil-
dung zu machen. Das ist das, was man im Nachhinein erst sieht.
Ich hatte mir auch in der Schule mehr Mihe geben kénnen und
dann was studieren konnen. Oder man merkt dann danach, dass
die Moglichkeiten, was zu machen, sehr eingeschrankt sind.”

Die Berufswahl - oder: Wie sind Sie zum Reinigungsberuf
gekommen?

,Dann lief die Zeit weg, so dass ich mich entscheiden musste;
erstmal jetzt einen Ausbildungsplatz, egal was, sonst fahrt der
Zug irgendwann ab. Ich habe mich dann fir den Gebaudereiniger
entschieden. Erstmal weil mir durch den Hauptschulabschluss
nicht all zu viele Gebiete offen waren, die ich damals hatte machen
kénnen als Ausbildung. Das war mehr so eine Verzweiflungstat.”

,Die Ausbildung habe ich durchgezogen mit Abschluss der Hand-
werkskammer. Ich bin aber nicht ibernommen worden. Ich habe
dann danach gleich Zivildienst gemacht und habe dort auch
gleich saubergemacht. Das hat mir soweit Spal8 gemacht. Nach
dem Zivildienst merkte ich die ersten gesundheitlichen Probleme.”
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Griinde fir die berufliche Neuorientierung

,Ja, und dann die Selbstandigkeit. Die Idee hatte eine Freundin
von mir [...]. Und wir haben zusammen @berlegt, was ich machen
konnte. Ich wusste zu dem Zeitpunkt aber, dass es Reinigung
eigentlich nicht mehr sein kann. Ich wusste aber nicht, was ich
sonst hatte machen konnen. Ja, aber es hat nicht geklappt. Ich
habe auch andere Sachen gemerkt: Hohenuntauglichkeit. Da
musste ich viele Sachen absagen, da sind viele Auftrage verloren
gegangen. Das ging dann einfach nicht. Gesundheitlich nicht und
wirtschaftlich hatte es sich auch nicht getragen.”

,Nach dem Zivi habe ich noch ein halbes Jahr in einem Kinder-
garten gearbeitet, aber nur Abends, anderthalb Stunden. Und
dann hatte ich iberhaupt keine Motivation mehr. Also dieses
Wasser und wischen. Ich konnte das alles nicht mehr sehen. Wo
ich gesagt habe, so jetzt Schluss, aus. Wenn das auslauft, nie wieder
Saubermachen gehen. Da war es dann vorbei.”

,Ich habe dann wegen der gesundheitlichen Griinde die Umschu-
lung bekommen zum Birokaufmann.”

Voraussetzungen fir den Berufswechsel

JIch war dann auch beim Amtsarzt, bei der Arbeitsagentur. Wo
dann festgestellt wurde, Wirbelsaulenschaden und orthopadische
Sachen und der psychische Aspekt. Wo dann auch gesagt wurde,
den Beruf darf ich nicht mehr ausiben. Was natdrlich auch eine
Sicherheit gibt. Weil vorher habe ich immer noch Stellenangebote
zugeschickt bekommen, wo ich mich bewerben sollte als
Reinigungskraft, was dann eben nicht mehr der Fall war. Und
wo dann angezeigt war, dass es fir eine berufliche Umorien-
tierung losgeht.”

JIch war dann im Berufsférderungswerk. Ich wollte eigentlich so
eine Art Verwaltungsfachangestellter machen, in der Kranken-
kasse da irgendwo so was machen. Aber da haben meine
Fahigkeiten sozusagen nicht so weit gelangt, dass die Agentur
gesagt hat, wir férdern das. Ja, und dann bin ich halt beim
Burokaufmann gelandet, das war fur mich auch okay. Ich hatte
noch Industriekaufmann zur Wahl gehabt. Aber das war mir zu
trocken, da war sehr viel Buchhaltung mit dabei. Da habe ich
mich fir Birokaufmann entschieden.”

Veranderungen durch den Berufswechsel
,Es ist mehr Kopfarbeit, geistige Arbeit. Wahrend der Gebdude-
reiniger mehr eine kdrperliche Arbeit ist.”

,Geregelte Zeiten, was mir sehr wichtig ist. Der Umgangston auf
alle Falle. Die Bezahlung auf alle Falle auch, und fir mich wichtig,
der geistige Anspruch auch. Friiher hat man da abgeschaltet,
wenigstens zum allergrol3ten Teil, wahrend man ja hier aufpassen
muss, was man macht. So einen geistigen Anspruch zu haben,
das war mir schon wichtig. Friher war man halt korperlich mehr
kaputt, vom Putzen und so, Riicken und so. Heute ist mehr Abends,
wo man sagt, Kopf ist irgendwie rappelvoll und man sagt, man
hat keine Nerven mehr, noch zum telefonieren mit Freunden.”

,Ich bin ruhiger geworden, ausgeglichener. Ich habe auch ein
bisschen mehr zugenommen. Dass man so vitaler ist, nicht mehr
so gehetzt und ausgepowert. Dass man merkt, dass man einen
anderen sozialen Status hat. Das lauft ja auch auf die Gesundheit
mit ein.”

Die berufliche Zukunft

,Es ist ja auch ein befristeter Arbeitsvertrag. Der geht jetzt noch
ein halbes Jahr.”

,Also es ist nicht ganz schlecht, es gibt Leute, die sind wesentlich
bescheidener dran. Aber ich denke mal, ich werde schon eine
Weile suchen miissen, bis ich wieder etwas Geeignetes hatte.”

,Wenn das so weiter geht wie bisher, wére das fir mich in
ordnung. Ich bin nicht so das Arbeitstier. Ich muss kein Manager
werden.”

Haben Sie den Wechsel jemals bereut?
,Es war qut, dass ich das gemacht habe.”

M Fallbeispiel 3:
Der Reinigungsberuf als Sprungbrett zum Traumberuf

,Weil ich in der bisherigen Berufslaufbahn gemerkt habe, dass
ich auf der total falschen Strecke bin. Ich war in der Schule ganz
gut, das hat mir Spall gemacht. Ich wollte gerne etwas arbeiten,
was den Geist beansprucht.”

Die Berufswahl - oder: Wie sind Sie zum Reinigungsberuf
gekommen?

,Danach bin ich in das Museum gekommen. Und dort bin ich nur
reingekommen, in dem ich mich bereit erklart habe, hauptberuflich
als Putzfrau zu arbeiten. Ich hatte natirlich was anderes im
Auge, aber der Weg da rein war nur so moglich.”

Ich bin kein Mensch, der gerne putzt. Aber ich dachte, fir einen
guten Zweck machst du auch diese Arbeit.”

Griinde fir die berufliche Neuorientierung

,Das war nach der Geburt meiner Tochter, wo ich mir gedacht
habe: Jetzt muss du mal aus deinem Leben ein bisschen mehr
machen, du kannst so nicht weiter machen. Du musst jetzt auch
mal was tun, was dich wirklich interessiert.”

,und das habe ich dann wahrscheinlich gemerkt, dass ich in einer
Sackgasse bin und dass ich mich nach etwas anderem umsehen
muss.”

,Eben weil es geistig Gberhaupt nicht anspruchsvoll ist, dann auch
keine Anerkennung einbringt, sondern man kriegt nur Priigel, man
kann sich Mihe geben, wie man will, das ist nie sauber genug.
Und so sein Leben zu verbringen, das ist nicht schén. Und da ich
mich eh fir andere Sachen interessiere... Ja, also die fehlende
Anerkennung, dass die Arbeit an sich nicht so toll ist, dann auch
der Verdienst, der ist nicht toll, und die fehlenden Entwicklungs-
maglichkeiten, die fehlende Freiheit.”
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Voraussetzungen fiir den Berufswechsel
,Wobei es eben sehr schwer bis unmdglich war, an diesen Studien-
platz zu kommen. Also musste ich erstmal in das Museum rein.”

,und eine Zulassung zum Studium war nicht so einfach zu
bekommen. Das ist nicht wie heute, dass man sich irgendwo
anmelden konnte und dann macht man das. Das ging friher
nicht, das wurde zentral geleitet.”

,Der Chef musste einen delegieren und dann musste einen die
Schule auch noch nehmen. Und dann konnte man dann das
Studium machen.”

,Ich habe dann ab 1989 das Fernstudium gemacht in Leipzig,
Museologie.”

,Ich habe dann innerhalb dieses Betriebes wechseln kénnen, in
dem ich dann ganz normal als Aufsicht, als Fihrungskraft und
dann als Museumspddagoge gearbeitet habe. Und das mache ich
heute noch.”

Veranderungen durch den Berufswechsel

,Nur positive. Eine bessere Bezahlung, ein eigener Schreibtisch,
mehr SpaB auf Arbeit oder iberhaupt, das was Freude macht. Ja,
mehr Achtung, die man bekommt. Es hat sich eigentlich alles
zum Positiven gedreht.”

,Die Anforderungen sind schon da, aber das sind eben ganz
andere Anforderungen. Ich habe nicht das Gefihl, dass, wenn ich
die Anforderungen erfiille, dass mir da die Kraft und die Zeit
geklaut wird, sondern dass es mir auch was bringt, indem ich ein
positives Erlebnis habe und vielleicht auch jedes mal was
Positives dabei lerne.”

,Ich denke mal, ich habe ja nicht so lange die Reinigungstatigkeit
gemacht, dass da jetzt wirklich irgendwelche Folgen bemerkbar
gewesen waren. Auf meine psychische Gesundheit hat es sich
auf jeden Fall positiv ausgewirkt.”

Die berufliche Zukunft
,Ich denke mal, ich kann froh sein, wenn es so bleibt, so ahnlich
wie jetzt.”

4Also, jetzt irgendwo noch mal wirklich neu anzufangen, hatte
ich nicht so sehr Lust. Wenn es den Bedarf in Museumspadagogik
gabe, wiirde ich das natirlich gerne weiter machen.”

,Aber wenn ich wirklich noch mal neu anfangen misste, hatte
ich eher Lust, mal was ganz anderes auszuprobieren. Aber was
weil3 ich im Moment nicht.”

Haben Sie den Wechsel jemals bereut?

,Es gab dazu keine Alternative, keine Wirkliche. Das war das
einzig Richtige.”
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M Fallbeispiel 4:
Neben dem Reinigungsberuf Schritt fir Schritt zurtick in den
alten Beruf

,Das ware fir mich ein Glicksgefiihl und eine Bestatigung, wieder
in meinen alten Beruf rein zu gehen. Da ich den ja gelernt habe
und den ja doch mit Liebe noch mache.”

Die Berufswahl - oder: Wie sind Sie zum Reinigungsberuf
gekommen?
,Ich bin in die Lehre eines Kochs gegangen fir zweieinhalb Jahre.”

,Luletzt war ich in der Sparkasse im Kantinenbereich. Das wurde
dann abgeschafft, das wurde privatisiert. Da bin ich gekiindigt
worden, 1999.”

,Bis mein Mann dann gesagt hat, komm mit, damit ich wieder
unter Leute kam, und mich nicht so abschotte. Und ab dieser Zeit
habe ich im Reinigungsunternehmen gearbeitet. Teilweise mache
ich das bis jetzt, aber teilweise gehe ich auch zuriick in meinen
alten Beruf.”

Griinde fir die berufliche Neuorientierung

,Die Chance jetzt hat sich durchs Arbeitsamt ergeben. Das ist mir
zugeschickt worden. Ich habe mich dann beworben. Dann erst mal
auf Probe und jetzt richtig.”

,Dass sich eine Maglichkeit ergeben hat, dass ich teilweise wieder
einsteigen kann.”

Voraussetzungen fir den Berufswechsel

,Ich kann nur 15 Stunden arbeiten, sonst Gberschreitet das die
Geringfugigkeit. Ungefahr die Halfte ist davon noch Reinigungs-
tatigkeit.”

,Solange dass noch nicht sicher ist, kann ich das andere noch nicht
fallen lassen.”

Jlch war zu lange raus aus dem Beruf. Und altersmaRig dann,
kriegte ich um die Ohren, dass ich zu alt war, dass ich zu lange
raus war, dass ich nur als Kichenhilfe arbeiten konnte.”

,Das ist nicht einfach, aber das fangt langsam wieder an. Mal so
als Aushilfe. Ich versuche da Schritt far Schritt wieder reinzukommen
und habe das andere noch im Riicken.”

,Ja, mit den Gerdten muss ich mich neu einspielen, mit dem
Dampfgarer. Und den Ablauf wieder mehr zu erfahren. Und
wenn es um Kassen geht, mehr Kassenerfahrung. Das habe ich
zwar schon, aber ich bin ja 1999 raus, das ist ja alles anders.”

,Dass ich immer mit drin geblieben bin, dass ich mich selber
schlau gemacht habe. Dass ich das verfolgt habe, denn es ist ja
vieles anders geworden.”

Veranderungen durch den Berufswechsel
,In der Gebdudereinigung ist es manchmal anstrengender als in
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der Kiiche, denn Sie konnen in der Kiiche manchmal doch, wenn
da Stress ist, mal ne Pause einlegen. Aber in der Geb3udereini-
gung, wenn Sie da das Objekt haben, missen Sie das hinterei-
nander weg machen.”

»Als Koch missen Sie laufen, als Gebdudereiniger missen Sie
noch mehr laufen.”

Die berufliche Zukunft
JIch versuche meine Arbeit gut zu machen, ordentlich zu machen.
Das ist erstmal befristet. Die Hoffnung, dort zu bleiben, habe ich.”

JIch wiirde gerne noch erreichen, dass ich wieder voll in meinem
Beruf arbeiten kénnte. Dass ich die Gebdudereinigung eigentlich
voll abschreiben konnte. Wenn ich das konnte, dass ich mich
wieder hocharbeite und wieder rein kommen kénnte. Als
einfacher Koch wieder gehen, was meinen Méglichkeiten
entspricht. Oder im Kantinenbereich.”

Haben Sie manchmal Sehnsucht nach dem alten Beruf?
,Nein, ich bin ja noch gar nicht richtig drauBen. Ich mach das ja noch.”

3.7.1.2 Karrierematrix

In den vorangegangenen Modellprojekten wurde als Klassifizie-
rung fir berufliche Wechsel die Karrierematrix entwickelt (siehe
Tabelle 3.5; JAHN & ULBRICHT, 2011). Demnach unterscheiden sich
berufliche Wechsel zum einen danach, ob der Beruf zwar beibehal-
ten, aber eine andere Tétigkeit aufgenommen wird, z. B. die
Tatigkeit als Produktberaterin fir medizinisch-technische Gerate
bei einer ehemaligen Krankenpflegerin, oder der Beruf komplett
gewechselt wird, z. B. zur Sachbearbeiterin bei einer Krankenkasse.
Zum anderen kénnen Wechsel der Tatigkeit oder des Berufs
innerhalb des Unternehmens erfolgen oder auBerhalb des
Unternehmens bzw. in Unternehmensnetzwerken, z. B. indem man
als Kundenberater fir verschiedene Handwerksfirmen tatig wird.

Tabelle 3.5: Karrierematrix fir berufliche Wechsel

Tatigkeitswechsel | Berufswechsel

Im Unternehmen

AuRerhalb des Unternehmens

Im Folgenden sind alternative berufliche Felder beschrieben, in
die Personen aus Reinigungsberufen wechseln kdnnten. Die
Vorschldge entstammen Literatur- und Internetrecherchen (z. B.
BERUFENET, 2011; Internetauftritt des BIV, insbesondere zu Fort-
und Weiterbildungsmaglichkeiten nach der Ausbildung zum/zur
Gebaudereiniger/in), der Befragung der betrieblichen und tiberbe-
trieblichen Experten (,,Kennen Sie einen Fall, in dem eine Person
im Reinigungsberuf den Beruf gewechselt hat?”), den Reha-
Managern der BG BAU (,In welche Berufe haben Sie erfolgreich
vermittelt?”), den Berufswechslern (,In welchen Beruf sind Sie
gewechselt?”) sowie den Stelleninhabern (,,Haben Sie schon einmal
dariiber nachgedacht, den Beruf zu wechseln? Wenn ja, was wdre
in Frage gekommen?”).

Tatigkeits- und Berufswechsel innerhalb des Unternehmens
Berufliche Wechsel innerhalb des Unternehmens unterscheidet
man in vertikale Wechsel (Aufstieg in eine - in der Regel - héhere
Hierarchieebene des Unternehmens) und horizontale Wechsel
(Wechsel innerhalb einer Hierarchieebene).

Horizontal

Da, wie bereits erwdhnt, das Spektrum der Reinigungstatigkeiten

sehr breit ist, besteht der einfachste Weg fir einen Tatigkeits-

wechsel darin, eine andere Reinigungsaufgabe im Unternehmen
zu ibernehmen, z. B. Reinigungsmaschine fahren oder in ein
anderes Objekt zu wechseln, z. B. mit geringeren korperlichen

Anforderungen oder weniger Zeitdruck.

Tatigkeitserweiterungen oder Spezialisierungen sind eine Maglich-

keit, nach entsprechender Fort- und Weiterbildung neue Aufgaben

zu Uibernehmen. Grundgedanke ist hier, Kenntnisse und Erfahrungen
aus der Reinigungstatigkeit weiter zu nutzen, z. B. als

+ Fachberater/in fir Reinigung und Hygiene, insbesondere im
AuBendienst: Sie beraten Kunden vor Ort, erstellen Reini-
gungskonzepte und Angebote und fiihren Schulungen u. a.
zu Reinigungsprodukten durch.

+ Spezialist/in fur Teppich-, Polster-, FuRbodenreinigung oder
Parkettpflege: Sie sind auf die Reinigung bestimmter, oftmals
hochwertiger Materialien spezialisiert, an deren Reinigung
besondere Anforderungen gestellt werden.

+ Spezialisierungen zum/zur Desinfektor/in, Schadlingsbe-
kampfer/in, Glasreiniger/in, Fassadenreiniger/in, Baureiniger/in
oder Industriereiniger/in.

+ Servicemitarbeiter/in fir FuBmatten: Sie tauschen in regelma-
Bigen Abstanden verschmutzte Fumatten gegen neue, saubere.

+ Servicetechniker/in fir Reinigungsgerdate: Sie sind spezialisiert
auf die Wartung und Reparatur von Reinigungsgeraten.

+Hauswirtschafter/in: Neben der Reinigung von Haushalten
und Einrichtungen gehéren u. a. die Zubereitung von Speisen,
Einkauf und Lagerhaltung sowie Textil- und Waschepflege
zum Tatigkeitsfeld.

ErschlieBung neuer Geschéaftsfelder
Des Weiteren ist der Trend zu beobachten, dass Unternehmen der
Gebaudereinigung ihr Angebotsspektrum im Sinne von umfassenden
Dienstleistungen rund um Gebaudemanagement und -service
erweitern (GROMLING, o. J.). Hier entsteht neben der Reinigung
eine Vielzahl neuer, oftmals spezialisierter Tatigkeitsfelder, die
nach entsprechender Fortbildung neue Beschaftigungsmaglich-
keiten bieten. Hierzu hat der Bundesinnungsverband des
Gebaudereiniger-Handwerks eine Ubersicht zu Tatigkeitsfeldern
im Bereich des Gebdudemanagements zusammengestellt (BIV,
2011¢). Die Leistungen lassen sich in die folgenden drei Gberge-
ordneten Felder zusammenfassen:
- Infrastrukturelle Betriebsdienste mit den Aufgaben Reinigung,
Catering, Sicherheit und Hausmeisterdienste
Technische Betriebsdienste mit den Aufgaben Technische
Betriebsfihrung, Instandhaltung und Projektleitung fir Bau-
korper und Gebaudetechnik
Kaufmannische Bewirtschaftung mit den Aufgaben Vertrags-
management, Objektbuchhaltung, Nebenkosten, Flachenbe-
wirtschaftung und Sonderdienstleistungen
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Vertikal

Neben der Qualifizierung fir Fihrungsaufgaben und dem Aufstieg
zum Team- oder Objektleiter stehen verschiedene ,klassische”
Weiterbildungsmadglichkeiten nach der Ausbildung zum/zur
Gebdudereiniger/in offen (siehe Abbildung 1 im Anhang 4;
siehe auch die Internetseiten des Bundesinnungsverbands:
~www.gebaeudereiniger.de/weiterbildung.html|” oder
Swww.wischen-ist-macht.de”).

Meister/in: Der Meister im Gebaudereiniger-Handwerk oder
in der Hauswirtschaft stellt die traditionelle Weiterbildung dar
und ermdglicht zudem ein Studium an der Fachhochschule.
Auch wenn fir die Fihrung eines Unternehmens seit 2004 der
Meisterbrief nicht mehr zwingend erforderlich ist, vermittelt
die Weiterbildung wichtige Kompetenzen in den Bereichen der
Unternehmens- und Mitarbeiterfihrung und ist hilfreich bei der
Grindung eines eigenen Unternehmens.
Staatlich geprifte/r Techniker/in Reinigungs- und Hygiene-
technik: Diese Weiterbildung ermdglicht eine Tatigkeit auf der
mittleren Fihrungsebene u. a. mit den Aufgaben der Planung,
Arbeitsvorbereitung, Qualitatssicherung, Service oder auch des
Vertriebs von Reinigungsdiensten. Beim Einsatz von Umwelt-
managementsystemen und bei der Entwicklung neuer Ver-
fahren in Gebaudereinigungsunternehmen erfiillen sie eine
Brickenfunktion zwischen Meister/innen sowie Ingenieur/-
innen.

- Staatlich gepriifte/r Oecotrophologe/in: Vor allem ausgebildete
Hauswirtschafter/innen kdnnen sich zum/zur Oecotrophologe/-
in weiterbilden und ihr Wissen im Bereich der gesunden
Erndhrung vertiefen. Fir diese Fachrichtung existiert auch ein
Studiengang an der Fachhochschule zum/zur Diplom-Oecotro-
phologe/in bzw. neuerdings zum Bachelor LEH (= Lebensmittel
Erndhrung Hygiene) mit Studienrichtung Lebensmittel und
Erndhrung oder Studienrichtung Hygiene.
Studium (Wirtschafts-)Ingenieurwesen mit der Fachrichtung
Reinigungs- und Hygienemanagement/-technik (FH): Absol-
venten sind geeignet fiir ,Positionen in Unternehmensleitung,
Marketing, Vertrieb, Logistik, Einkauf, Controlling, Qualitats-
management und Organisation, bei denen die Verknipfung
von betriebswirtschaftlichem, technischem und informations-
technischem Wissen gefragt ist.” (Quelle: BIV)

Weitere Mdaglichkeiten fir ein Studium bzw. eine Weiterbildung
im Bereich der Reinigung sowie des Managements von Einrich-

tungen und Gebduden (so genanntes ,Facility Management”)

sind in den letzten Jahren entstanden:
Facility Management Bachelor und ggf. Master: Ziel des Stu-
diums ist die Vermittlung von Kenntnissen zum Management
von in Gebduden ablaufenden Arbeits-, Wohn-, Geschafts- oder
sonstigen Nutzungsprozessen.
General Service Manager/in (FHM): Diese berufsbegleitende
Weiterbildung eignet sich ,sowohl fiir Neueinsteiger in das
Gebaudemanagement-Gewerbe als auch fiir Teamleiter und
Vorarbeiter, die bereits Koordinierungsfunktionen ausfihren.
AuRerdem ist das Studium fur alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter interessant, die zukiinftig Koordinierungs- und
Fihrungsfunktionen tibernehmen wollen.” (Quelle: Fachhoch-
schule des Mittelstands; FHM)

Karrierematrix fiir innerbetriebliche Tatigkeits- oder
Berufswechsel

Tabelle 3.6 listet die oben genannten alternativen Tatigkeits- und
Berufswechsel innerhalb des Unternehmens in der Karrierematrix
auf.

Tatigkeits- und Berufswechsel auerhalb des Unternehmens
Fur Tatigkeits- und Berufswechsel auBerhalb des Unternehmens
bieten sich ebenfalls mehrere Mdglichkeiten an.

Andere Anlernberufe

Da viele Personen im Reinigungsberuf diesen ohne entsprechende
Ausbildung austiben, bietet sich wiederum als einfachste Moglich-
keit an, in einen Beruf zu wechseln, der ebenfalls keine Qualifizie-
rung erfordert, sondern nach einer Anlernphase ausgeiibt werden
kann. Das wdren z. B. Verkdufer/in, Blroassistent/in, Kassierer/in
im Supermarkt, Kantinenmitarbeiter/in, Tatigkeiten im Sicherheits-
und Wachgewerbe, Botengange, Lagertatigkeiten, Tatigkeiten
am Empfang, Fahrdienste oder in der Industrie der Wechsel in die
Verpackung oder Produktion.

Problematisch ist hier allerdings, dass diese Berufe ebenfalls mit
verschiedenen Belastungen, dhnlich wie im Reinigungsberuf,
einhergehen konnen (z. B. befristete Arbeitsvertrage, korperliche
Belastungen, Nacht- und Schichtarbeit), und je nach gesundheit-
lichen Einschrankungen nicht in Frage kommen.

Umschulung, Weiterbildung, Studium
Um in einen Beruf mit besseren Beschaftigungschancen und
geringeren Belastungen wechseln zu konnen, ist fast immer eine

Tabelle 3.6: Tatigkeits- und Berufswechsel innerhalb des Unternehmens

Tatigkeitswechsel

Berufswechsel

Im Unternehmen

Fachberater/in fur Reinigung & Hygiene

Horizontal: Wechsel in ein anderes Objekt, Reinigungsma-
schine fahren; Spezialistenlaufbahn, z. B. Glasreinigung,
Fassadenreinigung, Schadlingsbekampfung, Desinfektor/
in, Servicemitarbeiter/in fur FuBmatten, Spezialist/in fur
Teppich-, Polsterreinigung oder Parkettpflege, Servicetech-
niker/in fur Reinigungsgerate; Generalistenlaufbahn, z. B.

Vertikal: Meister/in Gebdudereinigung, Techniker/in Reini-
gungs- und Hygienetechnik, Objekt- oder Bereichsleitung

Horizontal: Catering, Lagertatigkeiten, Griinanlagenpflege,
Wach-, Sicherheits-, Empfangs- oder Pfértnerdienst, Biiroas-
sistent/in im Rahmen des Gebdudemanagements

Vertikal: Wirtschaftsingenieur/in (Fachrichtung Reinigung
und Hygiene), Facility Manager/in, General Service Mana-

ger/in

AuBerhalb des Unternehmens
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Weiterqualifikation in Form einer Umschulung, Weiterbildung oder
eines Studiums erforderlich. Je nachdem missen dafir bestimmte
Voraussetzungen vorliegen, z. B. eine abgeschlossene Berufsaus-
bildung (siehe auch Abschnitt 3.6.2 ,Weiterbildung”), das Abitur
als Schulabschluss fir ein Studium oder praktische Erfahrungen,
wie entsprechende Berufserfahrung im kaufmannischen Bereich
fur die Zulassung zum BWL-Studium (siehe Fallbeispiel 1).

Sind diese Voraussetzungen erfillt, stehen verschiedene Mdoglich-
keiten offen. Wie in Kapitel 3.7.2 noch naher erlautert wird, spielen
aber auch personliche Eigenschaften sowie die familiare und
finanzielle Situation der betroffenen Person eine wichtige Rolle.

Zuriick in den alten Beruf

Da der Reinigungsberuf fir viele Beschaftigte bereits ein ,,nachster”
Beruf ist, liegt es nahe, als alternative Mdglichkeit wieder zuriick
in den erlernten Beruf zu wechseln. Einige Stelleninhaber duRerten
den Wunsch, dass sie gerne wieder im alten Beruf arbeiten wiirden,
da dies meistens der eigentliche Wunschberuf war. Genannt
wurden Koch/Kéchin, Sachbearbeiter/in im Biro, Verkaufer/in
oder Textilreiniger/in. Es kommt hier sehr darauf an, aus welchen
Grinden der erlernte Beruf aufgegeben wurde und wie lange
der Beruf nicht mehr ausgeiibt wurde. Demnach erfordert dies
maglicherweise eine erneute Qualifikation.

Das Hobby zum Beruf machen

Ein weiterer, wenn auch bislang eher selten eingeschlagener Weg,
ist es, ein langjahriges Hobby zum Beruf zu machen. So Gberlegte
z. B. eine Stelleninhaberin, die sich hobbymal3ig gern mit dem PC
beschaftigt, an der Volkshochschule Computer-Kurse fir Senioren
anzubieten. Eine Berufswechslerin wagte nach dem Reinigungs-
beruf den Weg in die Selbstandigkeit und eréffnete ein eigenes
Geschaft, in dem sie fir Privatpersonen Dinge im Internet
versteigerte, da sie dies vorher jahrelang selbst erst hobbymaRig,
dann nebengewerblich, betrieben hatte.

Selbstandigkeit

Die Selbstandigkeit bietet sich fir viele berufliche Felder an. So
besteht eine dem Reinigungsberuf ahnliche Tatigkeit darin, als
Hauswirtschafter/in Privathaushalte zu reinigen und ggf. weitere
Aufgaben im Haushalt zu Gbernehmen, z. B. Einkaufe fir dltere

Personen zu erledigen. Ein eigenes Reinigungsunternehmen zu
griinden, ist seit 2004 auch ohne Meisterbrief moglich.

Iwei der befragten Berufswechslerinnen wahlten die Selbstandig-
keit in einem ,,neuen” Beruf: Eine Befragte absolvierte eine Weiterbil-
dung zur Erndhrungsberaterin und berat seitdem Personen, die
sich gesund erndhren wollen. Die im Fallbeispiel 1 vorgestellte
Interviewpartnerin ist als Buchhalterin im Auftrag eines ebenfalls
selbstandigen Ingenieurs tatig.

Fur den Aufbau einer Selbstandigkeit bestehen finanzielle
Forderungsmaglichkeiten durch die Agentur fur Arbeit (,,Griin-
dungszuschuss”) und zahlreiche Beratungsmoglichkeiten und
Seminare zur Existenzgrindung (z. B. Industrie- und Handels-
kammer, Handwerkskammer).

Karrierematrix fiir auBerbetriebliche Tatigkeits- oder
Berufswechsel

Tabelle 3.7 listet die oben genannten alternativen Tatigkeits- und
Berufswechsel fiir berufliche Wechsel auBerhalb des Unternehmens
in der Karrierematrix auf.

Praxishilfe

Im Anhang 5 ist die komplette Karrierematrix abgebildet. Sie kann
als Grundlage im Rahmen eines Beratungsgesprachs genutzt
werden, um Anregungen fiir mégliche berufliche Alternativen zu
geben. Selbstverstandlich sind die genannten Vorschlage nicht
erschopfend, sondern sollen ermutigen, sich iber die eigene
bisherige Erwerbsbiografie, Neigungen und Kompetenzen Gedan-
ken zu machen und nach Méglichkeiten fiir eine neue berufliche
Tatigkeit zu suchen.

Weitere Hinweise fir ein Beratungsgesprach zur beruflichen
Umorientierung sind im Abschnitt 3.7.2 beschrieben.

3.7.2 Entwicklung eines Beratungskonzepts fiir die strate-
gische Personalentwicklung und Berufsberatung

Wie Kapitel 3.7.1 gezeigt hat, bestehen auch fur Personen in
Reinigungsberufen alternative Berufs- und Tatigkeitsfelder. Es

darf aber nicht aus den Augen verloren werden, dass berufliche
Wechsel derzeit noch eher selten erfolgen und Konzepte fir

Tabelle 3.7: Tatigkeits- und Berufswechsel auBerhalb des Unternehmens

Tatigkeitswechsel

Berufswechsel

Im Unternehmen

AuBerhalb des Unternehmens

Hauswirtschafter/in (ggf. Meister/in), Reinigung und Dienst- | Andere Anlernberufe, z. B. Lagertatigkeiten, Kassierer/in
leistungen (z. B. Einkaufe) in Privathaushalten auf selb-
standiger Basis, Hausmeisterservice, Facility Management,
Unternehmer/in eines eigenen Reinigungsunternehmens

im GroR- und Einzelhandel, Produktionshelfer/in, Empfangs-/
Sicherheits-/Wachdienstleistungen, Kantinenmitarbeiter/in,
Call-Center-Tatigkeiten, Fahrdienste, Botengange etc.

Zuriick in den alten Beruf, z. B. Koch/Kdchin, Sachbearbei-
ter/in, Textilreiniger/in

Weiterbildung, Studium, z. B. Fachverkaufer/in im
GroR3- und Einzelhandel, kaufmannische Tatigkeiten,
Sozialpddagoge/-in

Selbstandigkeit (z. B. Hobby zum Beruf machen), z. B. Ein-
zelhandel, Erndhrungsberatung
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systematische Umstiege in der betrieblichen Praxis kaum
existieren. Die meisten der befragten betrieblichen und iber-
betrieblichen Experten kannten keinen Fall eines erfolgreichen
Wechslers aus dem Reinigungsberuf heraus, nur wenige Berufs-
wechsler wurden fir die Interviews gefunden (z. B. im Vergleich
zum Modellberuf der Krankenpflege) und auch die Stelleninhaber
schatzten die Moglichkeiten, in einem anderen Beruf unterzu-
kommen, als sehr gering ein (siehe 3.7.1).

Dieses Kapitel will daher zunachst darauf eingehen, welche
Handlungen und Voraussetzungen ein beruflicher Wechsel
erfordert, welche Faktoren einen Wechsel erleichtern und welche
ihn eher schwierig machen, um daraus Empfehlungen fir systemati-
sierte Berufswechsel abzuleiten.

Im Anschluss daran, wird das in den Modellprojekten vorgeschla-
gene Beratungskonzept aufgenommen, um die Erkenntnisse aus
dem Reinigungsprojekt erweitert und fiir die Anwendung in der
betrieblichen Praxis in Form einer Praxishilfe konkretisiert.

Handlungen/Voraussetzungen

Bestimmte Handlungen und Voraussetzungen missen fast
immer erfillt sein, um einen Wechsel erfolgreich vollziehen zu
konnen. Wir haben die Berufswechsler gefragt, welche Voraus-
setzungen vorliegen mussten, bevor sie den Sprung in den
nachsten Beruf wagen konnten. Der wichtigste Punkt war, dass
sie eine neue Stelle in Aussicht hatten. Dass ihnen entweder ein
konkretes Angebot vorgelegen hat oder die Lage am Arbeits-
markt ginstig war, so dass sie keine Probleme bei der Stellen-
suche oder dauerhafte Arbeitslosigkeit befirchten mussten.
Damit einher ging auch eine gewisse finanzielle Absicherung fir
die Zeit des Berufswechsels.

Fur fast jeden Beruf waren Qualifikationen erforderlich. Diese
mussten vor dem Wechsel erworben werden, z. B. in Form einer
Umschulung, einer Weiterbildung, eines Studiums (Vorausset-
zung dafir ist in der Regel die Allgemeine Hochschulreife) oder
spezieller Kenntnisse, oder waren durch die Ausbildung fir den
vorhergehenden Beruf vorhanden, insbesondere wenn eine
Ruckkehr in den alten Beruf erfolgte. Auch Berufserfahrung und
praktische Kenntnisse wurden oftmals vom neuen Arbeitgeber
erwartet. Neben der Qualifikation spielte natirlich die Eignung
fur den neuen Beruf eine Rolle.

Weitere Handlungen fir den beruflichen Neuanfang waren die
Kiindigung bzw. ein Aufhebungsvertrag durch den vorherigen
Arbeitgeber und bei einer Berufswechslerin die Delegation zum
Studium durch den Vorgesetzten in der damaligen DDR (siehe
Fallbeispiel 3).

Wie im Fallbeispiel 2 beschrieben, konnte ein Berufswechsler sich
erst beruflich neu orientieren, nachdem der Amtsarzt eine Rickkehr
in den Beruf des Gebaudereinigers aus gesundheitlichen Griinden
ausgeschlossen hatte.

Belastungen/Probleme

Nicht immer geht bei einem Berufswechsel alles glatt. Eine so
tiefgreifende Veranderung im Leben eines Menschen kann
verschiedene Belastungen mit sich bringen. Vor allem wenn fir
den neuen Beruf Weiterbildungen oder sogar ein Studium
absolviert werden mussten, die Schule oder die Ausbildung
einige Jahre zuriick lag, berichteten Berufswechsler davon, dass

48

ihnen das Lernen zundachst schwer gefallen sei.

Einige der Berufswechsler wollten sich zwar beruflich verdndern,
haben aber ihren eigentlichen Wunschberuf oder die gewiinschte
Tatigkeit nicht bekommen und mussten sich (zumindest vorerst)
mit etwas anderem zufrieden geben, weil eine entsprechende
Stelle nicht vorhanden war (z. B. ortlich gebunden, Anforderungen
durch die Familie, Gesundheit) oder Bewerbungen erfolglos blieben.
So sagte eine Berufswechslerin, die sich selbstandig machte:
JIch wiirde naturlich lieber in so einer Firma arbeiten. Du gehst
frih auf Arbeit, hast keine Sorgen, kommst Abends nach Hause
und hast am Ende gutes Geld. Das ware mir schon lieber.”
(Berufswechsler 2)

Auch ab einem bestimmten Alter eine neue Stelle zu finden, war
fir eine Berufswechslerin problematisch:

,Wenn man wber 50 ist, da werden Sie nur noch nach dem Alter

abgeschatzt, nicht mehr nach dem, was Sie kénnen. Ein Mensch mit
50 Jahren bringt manchmal noch mehr zustande als einer mit 20.”
(Berufswechsler 8)

Nach wie vor ist es eher uniiblich den Beruf zu wechseln und die
Akzeptanz auf Seiten der Arbeitgeber konnte hoher sein, wie ein
Berufswechsler aus seiner Erfahrung berichtet:

,Ich habe dann auch schon nach anderen Sachen gesucht, aber
habe gemerkt, dass Quereinsteiger nicht so gewinscht sind.
Man ist eben schwer in die anderen Berufe reingekommen.”
(Berufswechsler 4)

Als weitere Belastungen wahrend des Berufswechsels wurden
gesundheitliche und personliche Probleme genannt, z. B. die Angst
vor Veranderungen oder mangelndes Durchhaltevermogen:

,Das gebe ich auf, um etwas komplett Neues anzufangen, ohne
ZU wissen, was passiert. Der Sprung war richtig schwer.”
(Berufswechsler 6)

Vereinzelt wurden finanzielle Einbullen wahrend der Zeit der beruf-
lichen Veranderung, die Organisation der Kinderbetreuung und
die fehlende Unterstiitzung durch die Arbeitsagentur genannt.

Hindernisse aus den Erfahrungen der Reha-Manager

Die Reha-Manager der BG BAU verfiigen Gber umfangreiche
Erfahrungen zur Wiedereingliederung am bisherigen Arbeitsplatz
sowie bei der beruflichen Neuorientierung und konnten so Hemm-
faktoren und Stolperstellen beim Weg zuriick in den alten oder in
einen neuen Beruf nennen.

Allgemein spielt das Alter eine grofe Rolle. Insbesondere Personen
ab 50 sind schwierig zu vermitteln oder neu zu qualifizieren.
Gesundheitliche Beeintrachtigungen, sei es durch den Arbeitsun-
fall oder die Berufskrankheit, aber auch durch VerschleiB, z. B. an
Ricken oder Gelenken, schranken die Einsetzbarkeit am alten
Arbeitsplatz oder die beruflichen Alternativen oftmals erheblich
ein. Problematisch sind zudem ein schwieriges privates Umfeld,
z. B. Schulden und hoher finanzieller Druck, und wenn das
Vertrauensverhdltnis zur Berufsgenossenschaft, z. B. bei rechtlichen
Auseinandersetzungen, bereits von Beginn an gestort ist.
Speziell fir die Ruckkehr an den bisherigen Arbeitsplatz bzw. ins
alte Unternehmen spielt die Betriebsgréf3e eine entscheidende
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Rolle. Vor allem grol3e Unternehmen haben viele Teilaufgaben
haufig ausgegliedert und keine alternativen Arbeitsplatze fir
gesundheitlich eingeschrankte Mitarbeiter/innen. Haufiger als in
kleinen oder mittleren Unternehmen beobachteten die Reha-Ma-
nager eine geringere Bereitschaft, die/den Mitarbeiter/in wieder
aufzunehmen. Das ist umso mehr der Fall, wenn die/der Beschaf-
tigte nur einen befristeten oder einen Zeitarbeitsvertrag hatte.
Den kleinen Betrieben mangelt es dagegen haufiger an Alterna-
tiven fir gesundheitlich eingeschrankte Beschaftigte. Auch wenn
sich in dem Betrieb kein Ansprechpartner findet (z. B. ein Disability
Manager), erschwert dies die Beratung.

Ist die Rickkehr an den bisherigen Arbeitsplatz nicht mdéglich und
steht eine berufliche Veranderung an, zeigen sich ein geringes
Qualifikationsniveau, mangelnde Deutschkenntnisse bei Auslan-
dern oder Deutschen mit Migrationshintergrund sowie Analpha-
betismus als gro8e Hemmfaktoren, die sowohl in der Bau- als
auch in der Gebdudereinigungsbranche keine so unbedeutende
Rolle spielen. Wenn die Bereitschaft zur Mobilitat gering ist (z. B.
durch Wohneigentum, kein Fithrerschein oder nur ein Auto in der
Familie vorhanden ist, welches aber die/der Ehepartner/in
braucht), wird die Vermittlung vor allem in strukturschwachen
Gegenden zur Herausforderung. Auch das iibrige soziale Umfeld
ist fir einen beruflichen Wechsel sehr entscheidend, z. B. wenn
die/der Ehepartner/in in der Zwischenzeit zum ,Hauptverdiener”
geworden ist und Kinderbetreuung oder die Pflege Angehdoriger
gewdhrleistet werden muss.

Auf der motivationalen Ebene spielen ebenfalls viele Faktoren
eine Rolle, die den beruflichen Wechsel behindern kénnen.
Schwierig wird es zum Beispiel, wenn die Einsicht fehlt, dass der
alte Beruf nicht mehr ausgetibt werden kann, die/der Betroffene
keine Motivation hat oder sogar Angste zeigt, sich neu zu
orientieren (,Ich will auf keinen Fall an den Schreibtisch”). Dazu
gehort auch die Angst vor finanziellen Einschnitten, was jedoch
wdhrend einer Qualifizierung und beim Einstieg in einen neuen
Beruf hdufig der Fall ist. Insbesondere wenn Personen jahrelang
im selben Beruf und beim gleichen Arbeitgeber angestellt
waren, fehlen ihnen Erfahrungen mit Bewerbungen. Aber auch
auf der ,anderen” Seite kann es Hindernisse geben, z. B. wenn
Arbeitgeber Vorbehalte haben oder aufgrund einer schlechten
Lage am Arbeitsmarkt keine geeigneten Stellen frei sind. Die
Reha-Manager haben nicht selten die Erfahrung gemacht, dass
eine aufgebaute Selbsténdigkeit als neuer Beruf aufgegeben
werden musste, nachdem die Férdermittel weggefallen sind, und
raten, sich den Gang in die Selbstandigkeit gut zu Giberlegen und
griindlich vorzubereiten.

Unterstiitzende Faktoren beim Berufswechsel

Die Berufswechsler nannten im Interview zahlreiche Faktoren,
die den Berufswechsel unterstiitzt und erleichtert haben. Fast alle
Befragten erhielten Untersttitzung von anderen Personen, vor
allem vom Partner, von der Familie, aber auch von Vorgesetzten:
,Familie und Freunde auf alle Falle. Die fanden gut, dass ich was
anderes mache und eigentlich auch das, was ich qut kann.”
(Berufswechsler 4)

,Das Gute war, dass ich die zwei Tage im Monat, die ich in Leipzig
war, frei bekommen habe. Da gab es noch andere, die mussten

das immer nacharbeiten. Das war bei mir anders. Von daher haben
die mich schon unterstiitzt. Da habe ich diese Tage freibekommen.”
(Berufswechsler 1)

,Der Ingenieur, fir den ich damals pauschal gearbeitet habe, dem
habe ich meinen Wunsch vorgetragen, dass ich das vorhabe, und
er meinte, er unterstitzt mich voll und ganz.” (Berufswechsler 6)

Institutionelle Hilfe in Form von finanzieller Unterstiitzung fir den
Aufbau einer Selbstandigkeit oder durch die Zusendung von
Stellenangeboten bekamen ein paar Berufswechsler von der
Agentur fir Arbeit.

Nicht zuletzt haben persénliche Eigenschaften, wie Wille, Ehrgeiz,
Durchhaltevermogen, oder eigene Fahigkeiten und Fertigkeiten
zum erfolgreichen Berufswechsel beigetragen:

,Dass ich immer mit drin geblieben bin, dass ich mich selber
schlau gemacht habe. Dass ich das verfolgt habe, denn es ist ja
vieles anders geworden.” (Berufswechsler 8)

,Aber je mehr man drin war, umso besser ging das dann. Einfach
nur durchgebissen und gelesen, was ging.” (Berufswechsler 8)

Unterstiitzende Faktoren aus Sicht der Reha-Manager

Die Reha-Manager konnten selbstverstandlich auch Faktoren
benennen, die einen Wechsel in einen neuen Beruf begiinstigen.
0ft handelt es sich dabei um das ,Gegenteil” der oben genannten
Hemmfaktoren, d. h., eine Sache ist ein Vorteil, wenn sie
vorhanden ist, und ein Nachteil, wenn sie fehlt (oder umgekehrt).
Beispiele sind der Fiihrerschein und die Bereitschaft zur Mobilitat.
Ein unterstitzendes soziales Umfeld des Versicherten, insbesondere
eine gunstige familiare Situation, Vorbildung, Qualifikationen und
eine hohe Motivation férdern ebenfalls die Riickkehr in das Berufs-
leben. Fiir den Wiedereinstieg am bisherigen Arbeitsplatz wurde
bei den Hemmfaktoren die BetriebsgroRe bereits genannt. Sofern
groRe Firmen uber mehr Teilbereiche verfiigen, in die eine
Versetzung erfolgen kann, ist das ein Vorteil gegeniiber kleinen
Unternehmen. Manchmal bestehen Kooperationen mit anderen
Unternehmen, die eine berufliche Alternative anbieten kénnen.
Dagegen existiert in kleinen und mittleren Betrieben eher ein
personliches Verhaltnis, was die Bereitschaft erhoht, die/den
Beschaftigte/n wieder aufzunehmen. Qualifikation, Betriebszu-
gehorigkeit und Motivation der/des Versicherten spielen hier
ebenso mit hinein.

Fur die Vermittlung in einen neuen Beruf ist vorhandenes Wissen
und Kénnen von Vorteil, auf das aufgebaut werden kann.
EDV-(Grund-)Kenntnisse sind in allen Altersgruppen ein Vorteil.
Hat die/der Betroffene in der Vergangenheit 6fters Schulungen
besucht, so hat keine ,Lernentwéhnung” stattgefunden und das
Lernen fir einen neuen Beruf fallt in der Regel leichter. Ahnliches
gilt fir Wechsel und Briiche in der bisherigen Erwerbsbiografie.
Diese Personen zeigen sich eher flexibel und bereit fir eine
berufliche Neuorientierung. Als giinstig hat sich erwiesen, wenn
die/der Versicherte eigene Ideen fir die berufliche Neuorientie-
rung einbringt oder sogar das Hobby zum Beruf gemacht wurde.
Wenn eine Person iber viele soziale Kontakte verfiigt, ergeben sich
daraus nicht selten Ideen und teilweise Angebote fir freie Stellen.
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Beratungskonzept
Gehen wir davon aus, dass der Verbleib einer Person im aktuellen
Beruf gefahrdet ist, sei es aus gesundheitlichen Griinden, die
eine Weiterbeschaftigung im aktuellen Beruf ausschlieBen, oder
die betroffene Person duBert selbst den Wunsch nach einer
beruflichen Veranderung. Im Folgenden wird eine mdgliche
Vorgehensweise vorgestellt, wie im Rahmen der betrieblichen
Personalentwicklung oder der iberbetrieblichen Berufs- und
Laufbahnberatung vorgegangen werden kénnte, um entweder
den Verbleib im Beruf zu gewahrleisten oder alternativ einen
Berufs- oder Tatigkeitswechsel zu erleichtern.
Grundlage des Beratungskonzepts, insbesondere im Rahmen der
betrieblichen Anwendung, ist eine offene und wertschatzende
Unternehmenskultur, in der die Gesundheit der Beschaftigten als
hohes Gut angesehen ist. Die Beschaftigten, vor allem die lteren,
sollten das Gefiihl haben, dass ihre Arbeitskraft gebraucht und ihr
Verbleib im Betrieb gewiinscht ist. Das Bekenntnis der Unterneh-
mensleitung, nicht nur in Worten, sondern auch in Taten, bildet
die Basis fur die erfolgreiche Umsetzung des Beratungskonzepts.
Das folgende Konzept ist angelehnt an den in den Modellprojekten
von ,Mein ndchster Beruf” vorgestellten Beratungsansatz und
gliedert sich in vier Schritte (JAHN & ULBRICHT, 2011; ULBRICHT &
JAHN, 2010):
1. Bedarf erkennen: Um Handlungsbedarf zu erkennen, bieten
sich verschiedene Maglichkeiten an:

a. Im Rahmen der regelmaRigen betriebsérztlichen Vorsorge-
untersuchung fragt und kldrt der Betriebsarzt die in Kapitel
3.5 vorgestellten Frihwarnzeichen der haufigsten Erkran-
kungen im Reinigungsberuf anhand der Praxishilfe ab und
weist den Beschaftigten auf das Beratungsangebot hin.

b. In der Regel steht der direkte Vorgesetzte in mehr oder
weniger engem Kontakt mit dem Mitarbeiter. Zumindest
einmal im Jahr sollte ein Gesprach stattfinden, in dem der
Beschaftigte Probleme und Wiinsche duRern kann. Aber
auch wenn der Vorgesetzte eine Zunahme von gesundheit-
lichen Beschwerden, die Abnahme der Leistungsfahigkeit
oder die Haufung von Fehltagen beobachtet, liegt ihre/
seine Verantwortung darin, den Beschaftigten die Berufs-
und Laufbahnberatung zu empfehlen.

c. Der Betroffene meldet selbst den Bedarf fiir eine Berufs-
oder Laufbahnberatung an. Initiative durch die Beschaftigten
kann durch Information und Aufklarung Gber das Angebot
und den Nutzen erhéht werden, z. B. in der Betriebszeitung,
zum Gesundheitstag, als personliches Schreiben oder im
Intranet.

d. Durch den regelmaBigen Einsatz von Instrumenten zur
Fraherkennung, die von den Beschéftigten ausgefiillt
werden, konnen vor allem Veranderungen schnell erkannt
werden. Es bieten sich die Praxishilfe fir die Frihwarnzei-
chen, der Work Ability Index (WAI; HASSELHORN & FREUDE,
2007) oder das Instrument zur Friherkennung von Langzeit-
Arbeitsunfahigkeit (BODEKER & ZELEN, 2008) an (siehe Kap.
3.5.2). Die Auswertung konnte durch den Betriebsarzt, den
Beauftragten fir das Eingliederungsmanagement oder einen
Psychologen erfolgen, die den Beschaftigten bei einem
kritischen Ergebnis auf die Moglichkeit des Beratungsge-
sprachs hinweisen.
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2. Bestandsaufnahme: Im Beratungsgesprach sollte dem
Betroffenen zunachst nochmals das Ziel, der Ablauf, der Nutzen
und die Wichtigkeit, friihzeitig zu handeln, erklart werden. Es
sollte zwar eine Selbstverstandlichkeit sein, aber es kann nicht
oft genug darauf hingewiesen werden, dass das Gesprach auf
einer Grundlage der Vertraulichkeit und der Verschwiegenheit
gegentber Dritten gefihrt wird. Vor allem in Berufen mit
niedriger Qualifikation und bei schlechter Arbeitsmarktlage ist
damit zu rechnen, dass Betroffene Angst vor dem Arbeits-
platzverlust haben und sich ggf. dem Gesprach verweigern.
Hier muss besonders sensibel, aber auch nachdricklich darauf
hingewirkt werden, dass es um die Sicherung der personlichen
Beschaftigungsfahigkeit geht, dass nur so der Arbeitsplatz
langfristig erhalten werden kann und letztendlich Arbeitnehmer
wie Arbeitgeber nur dann profitieren werden, wenn die/der
Beschaftigte gesund und leistungsfahig bleibt.

Als Gesprachspartner bieten sich demnach vor allem innerbe-
triebliche Vertrauenspersonen an, wie die/der Beauftragte fur
das Eingliederungsmanagement oder fir das betriebliche
Gesundheitsmanagement, ein vorher geschultes Mitglied des
Betriebsrats oder der Personalabteilung, die/der Vorgesetzte
oder andere Personen im Unternehmen, aber auch externe,
unabhangige Berufsberater. Empfehlenswert ist eine enge
Zusammenarbeit mit dem Betriebsarzt.

Zu Beginn erfolgt eine Bestandsaufnahme zur aktuellen
Tatigkeit, inklusive Anforderungen, Belastungen und Ressourcen
sowie gesundheitliche Probleme, die insbesondere durch die
Tatigkeit (mit-)verursacht sind.

Aus einer Analyse der bisherigen beruflichen Laufbahn mit
Qualifikationen, Fahigkeiten und Fertigkeiten (auch praktische),
Neigungen und Interessen, aber auch Einschrankungen
(korperlich, psychisch, sozial) wird ein individuelles Kompetenz-
profil der/des Beschaftigten erstellt.

Die/der Beschaftigte sollte auBerdem die Méglichkeit erhalten,
Wiinsche iber die weitere berufliche Entwicklung sowie eigene
berufliche Ziele zu duBern und sich ggf. Gber mogliche
alternative Tatigkeits- und Berufsfelder Gedanken zu machen.
An dieser Stelle bietet es sich an, das Gesprach zunachst zu
unterbrechen, eventuell mit der/dem Beschaftigten ,Hausauf-
gaben” bis zum nachsten Termin zu vereinbaren, z. B. zum
Fertigstellen des Kompetenzprofils und zum Klarwerden Gber
berufliche Ziele.

Exkurs: Die Kompetenzenbilanz

Die Kompetenzenbilanz ist ein Vorgehen um zentrale Fahigkeiten
und Potenziale einer Person sichtbar zu machen und als
Grundlage fir die weitere berufliche Entwicklung zu nutzen
(LANG-VON WINS & TRIEBEL, 2005). Es wurde gemeinsam vom
Zukunftszentrum Tirol und dem Lehrstuhl fir Organisations-
und Wirtschaftspsychologie der Universitat der Bundeswehr
Minchen entwickelt und evaluiert. Der Ablauf erfolgt nach
dem Prinzip eines Trichtermodells: In mehreren Schritten
werden nach und nach die Kompetenzen der Person, sowohl
kognitiver, motivationaler, sozialer, aber auch moralisch-
ethischer Art, erarbeitet. Die Kompetenzenbilanz ist vor allem
geeignet, wenn die eigenen Kompetenzen unklar sind und
sich ein groRerer beruflicher Wechsel abzeichnet, z. B. wenn
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nach einem (Arbeits-)Unfall oder bei einer (Berufs-)Krankheit
die bisherige Tatigkeit nicht mehr ausgeiibt werden kann.

Die Kompetenzenbilanz erstreckt sich in der Regel Gber vier
Termine zu je zwei Stunden innerhalb von etwa vier Wochen.
Nach der Vorstellung des Verfahrens, das in der Regel in der
Gruppe stattfindet, erfolgen drei Einzelsitzungen mit dem
Coach, in denen die eigenen Starken schrittweise erarbeitet
werden. Das erfolgt durch die Beschaftigung mit der eigenen
Biografie, beruflich wie auRerberuflich, anhand von Leitfragen.
Zwischendurch bearbeitet der Klient bestimmte Aufgaben und
setzt sich systematisch mit dem eigenen Lebenslauf auseinander.
Um als Coach die Kompetenzenbilanz mit Klienten durchzu-
fuhren, werden Fortbildungen durch die Firma Perform
Partner angeboten (,www.kompetenzenbilanz.de”).

. Konkrete Handlungsschritte festlegen: Anhand der gesund-
heitlichen Situation, der Wiinsche und beruflichen Ziele der/
des Beschaftigten wird im dritten Schritt das Vorgehen festge-
legt, woran sich die weitere Beratung orientiert. Generell
bieten sich drei Moglichkeiten an:

a. Vorrangiges Ziel sollte der Verbleib in der aktuellen Tatigkeit
sein - mit Umsetzung von PraventionsmaBnahmen, unter-
stitzt durch die in Kapitel 3.1 vorgestellten Praxishilfen. Die
MaRnahmen hangen ab von den Belastungen und gesund-
heitlichen Problemen. Auch hier sollten die Wiinsche des
Betroffenen beriicksichtigt werden, z. B. nach geeigneten
Arbeitsgeraten oder der Arbeit im Team.

b. Die zweite Maglichkeit ist der Verbleib im Beruf, aber mit
Wechsel der Tatigkeit (siehe z. B. Karrierematrix im Kapitel
3.7.1 und Anhang 5). Hier wird in den meisten Fallen eine
Qualifizierung (z. B. Schulung, Fortbildung) erforderlich sein.
Ein Abgleich des Fahigkeits- und Anforderungsprofils kann
die Auswahl der passenden FortbildungsmalSnahmen
erleichtern.

C. Als dritte Moglichkeit bietet sich der Wechsel des Berufs an
(siehe Karrierematrix). Das ist dann der Fall, wenn gesund-
heitliche Einschrankungen auch den Wechsel der Tatigkeit
ausschlieen oder die/der Beschaftigte dies wiinscht, z. B.
weil diese/r schon langer ein anderes berufliches Ziel im
Auge hatte. Hier ist fast immer eine weitere Qualifizierung
(Weiterbildung, Studium, Praktika) erforderlich.

Fur Maglichkeit 3b und 3c wird ein Anforderungsprofil der
alternativen Tatigkeit bzw. des alternativen Berufs erstellt. Im
Idealfall werden bisherige Belastungen ausgeschlossen und
vorhandene Kompetenzen genutzt.

Steht die Entscheidung fest, werden die nachsten konkreten

Schritte geplant und ein Zeitplan erstellt.

Folgende Fragen sollten dazu beantwortet werden:

+ Welche QualifizierungsmaRnahmen sind erforderlich? Welche
sind geeignet fiir die betroffene Person, aber auch fur die
zukinftige Tatigkeit bzw. den neuen Beruf?

Welche Voraussetzungen mssen fir die neue Tatigkeit/den
neuen Beruf und die damit verbundenen Bildungsmal3nahmen
erfillt sein? (z. B. bestimmter Schulabschluss, praktische
Erfahrungen, Aussicht auf Arbeitsplatz, Eignung fir die
Tatigkeit bzw. den Beruf)

Was sind Ressourcen bzw. unterstiitzende Faktoren, die fir

den beruflichen Wechsel genutzt werden konnen?
Personliche Starken werden im Kompetenzprofil deut-
lich, dazu gehoren auch auRerberuflich erworbene
Fahigkeiten und Fertigkeiten (z. B. durch Elternzeit,
Hobbys, Ehrenamt), die fiir den beruflichen Wechsel
genutzt werden konnen.
Von grolRer Bedeutung ist die Unterstiitzung von
Partner und Familie, aber auch von Vorgesetzten bzw.
der Firma, die deutlich machen konnen, dass sie einen
guten Mitarbeiter nicht verlieren wollen und innerbe-
trieblich eine neue Beschaftigungsmaglichkeit zu bieten
versuchen. Dazu bietet sich an, dass der Berater mit
dem Vorgesetzten bzw. der Firma Gesprache ber
die berufliche Zukunft der/des Betroffenen fiihrt, um
als oberstes Ziel den Verbleib des Beschaftigten im
Unternehmen, sofern diese/r das wiinscht, zu sichern.
Auch die Unterstiitzung von Institutionen, z. B. des
Reha-Managements der Berufsgenossenschaft (bei
einem Arbeitsunfall oder einer Berufskrankheit) oder
der Agentur fur Arbeit, konnen von groBer Bedeutung
sein, da diese in der Regel iiber umfangreiche Er-
fahrungen in der Vermittlung in neue Tatigkeiten und
Berufe, finanzielle Moglichkeiten sowie tber verschiedene
hilfreiche Kontakte und Netzwerke verfiigen.
Eine weitere wichtige Ressource lasst sich vor allem
bei Personen in Reinigungsberufen in ihren Lebenslaufen
finden. Das offentliche Bild, dass Personen in Reini-
gungsberufen eine niedrige Bildung haben und in der
Reinigungsbranche arbeiten, weil sie nichts anderes
konnen, hat sich in den Interviews nicht bestatigt. Es
handelt sich zwar durch die qualitative Vorgehens-
weise um eine kleine und nicht reprasentative Stich-
probe, aber wiesen doch alle Befragten mindestens
eine Ausbildung auf und hatten in ihrer Laufbahn
schon mehrere Tatigkeits- bzw. Berufswechsel (im
Schnitt sechs bis sieben!) bewaltigt. Eine grofe Chance
ist hier, die erworbenen, berufsibergreifenden Kompe-
tenzen in der Berufsbiografie aufzudecken und auf die
Erfahrung, schon einmal einen beruflichen Umbruch
bewaltigt zu haben, zu setzen. Auch betonten die
Stelleninhaber in den Interviews die hohe Bedeutung
der Berufstatigkeit, bringen also eine hohe Motivation
mit, sich eher nochmals beruflich zu verandern als
arbeitslos zu werden.

Wo kénnte es moglicherweise Probleme bei der beruflichen

Verdnderung geben? Wie kénnten diese geldst werden?

- Einer der wichtigsten Punkte bei einem beruflichen
Wechsel ist es, die finanzielle Absicherung zu gewahr-
leisten, z. B. die Férderung der Weiterbildungskosten
durch Meister-BAfdG, Leistungen der Berufsgenos-
senschaft im Rahmen des Reha-Managements nach
einem Arbeitsunfall oder einer Berufskrankheit, aber
auch die Gewahrleistung eines angemessenen Gehalts
im neuen Beruf.

Das familidre und soziale Umfeld muss beachtet wer-
den, z. B. ist die betroffene Person durch Familie oder
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Wohneigentum ortlich gebunden, sind Fihrerschein
und ggf. ein eigenes Fahrzeug vorhanden, sind die
Kinder noch klein und missen betreut werden, ist der
Ehepartner erwerbstatig, missen Familienangehorige
betreut oder gepflegt werden?

Es gilt auRerdem, einen Beruf zu finden, der sowohl
Eignung und Interesse der Person entspricht als auch
gute Beschaftigungschancen mit sich bringt, d. h., eine
Vermittlung in ,Modeberufe” (z. B. eine Tatigkeit am
PC, wenn die Person damit noch nie gearbeitet hat) ist
nicht sinnvoll.

4. Umsetzung und Evaluation: Vor allem bei umfassenden beruf-
lichen Veranderungen, die sich iber einen langeren Zeitraum
erstrecken, sind begleitende Gesprache empfehlenswert, um
die Motivation der/des Betroffenen aufrecht zu erhalten,
Belastungen/Probleme zu thematisieren und Ressourcen zu
aktivieren. Zeitnahe Nachgesprache zum empfundenen Erfolg
der MaRnahmen, zu den Verdnderungen (positiv wie negativ),
Arbeitszufriedenheit und Besserung der gesundheitlichen
Beschwerden lassen einzelne Korrekturen zu und liefern
Hinweise fur zukiinftige Beratungsgesprache.

Bestehen trotz Mallnahmen weiterhin gesundheitliche
Probleme oder treten neue Beeintrachtigungen der Gesund-
heit, aber auch der beruflichen Leistungen und der Arbeitszu-
friedenheit auf, empfiehlt sich, den Beratungsprozess ab
Punkt 2 erneut zu durchlaufen.

Praxishilfe: Leitfaden fir das Beratungsgesprach

Die im Rahmen des Projekts entwickelte Praxishilfe soll helfen,
Gesprache Uber die weitere Laufbahnentwicklung zu strukturieren
und systematisieren. Das Dokument soll als Leitfaden dienen und
Grundlage fir das Gesprach bilden. Vor allem in den hinteren
Teilen ist es eher modulartig aufgebaut, so dass Teile je nach
Vorgehen weggelassen oder hinzugenommen werden kénnen.
An den jeweiligen Stellen wird auf die Verwendung der anderen
Praxishilfen verwiesen (z. B. Anforderungsprofil, um Qualifizierungs-
bedarf zu erkennen, Belastungen und MaRRnahmen feststellen).

3.8. (H) Umsetzung des Beratungskonzepts in
der Praxis

Immer mehr Betrieben wird bewusst, dass sie handeln mussen,
um den Herausforderungen des demografischen Wandels zu
begegnen, dabei stehen sie aber oft vor vielen Fragen, vor allem
vor dem ,Wie und wo fangen wir an?”. Ein besonderes Anliegen
des dritten Modellprojekts von ,Mein nachster Beruf” ist die
Anwendung der vorgestellten Konzepte in der Praxis. Die gefun-
denen Erkenntnisse sollten fir den Einsatz in Unternehmen
verstandlich und leicht handhabbar aufbereitet werden, so dass
Betriebe das Personalentwicklungskonzept einfacher umsetzen
und auf die spezifischen Gegebenheiten vor Ort anpassen konnen.
Zu den meisten Kapiteln sind bereits Praxishilfen vorgestellt
worden, die im Rahmen der Personalauswahl und -entwicklung
von Gebaudereinigungsunternehmen eingesetzt werden konnen.
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In diesem Kapitel soll es noch einmal darum gehen, wie diese
miteinander kombiniert werden kdnnen und was fiir den Praxisein-
satz beriicksichtigt werden muss. Bereits in den vorangegangenen
Modellprojekten wurde betont, dass EinzelmaRnahmen wahr-
scheinlich wenig Erfolg zeigen werden, sondern im Rahmen eines
umfassenden, ganzheitlichen Ansatzes verschiedene Mallnahmen
ineinander greifen und sich erganzen missen (z. B. JAHN &
ULBRICHT, 2011). Auch sollten die MaBnahmen nicht nur auf die
dlteren Arbeitnehmer, sondern auf alle Altersgruppen und alle
Arbeitsbereiche abzielen. Wie bereits mehrfach erwahnt wurde,
liegt der Schliissel zum Erfolg des Konzepts darin, frithzeitig zu
handeln.

Abbildung 3.2 zeigt schematisch die in den Modellprojekten von
»Mein nachster Beruf” entwickelten Handlungsfelder, um
Gesundheit und Beschaftigungsfahigkeit aller Mitarbeiter zu
fordern. Die Basis fur die verschiedenen Mallnahmen ist eine alle
Altersgruppen wertschatzende Unternehmenskultur, in der die
Gesundheit der Beschdftigten einen hohen Stellenwert ein-
nimmt. Alle MaBnahmen zum Erhalt der Beschéftigungsfahigkeit
erfolgen auf diesem Grundsatz.

Auswahl von Azubis
und Bewerbern

\

Beschaftigungsfahigkeit
erhalten

(Betriebliche)
Ausbildung

Berufsberatung/
Karriereplanung

Identifikation von
Frihwarnindikatoren

Berufsbegleitende
Qualifizierung

Arbeitsorganisation Arbeitsplatzgestaltung

‘ Unternehmenskultur ‘

Abb. 3.2: Handlungsansatze, um Beschaftigungsfahigkeit lang-
fristig zu erhalten (angelehnt an eine Abbildung aus dem BKK
Report ,Beschaftigungsfahigkeit erhalten”, sieche unten)

Magliches Vorgehen bei der praktischen Umsetzung im Betrieb
Es bestehen bereits verschiedene Konzepte, wie eine altersge-
rechte Personalpolitik funktionieren kann. Beispielhaft soll an
dieser Stelle ein Vorgehen vorgestellt werden, das sich am Konzept
aus dem Report ,Beschaftigungsfahigkeit erhalten” des BKK Bun-
desverbands (MORSCHHAUSER & SOCHERT, 2007) orientiert. Darin
werden die im Projekt ,Mein nachster Beruf” entwickelten
Losungsansdtze eingebettet. Es ist ein Vorschlag fir Betriebe, um
systematisch und Schritt fir Schritt MaBnahmen im Betrieb zu
ergreifen und so ein umfassendes Gesundheitsmanagement
aufzubauen, das idealer Weise allen Altersgruppen gerecht wird.
Selbstverstandlich geht das nicht von einem Tag auf den nachsten.
Die Konzepte bendtigen eine griindliche Vorbereitung und Planung
sowie die Mitarbeit verschiedener Akteure im Betrieb. Die Umset-
zung wird sich Gber einen langeren Zeitraum hinziehen und
Geduld von allen Beteiligten erfordern. Doch nur so kdnnen
langfristige und nachhaltige Erfolge erzielt werden.
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Fur die Umsetzung von MaBnahmen empfiehlt sich, einen
Arbeitskreis aus Unternehmensleitung bzw. Personalverantwort-
lichen, Betriebsrat, Beauftragtem fir das Betriebliche Wiederein-
gliederungsmanagement (sofern vorhanden) und Beschdftigten
(insbesondere altere Arbeitnehmer bzw. eine Mischung verschie-
dener Alters-, aber auch Hierarchiestufen) zu bilden. Unterst(t-
zend, zumindest bei bestimmten Punkten, sollten auch Betriebs-
arzt, Fachkraft fir Arbeitssicherheit oder weitere (externe)
Experten, z. B. ein Demografie-Berater oder Reha-Manager der
Berufsgenossenschaft, mitarbeiten. Wie die genaue Zusammen-
setzung und die Zusammenarbeit konkret aussehen, sollte jeder
Betrieb individuell entscheiden. Im Rahmen des Modellprojekts
zum Beruf des StraBen- und Tiefbauers wurde bereits ein Vorschlag
fur das Zusammenwirken der Akteure im Rahmen eines betrieb-
lichen und Uberbetrieblichen Eingliederungsmanagements vorgestellt
(siehe Abbildung 14 in ULBRICHT & JAHN, 2010). Daran orientiert
sich Abbildung 3.3, die ein mégliches Zusammenwirken aller
Beteiligten skizziert.

Fachkraft fir
Arbeitssicherheit

Experten
1.B. Demografie-Berater

v v

Betriebliche Arbeitsgruppe:

Unternehmensfithrung

Beschdftigte (unterschiedliche Alters- und
Hierarchiestufen)

Beauftragte/r fur Betriebliches Eingliederungs-
management

Betriebsrat

3 3

Betriebsarzt

Berufsgenossenschaft
z.B. Reha-Manager

Abb. 3.3: Mégliche Zusammenarbeit der Beteiligten bei der
Planung und Umsetzung von MaRnahmen im Betrieb zum Er-
halt von Beschaftigungsfahigkeit

Folgende vier Schritte sollen helfen, das Vorgehen der prak-
tischen Umsetzung im Betrieb zu systematisieren:

Schritt 1: Die betriebliche Situation analysieren

Im ersten Schritt geht es zundchst darum, den Handlungsbedarf

im Betrieb zu erkennen. Folgende Punkte kdnnten dazu naher

analysiert werden. Die Liste ist ein Vorschlag und somit nicht

erschopfend. Sie kann abhdngig von den betrieblichen Besonder-
heiten weiter erganzt werden.

- Altersstrukturanalyse des Betriebs: Welche Altersgruppen
arbeiten in welchen Tatigkeitsfeldern (ggf. prozentual ab-
bilden)? Wie wird das Bild in fiinf oder zehn Jahren aussehen
(Prognose)? Wer wird wann in Rente gehen? Sind vorzeitige
Renteneintritte zu erwarten? Wie steht es um den betrieblichen
,Nachwuchs” (Auszubildende)?

Das Vorgehen bei der Altersstrukturanalyse ist sehr ausfiihrlich

ab Seite 17 im oben genannten BKK Report beschrieben.
Empfehlenswert im gleichen Heft ist auBerdem die ,Check-
liste zum Erkennen altersstrukturellen Handlungsbedarfs”. Des
Weiteren wird auf diverse Checks verwiesen, die online
verfligbar sind.

+ Entwicklung der Beschaftigtenzahlen: Haben in letzter Zeit
auffallig viele Mitarbeiter das Unternehmen bzw. bestimmte
Bereiche/Abteilungen verlassen (Fluktuation)? Wo gab es
Neueinstellungen? Sind weitere Abgange bzw. Neueinstel-
lungen zu erwarten? Wie wird der Personalbedarf in den
nachsten Jahren aussehen (z. B. hinsichtlich der ErschlieBung
neuer Geschaftsfelder durch das Unternehmen)?

- Gefdhrdungsanalyse: Was sind die bedeutendsten Belastungen
und Probleme der einzelnen Tatigkeitsfelder? Antworten liefert
der Einsatz der in Kapitel 3.1 vorgestellten Praxishilfen, z. B. die
erstellbaren Belastungsprofile aus dem igaCheck 2011.

+Analyse von krankheitsbedingten Fehlzeiten: Wie haben sich
die Arbeitsunfahigkeitstage in den letzten Jahren entwickelt?
Sind Héufungen oder Anstiege erkennbar? Was konnten die
Ursachen dafur sein?

+ Mitarbeiterbefragungen durchfiihren (Datenschutz und ggf.
Mitbestimmungspflichten des Betriebsrates beachten!):
Lassen sich haufig genannte Belastungen, Probleme und
Wiinsche erkennen? Sind besondere Probleme in der Zukunft
Zu erwarten?

- Bestand der bereits vorhandenen MaRRnahmen: Welche An-
gebote und MalBnahmen sind im Betrieb bereits vorhanden?
Bsp. sind Arbeitszeitmodelle, Angebote der Gesundheitsforde-
rung oder Qualifizierungsaktivitaten.

Schritt 1 kann auBerdem dazu dienen, die Unternehmensfithrung
vom Handlungsbedarf zu Gberzeugen, falls dies noch nicht
erfolgt ist. Belegbare Zahlen und Fakten, die die zukinftige
betriebliche Entwicklung verdeutlichen, falls keine MaRnahmen
zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit erfolgen, besitzen in der
Regel die hichste Uberzeugungskraft. Es gilt zu unterstreichen,
dass sich langfristig der Erfolg und die Wettbewerbsfahigkeit des
Betriebs sichern lassen, wenn Gesundheit und Beschaftigungs-
fahigkeit der Mitarbeiter erhalten und geférdert werden, auch
wenn dies zunachst mit einem Aufwand fir die Betriebe
verbunden ist. Wichtig ist auBerdem, dass konkrete Vorschlage
fir Malnahmen zur Bewaltigung des demografischen Wandels
prasentiert werden (siehe Schritt 2).

Schritt 2: Ziele festlegen und Umsetzung planen

Ausgehend von der Analyse des Ist-Stands handelt der zweite
Schritt davon, den Handlungsbedarf in Form von Zielen zu
formulieren. Diese leiten sich unmittelbar aus Schritt 1 ab. Ziele
sollten méglichst konkret, messbar und realistisch sein. Maglich ist
auch die Benennung von Oberzielen, die in Teilzielen konkretisiert
werden. Erganzend sollte fir jedes Ziel ein Zeitplan fir die Umset-
zung aufgestellt werden. Auch hier sollte méglichst realistisch
geschatzt werden. Ziele konnten z. B. auch aufeinander aufbauen.
So konnte Ziel 2 erst angegangen werden, wenn Ziel 1 erreicht
wurde, sofern dies inhaltlich sinnvoll ist. In den meisten Fallen
hangen die Mallnahmen aber untrennbar zusammen und sind
nur im Gesamtkonzept wirksam.
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Ausgehend von Abbildung 3.2 ergeben sich MaBBnahmen in den
Bereichen Auswahl von Azubis und Bewerbern, betriebliche
Ausbildung, berufsbegleitende Qualifizierung, Arbeitsplatzgestal-
tung und Arbeitsorganisation, Identifikation von Frihwarnindika-
toren sowie Berufsberatung/Karriereplanung.

Auswahl von Azubis und Bewerbern

Eine entscheidende Weiche wird ganz zu Beginn gestellt, und
zwar bei der Auswahl von geeigneten Azubis und Bewerbern.
Mangelnde Passung kann auf beiden Seiten zu Unmut, Unzufrie-
denheit und mitunter gesundheitlichen Beeintrachtigungen fihren,
aber auch zu unnétigen Kosten (KERSTING, 2004). Der griindlichen
Analyse der Anforderungen kommt daher ein groB3er Stellenwert
7u. Viele Betriebe scheuen jedoch den Aufwand und sind der
Meinung, durch ihre Erfahrungen schon zu erkennen, wer der
passende Bewerber ist. Die Erstellung von Anforderungsprofilen
zahlt sich aber langfristig aus. Sie dienen namlich nicht nur als
Grundlage fiir den Personalauswahlprozess, sondern auch um
Qualifizierungsbedarf festzustellen (siehe Punkt ,Berufsbegleiten-
de Qualifizierung”) sowie um die Berufs- und Laufbahnberatung
zu unterstitzen (siehe Punkt ,Berufsberatung/Karriereplanung”).
Mit der Praxishilfe zur Festlegung der Anforderungen wurde
versucht, den Aufwand fir Reinigungsunternehmen gering zu
halten, indem haufig gestellte Anforderungen an Azubis und
Bewerber gesammelt wurden. Je nach den tatsachlichen Anforde-
rungen im Betrieb missen diese ,nur” noch ausgewahlt und
gewichtet werden. Auch im Rahmen der Modellprojekte zur
Krankenpflege und zum StraRRen- und Tiefbauer sind Anforde-
rungen an die Berufsbilder aufgelistet worden (siehe JAHN &
ULBRICHT, 2011; ULBRICHT & JAHN, 2010).

Fur die Personalauswahl ist es wichtig zu wissen, dass es nicht
das Ziel ist, die oder den ,Beste/n” zu finden, sondern die Person,
die am besten fir die Anforderungen am Arbeitsplatz geeignet
ist. Auch Unterforderung oder Langeweile konnen zu Arbeitsun-
zufriedenheit und gesundheitlichen Beeintrachtigungen fihren.
Die Anforderungen fiir den Arbeitsplatz festzulegen, erfillt auch
den Zweck, aussagekraftige Informationen fiir potentielle
Bewerber im Vorfeld zur Verfiigung zu stellen, z. B. in Form eines
Flyers, auf der Website des Unternehmens, bei Messeauftritten
und in Stellenanzeigen. So kénnen sich diejenigen, die sich fir
das Berufsbild und das Unternehmen interessieren, bereits selbst
fragen, ob sie fiir den Beruf geeignet sind. Sie wissen somit
bereits vor Aufnahme der Tatigkeit, was der Beruf bedeutet,
worauf sie sich einstellen und was sie daftr mitbringen mussen.
Das Anforderungsprofil dient auRerdem dazu, den Auswahlpro-
zess zu strukturieren und die Entscheidung bei der Stellenbeset-
zung auf sichere FiiBe zu stellen. Denn mit der Auswahl der
Anforderungen sollte gleich festgelegt werden, wie deren
Erfillung Uberprift werden soll. Gangige Instrumente sind die
Bewerbungsunterlagen und das Auswahlgesprach. Ein sehr
zuverlassiges Mittel sind aber auch Arbeitsproben. So kann ein
Probearbeiten fir wenige Tage sowohl dem Bewerber als auch
dem Unternehmen viel mehr Informationen bieten als jedes
Zeugnis bzw. jeder Internetauftritt. Das trifft fir Berufe, die eher
praktische Fertigkeiten erfordern, wie im Fall der Reinigungsbe-
rufe, ganz besonders zu.
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Betriebliche Ausbildung

Ist der Ausbildungs- bzw. Arbeitsplatz besetzt, folgt schnell die
zweite wichtige Weiche auf dem Weg zum erfolgreichen Arbeiten
bis zur Rente, namlich die friihzeitige und konsequente Anwendung
von Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz im Betrieb. Vor
allem bei Auszubildenden gilt es von Beginn an, in diesem Bereich
den Grundstein zu legen, auch wenn der Weg bis zum Rentenein-
tritt sehr lang erscheint, doch sind einmal ,falsch” angeeignete
Verhaltensweisen spater schwer zu andern.

Hier helfen klare Regeln und Anweisungen fir den betrieblichen
Arbeitsschutz auf Grundlage der Geféhrdungsbeurteilung, die zu-
nachst in Form der Erstunterweisung Gbermittelt und in regelmaRBigen
Abstanden wiederholt werden sollten. Es empfiehlt sich dafur
eine Kombination von theoretischen und praktischen Methoden
einzusetzen, z. B. den Hautschutzplan vorzustellen und anschlie3end
die richtige Anwendung von Hautschutz- und -pflegemitteln
einzutben. Eine ebenfalls bedeutende Rolle spielt die Vorbild-
wirkung, nicht nur der Vorgesetzten und Ausbildungsverantwort-
lichen, sondern aller Kollegen, mit denen die/der Auszubildende
zusammenarbeitet.

Sinn der Ausbildung ist es, Kenntnisse des Berufs zu vermitteln
und auf den spateren Berufsalltag vorzubereiten. Dazu gehart,
die Azubis in verschiedenen Bereichen einzusetzen und ihnen bei
Gelegenheit eine verantwortungsvolle Aufgabe zu iibertragen.
Auch darin spiegelt sich Wertschatzung wider. Des Weiteren
sollte bereits in der Ausbildung die Weiterqualifizierung und die
Perspektive nach der Gesellenpriifung thematisiert werden.

Fur Auszubildende sollte eine Person ernannt werden, an die sich
diese vertrauensvoll wenden konnen, insbesondere zu Fragen
der Arbeitssicherheit und des Gesundheitsschutzes. Diese Funktion
kénnte z. B. ein Mitglied des Betriebsrats ibernehmen.

Berufsbegleitende Qualifizierung

Qualifizierung hat sich als einer der wichtigsten Faktoren fir den
Erhalt von Beschaftigungsfahigkeit herausgestellt, sowohl fir den
erfolgreichen Verbleib im Beruf als auch fir den erfolgreichen
Tatigkeits- oder Berufswechsel (siehe Kap. 3.6. und 3.7). Anderer-
seits ist diese in der Praxis bislang oft nur unzureichend umgesetzt.
Es muss nicht immer eine teure, aufwandige Weiterbildung sein
(siehe z. B. Kapitel 3.6 fir unterschiedliche Arten von Schulungs-
mafRnahmen in Reinigungsberufen). Viel wichtiger ist es, von
Anfang an und in regelmalBigen Abstanden Lerngelegenheiten
zu ermdglichen, so dass das Wissen immer auf dem aktuellen
Stand ist und eine Lernentwohnung vermieden wird. Eine grol3e
Bedeutung kommt auch der Qualifizierung von Filhrungskraften zu,
insbesondere zu den Themen Mitarbeiterfihrung (u. a. Wert-
schatzung, Unterstitzung) und Arbeitsorganisation (u. a. fir Ab-
wechslung von Tatigkeiten sorgen, Absprachen mit Kunden treffen).
Fur die Planung von Qualifizierungsmal3nahmen stellen wiede-
rum die Anforderungsprofile fir jeden Arbeitsplatz die Grundlage
dar (siehe Punkt ,Auswahl von Azubis und Bewerbern”). Die
Anforderungen, die in Zukunft auf den Beschaftigten zukommen,
nehmen hier einen besonders hohen Stellenwert ein, z. B. in
welche Richtung entwickelt sich das Unternehmen (z. B. Erschlie-
Rung neuer Geschaftsfelder) und wo werden Kenntnisse und
Fertigkeiten benétigt? Es besteht hier also wiederum ein sehr
enger Zusammenhang zum Punkt , Berufsberatung/Karriereplanung”.
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Fur die Praxis muss auRerdem bericksichtigt werden, dass
Qualifizierungen innerhalb der Arbeitszeit mit entsprechender
Bezahlung durchgefiihrt werden. Die/der Beschaftigte sollte es
nicht als Belastung oder Mehraufwand empfinden, weil sie/er
dafur die eigene Freizeit opfern muss. AuBerdem muss den
Beschaftigten verdeutlicht werden, wozu die Schulung dient.
Einer gréBeren Akzeptanz dient es auch, die/den Beschéftigte/n
eigene Wiinsche fiir Schulungen duBBern zu lassen, z. B. im
Rahmen des Beratungsgesprachs (siehe Abschnitt 3.7.2 und
Praxishilfe Beratungsgesprach).

Arbeitsplatzgestaltung und Arbeitsorganisation

Den Verbleib im Beruf sichern, ist und bleibt das primare Ziel aller
Praventionsbemiihungen, deshalb stellen Arbeitsplatzgestaltung
und Arbeitsorganisation zwei sehr bedeutende Punkte im
Gesamtkonzept dar. Die Erstellung der Gefdhrdungsbeurteilung
im Unternehmen ist dabei der erste Schritt und die entscheidende
Grundlage fir alle weiteren MaBnahmen. Wenn mdglich sollten
hierzu der Sachverstand der Fachkraft fir Arbeitssicherheit oder
des Betriebsarztes einbezogen werden. Fir fast jede Branche
gibt es Hilfen zur Erstellung einer Geféhrdungsbeurteilung,
meistens von der jeweils zustandigen Berufsgenossenschaft, die
fur deren Mitgliedsbetriebe in der Regel kostenlos sind, so auch
von der Berufsgenossenschaft fir Bauwirtschaft. Unterstiitzend
kann der iga.Check 2011 verwendet werden (siehe Kapitel 3.1
oder www.iga-info.de). Seine Vorteile sind neben der kosten-
losen Verfiigbarkeit und einfachen Anwendung, dass er fir alle
Branchen und Berufe geeignet ist sowie dass in einem Lexikon
MaBnahmen vorgeschlagen werden. Die Erstellung der Geféhr-
dungsbeurteilung und die Durchfiihrung des iga.Check erfolgen
meist objektiv, d. h. ohne die Beschéftigten einzubeziehen.
Wenn auch die Wiinsche der Mitarbeiter bercksichtigt werden,
kann das maRgeblich die Akzeptanz der umgesetzten MaBnahmen
erhéhen. Auch hier gibt es Hilfsmittel auf dem Markt, z. B. fir die
Gebdudereinigerbranche eine C(D-ROM der AOK Berlin zum Aufbau
eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements (siehe Kapitel 3.1).
Durch Nutzung von Hilfsmitteln fir die Gefahrdungsbeurteilung
oder die Anwendung des iga.Check 2011 werden dem Unterneh-
mer geeignete MaRnahmen empfohlen. Und auch Arbeitsschutz-
experten, wie die Fachkraft fir Arbeitssicherheit, der Betriebs-
arzt oder die Aufsichtsperson der Berufsgenossenschaft, stehen
beratend zur Seite. Zunachst gilt es, bestehende MaBnahmen
kritisch zu prifen und ggf. zu erganzen. Arbeitsunfélle und
gesundheitliche Beeintrachtigungen lassen sich in Reinigungsbe-
rufen z. B. mittels der in Kapitel 3.6 genannten MalRnahmen
vorbeugen. Wie erwahnt sind MaBnahmen, die vielen zugute
kommen zu bevorzugen, aber auch individuelle Losungen helfen,
die Beschaftigungsfahigkeit jedes Einzelnen zu sichern. Daher
sind diese auch in das Beratungsgesprach integriert (siehe Kap.
3.7.2 und Praxishilfe Beratungsgesprach).

Identifikation von Friihwarnindikatoren

Fur die Identifikation von Frihwarnindikatoren ist die enge
Zusammenarbeit mit dem Betriebsarzt die wichtigste Voraussetzung.
Der Betriebsarzt muss im Unternehmen bei Arbeitgebern und bei
Arbeitnehmern als Vertrauensperson akzeptiert sein. Regelmalige
Vorsorgeuntersuchungen sollten angeboten werden, wobei auch

hier Angebot und Nutzen klar kommuniziert werden missen.
Das konnte z. B. dadurch erfolgen, dass sich der Betriebsarzt mit
seinen Angeboten den Beschaftigten vorstellt oder indem er/sie
Unterweisungen vornimmt, z. B. zum Hautschutz oder riicken-
gerechten Arbeiten. Beschaftigte sollten die Moglichkeit haben,
ohne groen Umweg, d. h. ohne erst den Vorgesetzten zu fragen,
den Betriebsarzt fur eine Beratung aufzusuchen.

Um friihe Anzeichen von Erkrankungen zu erkennen, bevor diese
chronisch werden und im duRersten Fall zur Berufsaufgabe fiihren,
sollten auch die Betriebsarzte fur diese Frithwarnzeichen sensibili-
siert werden. Hierzu hilft z. B. die Praxishilfe fir die Reinigungs-
berufe in diesem Bericht, aber auch fir die vorangegangenen
Modellberufe sind Frihwarnindikatoren gesammelt worden. In
regelmaBigen Abstanden, z. B. einmal im Jahr, sollten diese
iberprift werden, entweder indem die Beschaftigten den Bogen
selbst ausfillen oder der Betriebsarzt die Symptome abfragt.
Doch auch die Fihrungskrafte sind gefragt, indem sie bei offen-
sichtlichen gesundheitlichen Problemen ihrer Mitarbeiter, z. B. bei
einer Haufung von krankheitsbedingten Fehlzeiten, handeln
sollten. Nicht nur sollten sie einen offensichtlich akut erkrankten
Mitarbeiter nach Hause oder zum Arzt schicken, es geht auch
darum, die Ursachen abzuklaren, wenn maglich abzustellen und
im Rahmen eines Beratungsgesprachs nach Lésungen zu suchen
(siehe Kapitel 3.7.2).

Berufsberatung/Karriereplanung

Wie bei den vorangegangenen Punkten ist es auch hier wichtig,
frihzeitig anzusetzen. So gilt es von Beginn an, am besten einmal
im Jahr, die Laufbahnplanung des einzelnen Beschaftigten zu
besprechen, und nicht erst wenn sich gesundheitliche Probleme
abzeichnen. Durch die frihe zumindest gedankliche Auseinander-
setzung mit einer spateren beruflichen Veranderung senkt das die
spatere Hirde eines tatsachlichen Wechsels und ermaglicht eine
langfristige Vorbereitung.

Auf Grundlage der Wiinsche der/des Beschaftigten werden
maglichst langfristige Ziele festgelegt und QualifizierungsmalR-
nahmen danach ausgerichtet. Es geht dabei nicht vorrangig um
die vertikale Laufbahn. Der berufliche Aufstieg kann nicht jedem
offenstehen und von vielen Beschaftigten wird er auch nicht
gewinscht. Es bestehen aber in fast jedem Berufsfeld horizontale
Alternativen, wie die Generalisten-, Spezialisten- oder Mischlauf-
bahnen. Die bisherigen Modellprojekte haben bereits fir die
Berufe der Krankenpflege, des Strallen- und Tiefbauers sowie mit
dem vorliegenden Projekt fur die Reinigungsberufe jeweils eine
Karrierematrix erarbeitet mit einer Vielzahl an alternativen
Berufs- und Tatigkeitsfeldern. Alternativen ergeben sich vor allem
mit dem Wandel der Berufsbilder in der Arbeitswelt, der
ErschlieBung neuer Geschaftsfelder fir Unternehmen und der
Kooperation von Unternehmen in Unternehmensnetzwerken.
Letzteres gilt vor allem fiir kleine und mittlere Betriebe als
aussichtsreiche Option. Jedes Unternehmen sollte eine eigene
Karrierematrix erstellen und darin die beruflichen Alternativen
auflisten, die sie ihren Beschaftigten anbieten kénnen, z. B.
indem Gberlegt wird, welche Tatigkeitsfelder im Unternehmen
vorhanden sind, in welche Bereiche das Unternehmen maégli-
cherweise expandieren mochte und zu welchen Unternehmen
Kooperationen bestehen, die berufliche Alternativen bieten.
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Schritt 3: Umsetzung durchfiihren
Sind die MalBnahmen geplant, geht es an die Umsetzung. Diese
sollte sorgfaltig und behutsam erfolgen und erfordert eine gute
Kommunikation von Management und Betriebsleitung, u. a.
folgende Punkte sollten transparent gemacht werden:
Was beabsichtigen Sie mit den Mallnahmen?
Warum setzen Sie die MaBnahmen ein?
Wer wird besonders von den MalBnahmen betroffen sein?
Was bringt es den Beschaftigten, an den Mallnahmen teilzu-
nehmen?
-+ Wie wird die Umsetzung ablaufen?
Es stellt sich zudem die Frage, welche Kommunikationswege
genutzt werden sollten. Hier gibt es mehrere Moglichkeiten. Es
sollten diejenigen gewahlt werden, die je nach GréR3e des Betriebs
und Erfahrungen in der Vergangenheit am besten geeignet sind.
Insbesondere in kleinen und mittleren Betrieben erfolgt die
Informationsweitergabe Gber Vorgesetzte, in persénlichen
Gesprachen oder durch einen Vortrag. So besteht die Moglichkeit,
direkt Fragen zu beantworten. In groReren Unternehmen kann
zusatzlich mit Flyern/Broschiren, einem Artikel in der Betriebs-
zeitung oder im Intranet gearbeitet werden.
Folgende Schritte empfiehlt Walker (2000; S. 8f.) fir eine erfolg-
reiche Umsetzung der Initiativen und MalBnahmen:
Eine sorgfaltige Vorbereitung, die Untersuchungen zu Einstellungs-
tendenzen und Altersprofilen der Erwerbsbevdlkerung und zu
Arbeitsmarktprognosen einschlief$t
- Die offene Kommunikation mit den Mitarbeitern im Allgemeinen
und der Zielgruppe im Besonderen (ber die Ziele der Initiative,
im Bedarfsfall unter Einbeziehung von Seminaren, Workshops
und Rundschreiben
Frihzeitige Einbeziehung von Gewerkschaften, Betriebsraten
und Personalvertretungen
Friihzeitige Einbeziehung der dlteren Mitarbeiter selbst
Information und Sensibilisierung der Fachbereichsleiter
Stufenweise Umsetzung einschlieflich einer Pilotphase, in der
die Initiative getestet und Zweifler von deren Wirksamkeit
Uberzeugt werden kdnnen (dies kann in einem Teilbereich des
Unternehmens erfolgen, der bereits iber bestimmte Voraus-
setzungen zur Umsetzung der Initiative verfigt und einen
Multiplikatoreffekt auslésen kann), regelmaRige Kontrolle und
Riickmeldungen, wobei die MaRBnahme ggf. entsprechend
abgeadndert werden kann
RegelmaRige Erfolgskontrolle und Bewertung der Gber die
Rickmeldungen gesammelten Informationen
Standige Kommunikation mit allen Mitarbeitern, um eine
Stigmatisierung oder Minderwertigkeitsgefihle von &lteren
Arbeitnehmern auszuschlieBen und um Meinungsverschie-
denheiten und Auseinandersetzungen vorzubeugen
Beachtung anderer Aspekte des Arbeitsumfeldes, wie z. B.
belastende Tatigkeiten, die verhindern konnten, das gestellte
Ziel zu erreichen.

Schritt 4: Erfolg iiberpriifen - Evaluation

Im Laufe der Umsetzung sollten Ziele regelmaRig tberprift und
ggf. angepasst werden. Die genaue Formulierung von Zielen
trdgt auch dazu bei, den Erfolg der MaRnahmen im Rahmen

einer Evaluation zu prifen. Auch wenn die Evaluation hier als
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letzter Schritt genannt wird, spielt sie doch von Anfang an eine
wichtige Rolle. So wird im Rahmen der Evaluation in der Regel
die Situation nach Umsetzung der MaBnahmen mit der Ausgangs-
situation verglichen. Wurden die MaBnahmen also sorgfaltig und
griindlich geplant und sind Ziele abgeleitet und formuliert worden,
sollte die Bewertung der MaBnahmen kein grol3es Problem darstel-
len. Bereits am Anfang sollte iberlegt werden, inwiefern sich ein
Erfolg der MaBnahmen bemerkbar macht, d. h. wie sich dieser
messen lassen konnte. Es muss jedoch berticksichtigt werden,
dass nicht alle Veranderungen nach Umsetzung der MaBBnahmen
auf diese zurtickzufiihren sind. Insbesondere Fehlzeiten unterliegen
vielen verschiedenen Faktoren, zwischen denen komplexe
Wechselwirkungen bestehen konnen. Empfehlenswert ist es,
die Perspektiven moglichst aller Akteure einzubeziehen (z. B.
Unternehmensleitung, Beschaftigte) und anhand verschiedener
Methoden zu iberpriifen (Analyse von Statistiken, Befragungen).
Werden MaRnahmen testweise zundchst nur in einem Teil des
Unternehmens umgesetzt, kann eine begleitende Evaluation
frihzeitig Empfehlungen fir Korrekturen vor der Umsetzung in
anderen Unternehmensteilen liefern. Liegen im Betrieb keine
Erfahrungen mit Evaluationen vor, ist es ratsam, ggf. externen
Sachverstand hinzuzuziehen.

4 Zusammenfassung, Diskussion
und Ausblick

Mit dem Projekt ,Mein nachster Beruf” wird das Ziel verfolgt,
Berufsberatung und Personalauswahl sowie Ausbildung und
Personalentwicklung in Unternehmen zu unterstiitzen. Die in den
vorangegangenen Modellprojekten entwickelte Methodik sowie
die vorgeschlagenen Losungsansatze, insbesondere das Beratungs-
und Personalentwicklungskonzept, sollten auf eine neue Berufs-
gruppe Gbertragen und somit weiter generalisiert werden. Im
Fokus standen nun die Reinigungsberufe als so genannter ,Beruf
mit begrenzter Tatigkeitsdauer”. Das Reinigungsgewerbe gilt als
das beschaftigungsstarkste in Deutschland. Reinigungstatigkeiten
sind in nahezu jeder Branche erforderlich und so iiberrascht es
nicht, dass diese ein sehr breites Spektrum umfassen. Anhand
von Recherchen und Statistiken wurde gezeigt, dass Reinigungs-
berufe vielfaltigen Belastungen ausgesetzt sind, sowohl kérperlich
als auch psychisch. Als besonders bedeutend haben sich die
intensive korperliche Arbeit, der starke und zunehmende
Zeitdruck, die geringe Bezahlung sowie die oftmals fehlende
Wertschétzung und das negative Bild in der Offentlichkeit herausge-
stellt. Verstarkend wirkt sich die Ausgliederung von Reinigungs-
tatigkeiten an externe Dienstleistungsunternehmen aus: Reini-
gungskrafte ,gehoren nicht (mehr) dazu” und werden oft nicht
~gesehen”, da sie ihre Arbeit verrichten, wenn andere noch nicht
oder nicht mehr am Arbeitsplatz sind. Anhand der Statistiken der
Sozialversicherungen zeigte sich ein vergleichsweise erhohtes
Risiko fur arbeitsbedingte Gesundheitsbeeintrachtigungen und
vorzeitige Berufsaufgabe. Im Unterschied zu den Berufen der
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ersten beiden Modellprojekte stellt der Reinigungsberuf fir die
Beschaftigten oftmals bereits einen ,,nachsten Beruf” dar.
Insbesondere unter den Raum- und Hausratreiniger/innen
befinden sich vergleichsweise viele Frauen, viele Personen in
Teilzeit, viele Beschaftigte, die fiir die Tatigkeiten angelernt
worden sind, also fir den Reinigungsberuf keine entsprechende
Qualifikation besitzen, viele Auslander sowie Personen (iber 50
Jahre. Der Beruf des Glas- und Gebaudereinigers dagegen ist ein
Ausbildungsberuf mit Handwerksordnung, der héaufig von
Mannern ausge(ibt wird. Beide Berufsgruppen werden von
Gebdudereinigungsunternehmen beschaftigt und weisen
dhnliche Arbeitsbedingungen und Belastungen auf, so dass eine
Zusammenfassung gerechtfertigt erschien.

Die Projektmethodik aus den Modellprojekten konnte gut auf die
neue Berufsgruppe iibertragen werden. Etwas mehr Probleme
bereitete jedoch die Akquise von Befragungsteilnehmern, insbeson-
dere von Stelleninhabern und Berufswechslern. Das vorgeschla-
gene ,Schneeballsystem”, d. h., ein Interviewpartner wirbt
Bekannte fir das Interview an, brachte im vorliegenden Projekt
nur wenig Erfolg. Die Befragten wurden daher iberwiegend im
weiteren Bekanntenkreis angeworben. Insgesamt entstand der
Eindruck einer - im Vergleich zu den bisherigen Modellprojekten
- héheren Verweigerungsquote. Aus diesem Grund sind die
tatsachlichen Befragtenzahlen unter den geplanten geblieben.
Durch das qualitative Vorgehen, bei dem der Inhalt zahlt und
nicht der zahlenmaRige Vergleich oder Haufigkeiten, konnten
dennoch anhand der vorhandenen Daten Erkenntnisse gewonnen
und Losungen fir die Fragestellungen entwickelt werden.

Die in den Vorgangerprojekten vorgeschlagenen Losungsstrate-
gien zur Bewaltigung der begrenzten Tatigkeitsdauer waren zum
Teil gut Gbertragbar, allerdings stieSen wir auch hier an Grenzen.
Der bedeutendste Unterschied bestand darin, dass der Reinigungs-
beruf - insbesondere bei der zahlenmaRig deutlich gréBeren
Gruppe der Raum- und Hausratreiniger/innen - erst im spateren
Erwerbsverlauf aufgenommen wird. Meistens haben die Personen
vorher einen anderen Beruf gelernt und in diesem gearbeitet,
konnten nach einer Unterbrechung, z. B. wegen Elternzeit, Krankheit
oder Arbeitslosigkeit, dahin nicht mehr zurickkehren und haben
- um nicht arbeitslos zu sein - den Reinigungsberuf ergriffen, der
oftmals keine zusatzliche Qualifikation erfordert. Bis dahin sind
jedoch in den Erwerbsverlaufen der Personen bereits viele Weichen
gestellt. Es gilt daher, die entwickelten Losungen nicht nur fur die
jeweiligen Modellberufe anzuwenden, sondern auf weitere
Berufsgruppen zu Gbertragen.

Es wurden forderliche und hemmende Faktoren fir den Wechsel
in einen neuen Beruf aufgezeigt. Neben anderen gelten insbeson-
dere das Alter, vorhandene Qualifikationen und geeignete Alterna-
tiven als ausschlaggebend fir einen beruflichen Wechsel.
Allerdings sind diese Faktoren bei Personen in Reinigungsberufen
haufig eher nachteilig ausgepragt und der Grund, warum Personen
Uberhaupt den Reinigungsberuf ergriffen haben. Fast alle Befragten
im Interview gaben an, dass der Reinigungsberuf kein Wunsch-
beruf war und viele den Beruf wechseln wiirden, wenn sie die
Gelegenheit hatten. Diese Besonderheit kann jedoch fir die
Berufslaufbahnberatung wiederum als Ressource genutzt werden,

indem auf die Erfahrung, schon mindestens einen beruflichen
Wechsel bewaltigt zu haben, aufgebaut wird.

Dennoch, oder gerade deshalb besteht ein wichtiger Beitrag des
Projekts darin, alternative Berufs- und Tatigkeitsfelder auch fir
Beschaftigte in Reinigungsberufen aufzuzeigen, und die Notwen-
digkeit, frihzeitig tatig zu werden, zu betonen, also bereits bei der
Berufswahl, der Ausbildung oder dem Erkennen von Frihwarn-
zeichen von Erkrankungen anzusetzen. Auch die andere Saule
des Projekts, die Verlangerung der Verweildauer im Beruf, erhalt
somit eine noch starkere Bedeutung. Eine umfassende Gefahr-
dungsbeurteilung, die Ableitung und Umsetzung von MaRnah-
men der Verhaltnis- und Verhaltensprévention, berufsbegleiten-
de Qualifizierung und ein Betriebliches Gesundheitsmanagement
kénnen die Wahrscheinlichkeit erhohen, bis zur Rente gesund
und leistungsfahig im Beruf zu bleiben - dass das mdglich ist,
haben uns die ,erfolgreichen Verweiler” gezeigt.

Sicherlich gelten viele der beschriebenen Belastungen, Pro-
bleme, aber auch Losungen, MaRnahmen und berufliche Alterna-
tiven speziell fur die jeweilige Berufsgruppe. Dennoch kénnen
und sollen die Erkenntnisse aus dem Projekt wiederum auf
weitere Berufe (ibertragen werden. In diesem Fall gibt es vor
allem Parallelen zu weiteren Berufen im Niedriglohnbereich, in
dem niedrig qualifizierte und angelernte Tatigkeiten eine grofRe
Rolle spielen. In der Regel wiegt fir Menschen in solchen
Berufen eine unfreiwillige Berufsaufgabe besonders schwer, da
ohne entsprechende Qualifizierungen oder Alternativen der
Wechsel in andere Berufe erschwert ist.

Hinsichtlich der eingesetzten Methoden hat sich das Einbeziehen
verschiedener Perspektiven, die so genannte ,Perspektiventrian-
gulation”, erneut bewdhrt. Die Gberwiegend qualitative Vorge-
hensweise brachte eine gro8e Bandbreite und inhaltliche Flle
an Ergebnissen, hat aber zum Nachteil, dass der Aufwand sehr
hoch war und daher nur kleine Stichproben herangezogen
werden konnten. Die Ergebnisse geben folglich Gberwiegend
subjektive Aussagen wieder und Pauschalaussagen sind nicht
maglich. Das gilt besonders fiir die Reinigungsbranche, in der es
ein sehr breites Spektrum an Tatigkeiten, Anforderungen und
Belastungen gibt. Auch sind durch die kleinen Stichproben
Verzerrungen nicht auszuschlieBen, z. B. kommen die im
vorliegenden Projekt befragten Stelleninhaber/innen alle aus
den neuen Bundeslandern. Sie wiesen dadurch ein dhnliches
Muster ihrer Erwerbsverlaufe auf, namlich der Verlust des
Arbeitsplatzes im erlernten Beruf in Folge der deutschen
Wiedervereinigung 1989/1990 mit anschlieBender Arbeitslosig-
keit und schlieBlich der Aufnahme einer Tatigkeit im Reinigungs-
gewerbe, da ihnen aufgrund der relativ schlechten Lage am
Arbeitsmarkt wenig Alternativen offenstanden. Auslander sind in
der Stichprobe dagegen gar nicht vertreten, was aber vielleicht
auch an der Sprachbarriere gescheitert ware.

Es ware wiinschenswert gewesen, wenn von Anfang an ein
Unternehmen das Forschungsvorhaben direkt begleitet hatte. So
hatten die Praxishilfen direkt auf ,Herz und Nieren” getestet
werden sowie Rickmeldungen und Verbesserungsvorschlage
bereits einflieBen kénnen. Leider stellte es sich als sehr schwierig
heraus, ein Unternehmen in dem geplanten Zeitraum fir ein
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solch umfangreiches Vorhaben zu gewinnen. Wir haben schnell
gemerkt, dass der Reinigungsmarkt stark umkampft ist und ein
enormer Wettbewerbs- und Kostendruck auf den Unternehmen
lastet. Die Gesprache mit den inner- und Gberbetrieblichen
Experten, meist Experten aus dem Arbeitsschutz, bestatigten die
Besonderheiten der Reinigungsbranche: Die Fluktuation der
Beschaftigten ist relativ hoch, Reinigungsobjekte und Arbeitsstat-
ten wechseln haufig und es wird im Gegensatz zu anderen
Branchen nicht im eigenen Betrieb, sondern im Bereich des
Kunden bzw. Auftraggebers gearbeitet. Diese Umstande
schranken die Einflussnahme und Gestaltungsmaglichkeiten im
Hinblick auf das Arbeitsumfeld, die Arbeitsmittel, die Arbeitsab-
laufe, die Arbeitsorganisation und dadurch auf Gefahrdungen,
Belastungen und geeignete SchutzmaBnahmen sowohl fir die
Reinigungsbetriebe als auch fir die betrieblichen und iberbe-
trieblichen Akteure oft erheblich ein. Es bestehen somit sehr
hohe Anforderungen an die Koordination von Arbeitsschutzex-
perten und Reinigungsbetrieb. Nicht selten ist die Einflussnahme
im Bereich des Kunden oder durch Vorgaben der Auftraggeber
mitunter eingeschrankt.

Selbst als wir ein groReres Unternehmen iberzeugen konnten,
uns zu unterstitzen, konnten wir kaum Beschaftigte an der
,Basis” flr ein Interview gewinnen. Wir haben Personen in
Reinigungsberufen zum Teil direkt oder Gber deren Vorarbeiter/-
innen angesprochen und mithilfe eines Schreibens auf Ziel und
Inhalte der Befragung sowie auf die Einhaltung von Anonymitat
hingewiesen. Dennoch haben sich nur relativ wenige zu einem
Interview bereiterklart. Uber die dahinterliegenden Griinde lasst
sich nur spekulieren. Méglicherweise sind diese Menschen bislang
kaum mit wissenschaftlichen Befragungen in Kontakt gekommen.
Dadurch kennen sie ggf. die Vorgehensweise und den Nutzen
nicht, den eine Teilnahme mit sich bringen kann (z. B. dass sich
Arbeitsbedingungen verbessern lassen), oder verwechseln es mit
kommerziellen Umfragen und reagieren mit entsprechender
Skepsis. Denkbar ist auch eine Angst vor Arbeitsplatzverlust. Die
Personen in der Zielgruppe, wie es auch in den Interviews mit
den Stelleninhabern teilweise deutlich wurde, sind meistens froh,
iberhaupt eine Arbeit zu haben und wollen diese auf keinen Fall
in irgendeiner Weise gefahrden.

Anhand der vorhandenen Literatur, den Gesprachen mit
Betriebsarzten und Fachkraften fir Arbeitssicherheit sowie den
Stelleninhabern und Berufswechslern konnten wir dennoch sehr
viel Uber die Reinigungsbranche erfahren. Die gesammelten
Erkenntnisse haben wir versucht, einfach, kurz und verstandlich
fur die einzelnen Zielgruppen fir den Einsatz im Betrieb
aufzubereiten. Wir erhoffen uns von den Unternehmen Ruckmel-
dungen zur Handhabbarkeit der Empfehlungen und Praxishilfen,
ihrem Beitrag zum Aufbau eines Gesundheitsmanagements und
der Unterstiitzung der Personalentwicklung im Betrieb sowie
mdglichen Verbesserungen. Wir hoffen, damit einen Beitrag
leisten zu kénnen, um Gesundheit, Leistungsfahigkeit und vor
allem Beschaftigungsfahigkeit von Personen in Reinigungsunter-
nehmen sicherzustellen.
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Die im Bericht aufgefiihrten Probleme im Reinigungsgewerbe
sollen nicht dartiber hinwegtduschen, dass es auch viele positive
Beispiele gibt in Form von meistergefiihrten Betrieben mit
Fachkenntnis und Qualitatsstandards, denen die Sicherheit und
Gesundheit ihrer Mitarbeiter sehr am Herzen liegen. So wurde z. B.
der Deutsche Arbeitsschutzpreis im Jahr 2009 an ein seit Generati-
onen familiengefiihrtes Gebaudereinigungsunternehmen verliehen.
Aber auch diese Unternehmen sind darauf angewiesen, dass ihre
Auftraggeber erkennen, wie wichtig Wertschatzung der Mitarbei-
ter und Verantwortung fir deren Gesundheit sind und dass
Fachwissen und langjéhrige Erfahrungen einen gewissen Preis
erfordern. Die Gebaudereinigerbranche liefert einen fir unsere
Gesellschaft unverzichtbaren Beitrag, indem sie fir Sauberkeit,
Hygiene und Werterhaltung von Gebduden und Gegenstanden
sorgt. Nicht nur jeder Auftraggeber, sondern auch jeder Einzelne
sollte sich bewusst fragen, wie viel ihm diese Leistung wert ist.
Es wird hochste Zeit, dass wir alle in der Gesellschaft Reinigungs-
tatigkeiten nicht langer diskriminieren, sondern ihnen die
entsprechende Anerkennung und Wertschatzung entgegenbringen.
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Anlage 1

Anhang 1
Tabelle A 1.1: Statistiken zum Beruf Glas- und Gebaudereiniger/in (934) (Angaben in Prozent)
Indikator 2001 2003 2005 2007 2009
gesamt | Berufs- |gesamt |Berufs- |gesamt |Berufs- |gesamt |Berufs- |gesamt | Berufs-
gruppe gruppe gruppe gruppe gruppe
Index Bestandsentwicklung
(2001=100) 100 100 97 95 94 84 97 87 98 98
Beschaftigtengruppen
Frauen 44.4 50.9 451 51.6 45.4 50.7 45.0 49.5 45.9 50.5
Auslander 7.3 20.2 7.0 20.6 6.8 20.0 6.9 21.2 6.9 22.9
Altersstruktur
Unter 25 Jahre 7.9 8.3 7.3 7.2 6.8 6.2 6.9 6.5 6.5 6.3
25-35 Jahre 26.0 223 23.6 20.2 22.0 18.5 21.2 17.7 21.2 17.9
35-50 Jahre 44.9 47.7 46.6 48.1 47.4 48.5 46.6 47.4 44.7 455
50 Jahre und alter 21.2 21.7 22.5 24.5 23.8 26.8 253 28.4 27.6 30.4
Qualifikation
Ohne Berufsausbildung 133 27.1 12.4 25.9 11.6 23.7 10.9 20.9 10.0 18.2
Berufsausbildung 65.9 34.2 65.1 32.5 64.7 333 63.2 31.7 61.9 30.3
Fachhochschulabschluss 3.4 0.1 3.6 0.1 3.7 0.1 3.8 0.1 4.0 0.2
Universitatsabschluss 5.7 0.1 6.1 0.1 6.3 0.1 6.6 0.1 7.0 0.1
0.n.A. 11.7 38.6 12.9 41.4 13.7 42.8 15.5 47.2 171 51.2
Beschaftigungsform
Teilzeit iber 18 Stunden 2.7 7.3 3.2 8.2 3.0 5.0 33 5.5 3.7 6.6
Teilzeit unter 18 Stunden 12.5 243 131 253 14.2 27.4 15.0 28.4 16.0 30.4
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Tabelle A 1.2: Statistiken zum Beruf Raum- und Hausratreiniger/in (933) (Angaben in Prozent)

Indikator 2001 2003 2005 2007 2009
gesamt | Berufs- | gesamt |Berufs- |gesamt |Berufs- |gesamt |Berufs- |gesamt | Berufs-
gruppe gruppe gruppe gruppe gruppe
Index Bestandsentwicklung
(2001=100) 100 100 97 100 94 90 97 89 98 92
Beschaftigtengruppen
Frauen 44.4 89.3 451 88.7 45.4 88.7 45.0 88.0 45.9 87.9
Auslander 73 21.6 7.0 22.0 6.8 21.6 6.9 21.9 6.9 221
Altersstruktur
Unter 25 Jahre 7.9 4.2 73 3.7 6.8 2.9 6.9 2.7 6.5 2.5
25-35 Jahre 26.0 141 23.6 13.0 22.0 11.3 21.2 10.3 21.2 9.9
35-50 Jahre 44.9 48.1 46.6 48.0 47.4 47.8 46.6 46.6 44.7 44.6
50 Jahre und éalter 21.2 33.6 22.5 354 23.8 38.1 253 40.4 27.6 43.0
Qualifikation
Ohne Berufsausbildung 133 413 12.4 38.9 11.6 38.8 10.9 36.1 10.0 33.6
Berufsausbildung 65.9 18.2 65.1 17.9 64.7 18.5 63.2 18.6 61.9 18.6
Fachhochschulabschluss 3.4 0.0 3.6 0.0 3.7 0.1 3.8 0.1 4.0 0.1
Universitatsabschluss 5.7 0.1 6.1 0.1 6.3 0.1 6.6 0.1 7.0 0.1
0.n.A. 1.7 40.4 12.9 431 13.7 42.6 15.5 45.2 171 47.6
Beschaftigungsform
Teilzeit iber 18 Stunden 2.7 19.8 3.2 22.1 3.0 18.4 33 20.1 3.7 221
Teilzeit unter 18 Stunden 12.5 47.2 131 46.1 14.2 50.8 15.0 50.5 16.0 50.1

Anhang 2
Methodische Vorgehensweise

Objektive Daten
Statistiken
Objektive Daten, z. B. Statistiken, dienen der Identifikation von
Risikoberufen (ULBRICHT, 2010) und damit der Ableitung der
Reinigungsberufe als Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer. Dabei
wurden die Daten einerseits - sofern vorhanden - mit dem Durch-
schnitt aller Berufe verglichen und andererseits mit subjektiven
Daten erganzt. Folgende Statistiken der Renten-, Unfall- und
Krankenversicherung wurden herangezogen:
Statistiken der Deutschen Rentenversicherung (20093, b):
Leistungen zur Teilhabe am Erwerbsleben
Leistungen zur Teilhabe am Erwerbsleben wegen psy-
chischer Krankheit
Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit
Statistiken der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
(DGUY, 2009):
Meldepflichtige Arbeitsunfalle
Neue Unfallrenten
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Tédliche Arbeitsunfalle
Bestatigte Berufskrankheiten
Neu bewilligte BK-Renten
Quote (Krankenstand) und Dauer von Arbeitsunfahigkeit, hau-
figste Erkrankungen; Arbeitsunfahigkeit aufgrund psychischer
Storungen; Arbeitsunfahigkeit aufgrund von Arbeitsunfallen:
AOK: Fehlzeiten-Report 2010

IKK-Bundesverband: IKKimpuls Berufsreport Glas- und
Gebaudereiniger

Analyse von Ausbildungskonzepten
Als Untersuchungsmaterial wurden die Verordnung und der

Rahmenlehrplan Gber die Ausbildung zum/zur Gebaudereiniger/in
sowie Broschiiren des Bundesinnungsverbands des Gebaude-
reiniger-Handwerks untersucht. Die inhaltliche Analyse zielte auf
die Anforderungen und Voraussetzungen der Ausbildung und
Inhalte der Ausbildung sowie inwiefern Sicherheit und Gesund-
heitsschutz verankert sind.

Analyse von Stellenanzeigen
Fur die Analyse von Stellenanzeigen wurden 200 Annoncentexte
fir Reinigungsberufe gesammelt und anschlieBend die genann-
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ten Anforderungen nach Haufigkeit der Nennung aufgestellt.
Gesucht wurde nach den Berufen ,Reinigungskraft”, ,Gebdude-
reiniger” und ,Raumpfleger”. Als Quellen dienten Tageszeitungen
bzw. deren Online-Ausgaben (z. B. Siddeutsche Zeitung, Frankfurter
Rundschau, Sachsische Zeitung), Internetportale (z. B. ,handwerker-
stellen.de”, ,jobs.de”, ,stellenmarkt.de”) sowie Internetauftritte
von Firmen. Einschlusskriterium fir die Aufnahme der Stellenan-
zeige war, dass mindestens eine Anforderung genannt sein musste.

Gesucht wurde vom 20.03.2010 bis 26.07.2010.

Subjektive Daten

Interviews

Fur die Befragungen wurden halbstandardisierte Interviews anhand
von Leitfaden durchgefiihrt. ,Halbstandardisiert” bedeutet, dass
die Fragen vorher erstellt werden, um alle fir die Bearbeitung
der Fragestellungen erforderlichen Themenbereiche abzudecken,
aber sowohl die genaue Formulierung der Fragen als auch die
Reihenfolge dem Interviewer freigestellt sind (BORTZ & DORING,
2002). Des Weiteren wurde ein Gberwiegend qualitatives Vorgehen
gewahlt, d. h., es ging nicht darum, wie haufig etwas genannt
wurde, sondern um die Sammlung von Inhalten, die zu Kategorien
zusammengefasst wurden.

In allen Fallen wurden Anonymitat und Einhaltung der Datenschutz-
bestimmungen zugesichert. Die Teilnahmen basierten auf Freiwillig-
keit, so dass es sich bei den Befragungspersonen um Gelegenheits-
stichproben handelt. Tabelle A 2.1 zeigt eine Ubersicht iiber die
Interviews mit Zielgruppe, Anzahl, Selektionskriterien, Art der
Befragung und eventuellen Besonderheiten.

Stelleninhaber (45+)

Zielgruppe waren Stelleninhaber/innen im Reinigungsberuf, d. h.,
Glas- und Gebdudereiniger/innen bzw. Raum- und Hausratreini-
ger/innen, die mindestens 45 Jahre alt waren. Die Befragten
wurden Gber Unternehmen, Gber Annoncen in der Tageszeitung
und in lokalen Kleinanzeigenportalen im Internet sowie iber
personliche Ansprache geworben. Es haben sich N = 16 Personen
an der Befragung beteiligt, davon 14 Frauen und zwei Mdnner.
Ihren Beruf gaben sie als ,Reinigungskraft” (8), ,Gebaudereiniger”
(2), ,Hauswirtschafterin” (2), ,Raumpflegerin”, ,Zimmerfrau”,
,Hauswart” und ,Haushalterin” an. Das Alter der Befragten lag

Tabelle A 2.1: Ubersicht iiber die Interviews

zwischen 45 und 59 Jahren (MW = 51.8; SD = 4.1). Durchschnittlich

ibten sie ihren aktuellen Beruf seit 10.4 Jahren (SD = 6.7) aus.

Drei Personen befanden sich in einem befristeten Arbeitsverhaltnis,

13 Personen waren demzufolge unbefristet beschaftigt. Der

GroRteil der Beschaftigten (N = 10) gab als hochsten Schulab-

schluss die Mittlere Reife bzw. den Abschluss der Polytechnischen

Oberschule (POS) in der damaligen DDR an, was zehn Schuljahren

entspricht. Eine Person verlieB die Schule mit dem Abschluss der

8. Klasse, drei Personen nach der 9. Klasse mit dem Hauptschul-

abschluss. Eine Person erlangte die Allgemeine Hochschulreife.

Alle Befragten waren deutscher Herkunft, sprachen Deutsch als

Muttersprache und waren zum Zeitpunkt des Interviews wohnhaft

in den neuen Bundeslandern.

Folgende Inhalte wurden im Rahmen des Interviews thematisiert:

1. Berufsbiografie und Aufnahme einer Tatigkeit in der Reinigungs-
branche, z. B. Ausbildung, Griinde fiir die Berufswahl, Bedeu-
tung der Berufstatigkeit

2. Berufliche Anforderungen, Belastungen und Ressourcen, z. B.
Zufriedenheit mit der Arbeitstatigkeit und mit der Arbeitsleis-
tung, Vorschlage fiir Veranderungen, Zusammenarbeit mit
Kollegen, Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Teilnahme an
beruflichen Weiterbildungen, aktuelle Situation Arbeitssicher-
heit und Gesundheitsschutz, Arbeitsplatzunsicherheit

3. Freizeitgestaltung und Privatleben, z. B. Freizeitaktivitaten,
Unterstiitzung durch Partner, Familie und andere Personen im
privaten Umfeld, empfundene Work-Life-Balance

4. Gesund und leistungsfahig bis zur Rente im Beruf, z. B. Absicht
den Beruf zu wechseln bzw. bis zur Rente auszuiiben

5. Selbst eingeschatzte Gesundheit, gesundheitliche Beschwerden

6. Ruckblick auf den beruflichen Werdegang und Entscheidung
fur den Beruf

7. Demografische Angaben

Betriebliche und iiberbetriebliche Experten

Teilnehmer waren Fachkréfte fir Arbeitssicherheit, die Reinigungs-
unternehmen betreuen, sowie Personal- und Ausbildungsverant-
wortliche aus Reinigungsunternehmen, insgesamt 13 Personen.
Der Fragenkatalog beinhaltete die Themenbereiche Anforde-
rungen und Belastungen im Reinigungsberuf, Veranderungen
in den Arbeitsanforderungen in Vergangenheit und Zukunft,

Zielgruppe Anzahl | Selektionskriterien Art der Befragung Bemerkungen

Stelleninhaber N=16 Mindestalter 45 Jahre, Be- | Personliches Interview Aufwandsentschadigung
ruf des Gebdudereinigers wahlweise in Form eines
oder Raumreinigers Einkaufsgutscheins oder

bar

Betriebliche und uberbetriebliche Experten N=13 Kenntnis der Reinigungs- | Telefon-Interview

- Personal- und Ausbildungsverantwortliche (betrieblich) branche

- Fachkrafte fur Arbeitssicherheit (betrieblich und tber-

betrieblich)

Ausbildungsverantwortliche (iberbetrieblich) N=3 Berufsschullehrer fur Gruppen-interview
Geb&udereiniger

Berufswechsler N=8 Friherer Beruf des Gebdu- | Personliches Interview Aufwandsentschadigung
dereinigers oder Raum- wahlweise in Form eines
reinigers, Berufswechsel Einkaufsgutscheins oder
abgeschlossen bar
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Empfehlungen zur Verhaltnis- und Verhaltenspravention fir die
Berufsgruppe der Reinigungsberufe sowie notwendige Bestand-
teile und Vorgehensweisen im Rahmen der beruflichen Eignungs-
prifung. Weiterhin thematisiert wurden Wege in den ,ndchsten
Beruf bzw. die nachste Tatigkeit” sowie damit verbundene
Erfolgs- und Hemmfaktoren.

Ausbildungsverantwortliche (iiberbetrieblich)

Um die aktuelle Situation in der theoretischen Ausbildung zum
Gebdudereiniger bzw. zur Gebaudereinigerin kennenzulernen
und um Gber mégliche Anderungen in Theorie und Praxis der
Ausbildung zu diskutieren, fand ein Gesprach mit drei Berufs-
schullehrern statt, die Gebaudereiniger-Klassen unterrichten.
Neben allgemeinen Fragen zum Ablauf der Ausbildung standen
Fragen zu Veranderungen in den vergangenen Jahren sowohl in
der Berufsausbildung als auch im betrieblichen Alltag, zur
Verankerung der Themen Arbeitssicherheit und Gesundheits-
schutz in der Ausbildung sowie mdglicher Wechsel in andere
Berufe im Fokus. Weiterhin thematisiert wurden die Auswahlver-
fahren der Betriebe, notwendige Anforderungen an Auszubilden-
de sowie Verbesserungsvorschldge fir die theoretische und
praktische Ausbildung, um ein gesundes Arbeiten bis zur Rente
zu erméglichen.

Berufswechsler

Als Zielgruppe dienten Berufswechsler/innen, die in ihrer Erwerbs-

biografie im Reinigungsberuf (Glas- und Gebdudereiniger/in,

Raum- und Hausratreiniger/in) ttig waren. Uber Annoncen in der

Tageszeitung und in lokalen Kleinanzeigenportalen im Internet

konnten acht Personen, davon sechs Frauen und zwei Manner

zwischen 25 und 54 Jahren (MW = 42.2; SD = 10.6) gewonnen
werden. lhre aktuelle berufliche Tatigkeit gaben sie als ,Biro-
kaufmann”, ,Erndhrungsberaterin®, ,Grafiker”, ,Koch”, ,Museums-
mitarbeiterin” und ,selbstandig (Buchhaltung)” an. Zwei Personen
waren zum Zeitpunkt des Interviews ohne Arbeit. Vier Personen
befanden sich in einem befristeten Arbeitsverhdltnis. Die Verweil-
dauer im Reinigungsberuf betrug zwischen sechs Monaten und

14 Jahren. Zwei Befragte waren nebenbei noch im Reinigungs-

gewerbe tdtig. Ihren neuen Beruf Ubten sie im Schnitt seit 6.1

Jahren aus. Wie die Stelleninhaber/innen waren alle befragten

Berufswechsler/innen deutscher Herkunft und wohnhaft in den

neuen Bundeslandern.

Folgende Inhalte wurden im Rahmen der Berufswechsler-Inter-

views thematisiert:

1. Beruflicher Werdegang einschlieBlich der Griinde fir die Wahl
eines Berufs im Reinigungsgewerbe und dem erfolgten
Wechsel in eine andere Tatigkeit bzw. einen anderen Beruf

2. Erlebte Anforderungen, Belastungen und Ressourcen im
Reinigungsberuf

3. Entscheidung fir den Tétigkeits-/Berufswechsel, u. a. Griinde
fir eine berufliche Neuorientierung, Realisation des Wechsels,
unterstitzende Faktoren sowie Schwierigkeiten, die Tatigkeit
bzw. den Beruf zu wechseln

4. Der Weq in die neue Tatigkeit bzw. den neuen Beruf im Hinblick
auf die Nutzung von in der Berufsbiografie erworbener Kompe-
tenzen, auf Lernanforderungen und der Bewaltigung dieser
Lernanforderungen sowie die erlebte Arbeitssituation einschlief-
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lich der Veranderungen von Anforderungen und Belastungen
in der neuen Tétigkeit bzw. dem neuen Beruf

5. Freizeitaktivitaten, Lebenssituation und erlebte Work-Life-Balance

6. Ruckblick auf den alten Beruf und Bewertung der Wechselent-
scheidung in eine neue Tatigkeit bzw. einen neuen Beruf

7. Demografische Angaben

Betriebsarzte

Fur die Sicht der Betriebsérzte wurde die Expertenmeinung des
Arbeitsmedizinischen Dienstes der Berufsgenossenschaft der
Bauwirtschaft (AMD; seit 01.01.2011 ASD der Berufsgenossen-
schaft der Bauwirtschaft) hinzugezogen. Bundesweit gibt es iiber
60 Zentren des AMD mit insgesamt etwa 180 Betriebsarzten. Der
AMD ist ein betriebsarztliches Angebot fir die ihm angeschlos-
senen Mitgliedsbetriebe der BG BAU, wozu auch die gewerb-
lichen Reinigungsunternehmen zahlen. Der AMD verfiigt iber
mehr als 30jahrige Erfahrungen bei der Betreuung der Reini-
gungsunternehmen und konnte daraus sowie aus eigenen
Studien und Untersuchungen sein Wissen, seine Erkenntnisse,
Zahlen und Fakten zum Projekt ,Mein nachster Beruf - Reini-
gungsberufe” beitragen.

Inhalte der Befragung des AMD waren die (belastungskritischen)
Anforderungen des Berufsbildes sowie Wege der Verhaltnis- und
Verhaltenspravention. Méglichkeiten um die haufigsten Erkran-
kungen im Reinigungsgewerbe frithzeitig zu erkennen, stellten
einen besonderen Schwerpunkt im Expertengesprach dar. Fragen
nach Anforderungen an die berufliche Erstausbildung, die betrieb-
liche Weiterbildung und die betriebsarztliche Betreuung in Hinblick
auf die Verlangerung der Verweildauer im Beruf wurden
ebenfalls thematisiert.

Rehabilitations-Manager der BG BAU

Aufgabe von Rehabilitations-Managern (auch Reha-Manager oder
Berufshelfer genannt) ist die Koordination der medizinischen,
beruflichen und sozialen Rehabilitation des Versicherten (so
genannte Leistungen zur Teilhabe) nach einem Arbeitsunfall oder
bei einer Berufskrankheit. Somit kdnnen Reha-Manager der BG
BAU besonders gut Auskunft nach Erfolgsfaktoren und Hemmnissen
bei dem Wechsel in einen ,ndchsten Beruf” geben. Die Fragen
wurden in vier moderierten Workshops sowie in einem Telefon-
interview gestellt und konzentrierten sich in erster Linie auf
Erfolgsfaktoren und Hemmnisse sowohl bei der beruflichen
Wiedereingliederung in den alten Beruf als auch bei der Suche
nach einem und Begleitung in einen neuen Beruf. Des Weiteren
wurden alternative Berufs- und Tatigkeitsfelder, Inhalte einer
Berufseignungsuntersuchung sowie Anforderungen an die
berufliche Erstausbildung in Hinblick auf das Arbeiten bis zum
Rentenalter thematisiert. Die Workshops fanden bereits im
Rahmen des Modellprojekts zum StralSen- und Tiefbauer statt.
Da die meisten Unternehmen der Gebaudereinigung bei der BG
BAU gesetzlich unfallversichert sind, wurde auf die in diesem
Zusammenhang vorliegenden Daten und Erkenntnisse zuriickge-
griffen, da viele Uberschneidungen vorhanden sind. Die Aussagen
der Reha-Manager wurden aber hinsichtlich des dritten Modell-
projekts erneut ausgewertet.
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Anhang 3

Tabelle A 3.1: Anforderungen an Bewerber fiir Reinigungsberufe aus der Perspektive der Arbeitgeber

(Analyse von 200 Stellenanzeigen)

Anforderungen Haufigkeit der Nennung
Fachliche Anforderungen (197 Nennungen)

Berufserfahrung 125 62.5 %
Abgeschlossene Berufsausbildung zum/zur Gebaudereiniger/in® 50 25 %
Kenntnisse in der Glas- und Geb3udereinigung, spezielle Kenntnisse (z.B. Krankenhausreinigung) 14 7 %
Erfahrung mit Reinigungsmaschinen 8 4 %
Intellektuelle Anforderungen/Anforderungen an die Arbeitsweise (256 Nennungen)

Flexibilitat 66 33 %
Qualitative Arbeitsweise (z. B. sorgféltig, grindlich, gewissenhaft, genau) 61 30.5 %
Deutschkenntnisse 59 29.5 %
Selbstandiges Arbeiten 44 22 %
Quantitative Arbeitsweise (z. B. fleiBig, schnell) 19 9.5 %
Losungsorientierte Arbeitsweise 4 2 %
Qualitats- und Kostenbewusstsein 3 1.5 %
Anforderungen an das soziale Verhalten (227 Nennungen)

Zuverlassigkeit 106 53 %
Freundlichkeit, Kundenorientierung, gute Umgangsformen 54 27 %
Teamfahigkeit 40 20 %
Pinktlichkeit 18 9 %
Loyalitat, Ehrlichkeit, Vertrauenswirdigkeit 9 4.5 %
Anforderungen an die Motivation (91 Nennungen)

Motivation 34 17 %
Einsatzbereitschaft 29 14.5 %
Verantwortungsbewusstsein 12 6 %
Lernbereitschaft 10 5 %
Freude am Beruf, positive Arbeitseinstellung 6 3%
Korperliche Anforderungen (73 Nennungen)

Korperliche Belastbarkeit 56 28 %
Hohentauglichkeit 11 5.5 %
Sicherer Umgang mit Leitern 3 1.5 %
Handwerkliches Geschick 3 1.5 %
Sonstige Anforderungen (144 Nennungen)

Mobilitat, Fihrerschein und ggf. eigener PKW 91 45.5 %
Gepflegtes duReres Erscheinungsbild 29 14.5 %
Bereitschaft zu atypischen Arbeitszeiten, z. B. Schicht- oder Nachtarbeit 15 7.5 %
Eintragfreies polizeiliches Fihrungszeugnis 9 4.5 %

6 Haufig zusammen mit Berufserfahrung genannt, z. B. ,Berufsausbildung
nicht zwingend erforderlich, wenn Sie entsprechende Berufserfahrung
vorweisen konnen.”
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Anhang 4

Weiterbildungsmoglichkeiten fiir Gebaudereiniger/innen und Hauswirtschafter/innen

Fachhochschule
Reinigungs- und Hygienemanager/in

1

1

1

1

Ausbildung:

reinigerhandwerk

Meister/in in der
Hauswirtschaft

Meister/in im Gebaude-

Ausbildung:

staatl. gepriifte(r)
Reinigungs- und

staatl. gepriifte(r)
Oecotrophologe/in

Hygienetechniker/in

Praktikum
3-6 Monate

2 Jahre
gelenktes
Praktikum

1

1

1

1

Berufspraxis

1

Ausbildung:
Gebadudereiniger/in
Hauswirtschafter/in

1

Hauptschul- oder Realschulabschluss

Abitur
oder
Fachhoch-
schulreife

Abschluss
11. Klasse
nur in NRW
Sek. stufe I

Abb. A 41: Moglichkeiten der Weiterqualifikation nach der Ausbildung zum/zur

Gebadudereiniger/in oder zum/zur Hauswirtschafter/in
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Anhang 5

Vollstindige Karrierematrix mit alternativen Tatigkeits- und Berufsfeldern fiir Beschéaftigte in Reinigungsberufen

Tabelle A 5.1: Vollstdndige Karrierematrix fiir die Berufsgruppe der Reinigungsberufe

Tatigkeitswechsel

Berufswechsel

Im Unternehmen

Horizontal:

Wechsel in ein anderes Objekt, Reinigungsmaschine fahren;
Spezialistenlaufbahn, z. B. Glasreinigung, Fassadenreinigung,
Schadlingsbekampfung, Desinfektor/in, Servicemitarbeiter/in
fur FuBmatten, Spezialist/in fur Teppich-, Polsterreinigung
oder Parkettpflege, Servicetechniker/in fir Reinigungsgerate;
Generalistenlaufbahn, z. B. Fachberater/in fir Reinigung &
Hygiene

Vertikal:
Meister/in Gebdudereinigung, Techniker/in Reinigungs- und
Hygienetechnik, Objekt- oder Bereichsleitung

Horizontal: Catering, Lagertatigkeiten, Grinanlagenpflege,
Wach-, Sicherheits-, Empfangs- oder Pfortnerdienst, Biroassi-
stent/in im Rahmen des Gebdudemanagements

Vertikal:
Wirtschaftsingenieur/in (Fachrichtung Reinigung und Hygiene),
Facility-Manager/in, General-Service-Manager/in

AuBerhalb des Unternehmens

Hauswirtschafter/in (ggf. Meister/in), Reinigung und Dienst-
leistungen (z. B. Einkaufe) in Privathaushalten auf selbstan-
diger Basis, Hausmeisterservice, Facility Management,
Unternehmer/in eines eigenen Reinigungsunternehmens

Andere Anlernberufe, z. B. Lagertatigkeiten, Kassierer/in
im GroB- und Einzelhandel, Produktionshelfer/in, Emp-
fangs-/Sicherheits-/Wachdienstleistungen, Kantinenmitar-
beiter/in, Call-Center-Tatigkeiten, Fahrdienste, Botengénge
etc.

Zuriick in den alten Beruf, z. B. Koch/Kdchin, Sachbearbei-
ter/in, Textilreiniger/in

Weiterbildung, Studium, z. B. Fachverkdufer/in im
Grol3- und Einzelhandel, kaufmannische Tatigkeiten,
Sozialpadagoge/-in

Selbstandigkeit (z. B. Hobby zum Beruf machen), z. B. Ein-
zelhandel, Ernahrungsberatung

65




iga-Report 17 - ,Mein nachster Beruf” - Personalentwicklung fir Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer

Anlage 2: Praxishilfen fir Beschaf- Hauterkrankungen

t|g’[e U nd Bet”ebe O Trockene, gerétete und raue Haut

O Juckreiz
O Schwitzen, Nassen

O Schwielen

1. Praxishilfe fiir Beschaftigte in Reinigungsbe-

.. . - O Ausschlag, Ekzeme
rufen: Frihwarnzeichen haufiger Erkrankungen

O Schuppung
O Einrisse
Viele Krankheiten konnen gut behandelt, wenn nicht sogar
vermieden werden, wenn sie friihzeitig erkannt werden. Die
folgende Liste soll Ihnen und Ihrem Arzt helfen, Krankheiten zu o
erkennen, bevor diese chronisch werden und dauerhaft lhre 1)

O Vergroberung der Haut

Gesundheit und somit Ihre Leistungsfahigkeit beeintrachtigen. Muskel-skelett-Erkrankungen

Nehmen Sie sich also kurz Zeit fir sich und Ihre Gesundheit und

O Schmerzen und Verspannungen
kreuzen Sie die Symptome an, die Sie an sich beobachten. P g

Besprechen Sie die Liste mit Ihrem Arzt oder Ihrer Arztin (z. B. O im Ricken
Hausarzt oder Betriebsarzt). Wie alle anderen Arzte unterliegt O in den Gelenken
auch der Betriebsarzt der Schweigepflicht. Er bzw. sie kennt die O im Hals-Wirbelsulen-Bereich

Arbeitsbedingungen im Betrieb oder zumindest in der Branche
sehr qut und kann Ihnen helfen, bei gesundheitlichen Beeintrach-
tigungen entsprechende Mallnahmen einzuleiten.

O im Bereich Hand-Arm-Schulter
O Bewegungseinschrankungen
O Muskelverhartungen

Wichtig: Die aufgelisteten Symptome konnen auf eine Krankheit O Taubheit, Einschlafen, Kribbeln (z. B. in den Fingern)

hindeuten, missen aber nicht. -

(@)

Herz-Kreislauf-Erkrankungen

O Schwindel

O Gleichgewichtsstorungen

O Sehstorungen

O Kopfschmerzen

O Schnarchen

O Schwellungen der Beine, Krampfadern
O Herzbeschwerden, Brustschmerzen

O PulsunregelmaBigkeiten

O Schwellungen der Beine, Krampfadern
O Herzbeschwerden, Brustschmerzen

O PulsunregelmaBigkeiten

O Zunehmende Luftnot

O Schlafstérungen

O Nicht erholsamer Schlaf, Tagesmudigkeit
O Ungewdhnliche Ermidbarkeit

O

O

Atemwegserkrankungen

O Chronischer Husten
O Auswurf

O Haufige Erkaltungen

O Chronische Halsreizungen/Heiserkeit
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O Chronisch laufende Nase

O Haufiges Niesen

O Atemgerdusche

O Kurzatmigkeit

O Zunehmende Atemnot, vor allem unter Belastung
O Chronisch geschwollene und verstopfte Nase

(@)

(@)

Magen-Darm-Erkrankungen

O Appetitlosigkeit

O StuhlunregelmaBigkeiten (Verstopfung, Durchfall)
O Magenprobleme

O Oberbauchschmerzen

(©)

O

Psychische Storungen

O Schlafstérungen oder Veranderungen des Schlafverhaltens, z. B. Pro-
bleme beim Einschlafen, friihes Erwachen und nicht wieder einschla-
fen kénnen oder auch ein stark vermindertes oder sogar aufgehobe-
nes Schlafbedurfnis

O Korperliche Symptome, z. B. Kopfschmerzen, Riickenschmerzen,
Verdauungsprobleme, Appetitminderung, unbeabsichtigte Gewichtszu-
oder -abnahme

O Engegefthl in der Brust, KloRgefthl im Hals, Missempfindungen am
Korper (z. B. Kribbeln)

O Gefiihl der Uberforderung
O Erhohte Erschopfbarkeit und Ermidbarkeit
O Nervositéat, Unruhe, Reizbarkeit

O Nicht mehr freuen kénnen, anhaltende Traurigkeit ohne erkennbaren
Anlass

O Vermehrtes Rauchen

O Sich wertlos fihlen, Schuldgedanken, Selbstvorwirfe und Gedanken
der Sinn- und Hoffnungslosigkeit

O Angst-, Panikattacken

O Verstarkte Midigkeit, fehlender Antrieb

O Nicht abschalten kénnen

O Stimmungsschwankungen

O Vermehrtes Trinken von Alkohol

O Konzentrationsprobleme, Vergesslichkeit

O Keine Lust mehr, sich mit Freunden oder Bekannten zu treffen
(@)

(©)

sonstige gesundheitliche Beschwerden

(@)

@)
@)
(@)
(@)
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2. Praxishilfe fur Betriebe: Anforderungen an - Beziehen Sie auch Anforderungen mit ein, die in der Zukunft

. auf die/den Bewerber/in zukommen werden, z. B. weil lhr
Auszubildende und Bewerber Betrieb das Angebotsspektrum erweitern wird.

Notieren Sie jeweils in der letzten Spalte, wie Sie Giberpriifen

Die vorliegende Praxishilfe soll Ihnen und threm Betrieb helfen, wollen, ob die/der Bewerber/in diese Anforderung erfillt.
geeignete Kandidaten fir eine Ausbildung oder eine Beschafti- Maogliche Instrumente sind z. B. die Bewerbungsunterlagen
gung zu finden. Im Folgenden sind verschiedene Anforderungen (Anschreiben, Lebenslauf, Zeugnisse), das Bewerbungsge-
aufgelistet, die in der Regel an Gebaudereiniger/innen oder sprach und Probearbeiten.

Raum- und Hausratreiniger/innen gestellt werden. - Fragen Sie die/den Bewerber/in im Vorstellungsgesprach
+Gehen Sie die Liste durch und tberlegen Sie, welche An- eher nach Situationen als nach Eigenschaften, z. B. ,Erzéhlen
forderungen fiir den Arbeitsplatz unbedingt erforderlich Sie mir von einer Situation, in der Sie Teamfahigkeit zeigen

(,Muss“-Kriterien), welche wiinschenswert (,Kann“-Kriterien) mussten.”

und welche nicht erforderlich sind. Bedenken Sie dabei, welche « Zu Fragen nach korperlichen und gesundheitlichen Anforde-
Tatigkeiten ausgefiihrt werden missen und welche ,typischen” rungen kann ein Betriebsarzt Sie am besten unterstitzen und
Situationen im Arbeitsalltag auftreten werden. In den freien beraten.

Feldern konnen Sie weitere Anforderungen erganzen. Sie konnen das Anforderungsprofil auBerdem dazu nutzen,

Zu viele ,Muss"-Anforderungen erschweren es, eine/n aussagekraftige Stellenanzeigen zu erstellen, indem Sie fiir Ihren
geeignete/n Kandidaten/in zu finden. Uberlegen Sie daher, Betrieb oder den jeweiligen Arbeitsplatz wichtige Anforderungen
welche Kompetenzen im Rahmen der Ausbildung oder durch auflisten.

Qualifizierungsmallnahmen erworben werden konnen.

Anforderungen an Auszubildende/Bewerber

nicht

LS LD erforderlich

Wie Uberprufen?

Fachliche Anforderungen

Schulabschluss

Berufserfahrung (bei Bewerbern)

Mathematische Kenntnisse

Chemische Kenntnisse

Ordnungs-, Sauberkeits- und Hygiene-
bewusstsein

Erfahrungen im Umgang mit Gerusten (falls
erforderlich)

Intellektuelle Anforderungen/Anforderungen an die Arbeitsweise

Flexibilitat

Qualitative Arbeitsweise (z. B. sorgfaltig,
grindlich, gewissenhaft, genau)

Ausreichende Sprachkenntnisse

Auffassungsgabe (Anweisungen missen
verstanden werden)

Selbstandiges Arbeiten, ,Mitdenken”

Quantitative Arbeitsweise (z. B. fleiRig,
schnell)

Umsichtigkeit
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nicht

il LUl erforderlich

Wie wberprifen?

Anforderungen an das soziale Verhalten

Zuverldssigkeit

Freundlichkeit, Kundenorientierung, gute
Umgangsformen

Kommunikationsfahigkeit

Teamfahigkeit

Punktlichkeit

Selbstvertrauen, Durchsetzungsvermogen

Loyalitat, Ehrlichkeit, Vertrauenswirdigkeit

Gepflegtes duRReres Erscheinungsbild

Anforderungen an die Motivation

Motivation

Einsatzbereitschaft, Eigeninitiative

Verantwortungsbewusstsein

Lernbereitschaft

Freude am Beruf, positive Arbeitseinstellung

Ausdauer, Durchhaltevermogen

Korperliche Anforderungen

Korperliche Fitness, Beweglichkeit, Belast-
barkeit

Intakte Schutzfunktion der Haut

Gute Funktion der Sinnesorgane, normale
Seh- und Horfahigkeit

Hohentauglichkeit (falls erforderlich)

Handwerkliches Geschick

69



iga-Report 17 - ,Mein nachster Beruf” - Personalentwicklung fir Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer

nicht

LS L erforderlich

Wie Gberprifen?

sonstige Anforderungen

Mobilitat, Fihrerschein und ggf. eigener PKW

Bereitschaft zu atypischen Arbeitszeiten,
Z. B. Schicht- oder Nachtarbeit, Arbeiten am
Wochenende
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3. Praxishilfe fur Betriebe: Beratungsgesprdach
iber die zukunftige berufliche Laufbahn

Datum:

Welche Belastungen empfindet die/der Beschaftigte im
Rahmen ihrer/seiner Tatigkeit (Nutzen Sie ggf. als Unterstitzung
denigaCheck, um alle Bereiche zu thematisieren)?

Name der/des Beschéaftigten:

Abteilung:

Das Gesprach fihrt:

1. Weisen Sie die/den Beschaftigte/n zundchst Gber Ziel, Nutzen,
Ablauf der Beratung und die Wichtigkeit hin, frihzeitig zu
handeln.

2. Erklaren Sie ihr/ihm die Vertraulichkeit des Gesprachs und die
Verschwiegenheit Ihrerseits Dritten gegeniber. Machen Sie
deutlich, dass Sie ohne Zustimmung der/des Beschaftigten
keine Informationen weitergeben oder MaBnahmen beauftra-
gen.

3. Gehen Sie gemeinsam mit der/dem Beschaftigten die
folgenden Fragen durch und notieren Sie wichtige Punkte!

Welche Tatigkeit(en) tbt die/der Beschaftigte derzeit im Betrieb aus?

Welche Ressourcen stehen der/dem Beschaftigten im Rahmen
ihrer/seiner Tatigkeit zur Verfigung? Was macht ihr/ihm
besonders Spal3? Was erleichtert die Arbeit?

Seit:

Anzahl Wochenstunden:

I. Analyse der aktuellen Situation

Welche Anforderungen werden an die/den Beschéftigte/n im
Rahmen der oben genannten Tatigkeit(en) gestellt (Nutzen Sie ggf.
als Unterstiitzung das Anforderungsprofil fir Reinigungsberufe)?

Welche gesundheitlichen Probleme liegen vor? Inwiefern sieht
die/der Beschaftigte die Ursache in der beruflichen Tatigkeit
(Nutzen Sie ggf. die Praxishilfe zur Erkennung von Frihwarnzei-
chen. Fragen Sie nach krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit im
letzten Jahr)?
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Welche MaBnahmen der Arbeitssicherheit und der Gesundheits-

forderung wurden am Arbeitsplatz bereits umgesetzt? Wie
bewertet die/der Beschdftigte die MalBnahmen?

Welche beruflichen Ziele verfolgt die/der Beschaftigte? Welche
weitere berufliche Entwicklung wiinscht die/der Beschéftigte

(z. B. Verbleib am jetzigen Arbeitsplatz, Wechsel der Tatigkeit,
Wechsel des Berufs, im oder auBerhalb des Unternehmens)?

Was tut die/der Beschaftigte selbst gegen gesundheitliche
Beschwerden?

Erstellen Sie gemeinsam mit der/dem Beschaftigten ein
Fahigkeitsprofil. Beziehen Sie folgende Punkte dabei mit ein:
bisherige berufliche Laufbahn, Qualifikationen (Aus-, Fort- und
Weiterbildungen), Neigungen und Interessen (auch auerberuf-
liche Aktivitaten) sowie eventuelle Einschrankungen (Nutzen Sie
qggf. hier wiederum die Liste der Anforderungen und beantwor-
ten Sie diese nun aus Sicht der/des Beschaftigten).
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Hinweis: Beenden Sie ggf. an dieser Stelle das Gesprach.
Vereinbaren Sie einen neuen Termin und geben der/dem
Beschaftigten die Maglichkeit, Gber die eigenen beruflichen Ziele
nachzudenken.
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II. Planung der zukiinftigen beruflichen Entwicklung

Gehen Sie ggf. gemeinsam mit der/dem Beschdftigten die bisher
zusammengetragenen Angaben durch und ergénzen Sie diese
bei Bedarf.

Unterstiitzen Sie die/den Beschaftigten, eine Entscheidung iiber
die weitere berufliche Laufbahn zu treffen. (Ziehen Sie ggf. die
Karrierematrix als Entscheidungshilfe hinzu und verdeutlichen Sie
die verschiedenen Alternativen.)

Maglichkeit 1 - Den Verbleib am aktuellen Arbeitsplatz sichern:
Abhangig von den aktuellen Anforderungen, Belastungen und
gesundheitlichen Beschwerden werden entsprechende Préaven-
tionsmallnahmen umgesetzt.

Maglichkeit 2 - Wechsel der Tatigkeit: Mit dem Wechsel der
Tatigkeit sollen belastungskritische Anforderungen der aktuellen
Tatigkeit ausgeschlossen werden. Tatigkeitswechsel sind im oder
auBerhalb des Unternehmens maglich und erfordern haufig eine
Weiterqualifizierung.

Maglichkeit 3 - Wechsel des Berufs: SchlieBen gesundheitliche
Einschrankungen den Verbleib im Beruf aus oder wiinscht die/
der Beschaftigte eine berufliche Neuorientierung, empfiehlt sich
der Wechsel des Berufs. Auch hier sollten sowohl inner- als auch
auBerbetriebliche Alternativen iiberlegt werden. Eine weitere
Qualifizierung ist fast immer Voraussetzung fir den beruflichen
Wechsel.

Die/der Beschaftigte wiinscht folgende weitere berufliche
Entwicklung:

A. Den Verbleib am aktuellen Arbeitsplatz sichern
Ausgehend von den Anforderungen, Belastungen und gesund-
heitlichen Einschrankungen werden folgende MaRRnahmen der
Verhaltnis- und Verhaltenspravention umgesetzt:

Umsetzung bis:

QualifizierungsmaBnahmen

Umsetzung bis

Arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen

Abhangig von der Entscheidung fir eine der drei Moglichkeiten,
setzen Sie die Planung des weiteren Vorgehens auf den Arbeits-
blattern A (Verbleib am aktuellen Arbeitsplatz sichern) oder B
(Wechsel der Tatigkeit oder des Berufs) fort.

Umsetzung bis

73



iga-Report 17 - ,Mein nachster Beruf” - Personalentwicklung fir Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer

MaBnahmen der Gesundheitsforderung

B. Wechsel der Tatigkeit oder des Berufs

Zielberuf

Anforderungen der neuen Tétigkeit/des neuen Berufs (Nutzen Sie
ggf. das Berufsinformationsangebot der Agentur fir Arbeit -
BERUFENET, aktuelle Stellenanzeigen, Fortbildungscurricula etc.):

Umsetzung bis

Um die Umsetzung der vereinbarten MaBBnahmen sowie deren
Erfolg zu prifen, wird ein erneutes Gesprach am
vereinbart.
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Vorhandene Kompetenzen, die fiir die neue Tatigkeit/den neuen
Beruf genutzt werden konnen (siehe Fahigkeitsprofil):
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Kompetenzen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, praktische Erfahrungen, Maogliche Probleme beim Wechsel in die neue Tétigkeit bzw. den
die fur die neue Tatigkeit/den neuen Beruf erworben werden neuen Beruf (z. B. Kinderbetreuung gewdhrleisten, Mobilitét,
missen (Abgleich Anforderungen und Fahigkeitsprofil): finanzielle Unterstiitzung) und Losungsvorschlage:

Erforderliche Qualifikationen (inkl. Voraussetzungen, Dauer, Konkrete nachste Schritte und Zeitplan:

Kosten etc.):

Ressourcen bzw. unterstiitzende Faktoren, die den beruflichen Um die Umsetzung der vereinbarten MaRBnahmen sowie deren
Wechsel erleichtern sollen: Erfolg zu prifen, wird ein erneutes Gesprach am
vereinbart.
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Ubersicht iiber vorhandene Hilfsmittel im Arbeits- und Gesundheitsschutz fiir Betriebe der Gebaudereinigung

Was?

Wozu?

Woher?

Bemerkungen

iga.Check 2011

Erfassung tatigkeitsbezogener Anforde-
rungen, Belastungen und Gefdhrdun-
gen mit Vorschlagen fir MaBnahmen

Im Internet verfigbar unter ,www.
iga-info.de” -, Veroffentlichungen” -
»iga.Report 19”

Berufs- und branchenibergreifend;
als Kurz- und Langversion vorhan-
den; kostenlos

(D-ROM fir Dienstleistungsunterneh-
men der BG BAU

Unterstitzung fir die Gefahrdungsana-
lyse und die Umsetzung von MaRnah-
men

Im Internet verfiigbar unter , www.
bgbau-medien.de” oder ,www.
infopool-bau.de”

Fur Mitgliedsbetriebe der BG BAU
kostenlos

(D-ROM fir ein Betriebliches
Gesundheitsmanagement fir die
Geb&udereinigerbranche der AOK

Unterstitzung der Einfihrung eines
Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments (BGM)

Zu erfragen bei der AOK Berlin

Kostenlos

Gefahrstoffinformationssystem der
BG BAU (GIS BAU), auch auf CD-ROM
als , WINGIS”

Hinweise fir die Verwendung von Ge-
fahrstoffen, z. B. fir die Geféhrdungs-
beurteilung oder Betriebsanweisungen

Im Internet verfagbar unter ,www.
gisbau.de”

Kostenlos im Internet verfiigbar;
CD-ROM fiir Mitgliedsbetriebe
kostenlos

BGR 209 ,Umgang mit Reinigungs-
und Pflegemitteln” der BG BAU

Hinweise fir die Verwendung von Rei-
nigungs- und Pflegemitteln, einschlieR-
lich Feuchtarbeiten

Im Internet verfiigbar unter ,www.
bgbau-medien.de/zh/z187/titel.
htm”

Kostenlos im Internet verfigbar

Work Ability Index (WAI)

Messinstrument zur Erfassung von
Arbeitsfahigkeit; Hilfsmittel, um Hand-
lungsbedarf im Betrieb festzustellen

Im Internet verfiigbar unter , www.
arbeitsfaehigkeit.net”

Berufs- und branchentbergreifend;
als Kurz- und Langversion vorhan-
den; kostenlos; Mitgliedschaft im
WAI-Netzwerk empfehlenswert

Excel-Programm zur Vorhersage von
Langzeit-Arbeitsunfahigkeit

Langzeit-Arbeitsunfahigkeit frihzeitig
erkennen; Hilfsmittel, um Handlungs-
bedarf im Betrieb festzustellen

Broschiire und Excel-Programm im
Internet verfigbar unter ,www.
iga-info.de” - ,Veroffentlichungen” -
,iga.Report 14"

Berufs- und branchentbergreifend;
kostenlos
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