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Bei der Qualifizierung von BEM-Verantwortlichen im Unternehmen sind bestimmte Aspekte
aus dem BEM in der Planung durch die Personalentwicklung zu beriicksichtigen. In diesem
Artikel werden Planungsiiberlegungen und Module fiir die Entwicklung einer internen maB-
geschneiderten Qualifizierung fiir Ihre BEM-Verantwortlichen reflektiert und entwickelt.

1 Qualifizierung mit und im System

Wenn Uberlegungen und Planungen beziiglich der Qualifizierung von BEM-Verantwortlichen angestellt werden,
sollten ebenfalls grundlegende lerntheoretische Uberlegungen Beriicksichtigung finden. Bateson (1985,
S. 362ff.) hat Lernen und somit das Thema der Qualifizierung und Entwicklung auf verschiedenen Ebenen
definiert.

Auf der Ebene ,,Lernen I* versteht er Lernen als die Prasentation und Wiedergabe eines Inhalts. Diese Ebene
wird iiblicherweise als das Lernen verstanden, das aus der Schule oder aus manchen Seminaren bekannt ist.
Unter ,Lernen I1“ definiert er die Integration in den eigenen Kontext, in die eigene Lebens- und Praxiserfahrung
und die Reflexion dariiber. Welche Auswirkung ein Lernkonzept hat, das ,Lernen I* verfolgt, kann eventuell
aus den eigenen Erfahrungen aus der Schulzeit abgeleitet werden. Studienergebnisse wie jene von Overwien
(2005) belegen zudem, dass bis zu 70 % dessen, was jemand kann, auf informellem Weg erworben wird.

Insbesondere in der Qualifizierung von Erwachsenen und in komplexen Fragestellungen sind daher didaktische
Konzepte sinnvoll, die ,,Prozesse der selbststandigen und selbsttdtigen WissenserschlieBung und -aneignung®
(Siebert, 2009, S. 32) ermdglichen und férdern.

Die Wiener Volkshochschulen (2014, S. 22) zeigen mogliche Lernformen auf, die sich exemplarisch ableiten
lassen auf:

o Erfahrungslernen (Lernen aus persénlichen Erfahrungen heraus)

o Reflexives Lernen (Reflexion der Erfahrungen/Erlebnisse und Abgleich mit dem Ist-Zustand

o Integratives Lernen (Integration von professionellem, personalem sowie methodischem Wissen)

2 Auf das ,,Wie“ kommt es bei der Qualifizierung an

Um diese Prozesse zu gestalten, die fiir die Qualifizierung und das Lernen jedes Einzelnen und in der Gruppe
notwendig sind, gilt es Faktoren der Zusammenarbeit und des kooperativen Verhaltens zu férdern. Faktoren,
die zwischen den Teammitgliedern von Bedeutung sind und die es — seitens der TrainerInnen/Coaches - zu
bearbeiten, zu thematisieren und zu aktivieren gilt, sind nach Furman und Ahola (2007, S. 17):
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Wertschétzung,

SpaB (Humor),

Erfolg,

Anteilnahme (und gegenseitige Beachtung).

Wenn in einem Team eine Reflexions- und Bearbeitungskultur méglich ist, kénnen beispielsweise mit der
Methode der ,,kollegialen Beratung” die Ressourcen und Kompetenzen des Teams gut genutzt und die positiven
Faktoren gestarkt werden. ,,Mit kollegialer Beratung ist eine wechselseitige Reflexion unter Kolleginnen und
Kollegen gemeint mit dem Ziel, Anregungen fiir die berufliche Praxis zu erhalten. ,Kollegiale Beratung‘ ist in
der Regel freiwillig und findet auf gleichberechtigter Ebene statt.“ (Herwig-Lempp 2009 S. 8).

Lernen im Team kann damit auf mehreren Ebenen stattfinden (vgl. Herwig-Lempp, 2009, S. 36):
1. Fachbezogene Teamarbeit
sich informieren, sich gegenseitig beraten
(z.B. Ideen, Uben, Entscheidungshilfe bei BEM-Fillen)
2. Organisationsbezogene Teamarbeit
moderieren, strukturieren
(z.B. aktive Beteiligung der Teammitglieder durch Planung und Moderation von Treffen)
3. Entwicklungsbezogene Teamarbeit
reflektieren, erlernen von Neuem, Gestaltung des Settings
(z.B. BEM-Steuerungsgruppe reflektiert den BEM-Prozess)

Das Team als Ressource kann mit dem Format der ,kollegialen Beratung® diese Ebenen aktiv bearbeiten. Fiir
die Beauftragung von Qualifikationsangeboten fiir BEM-Verantwortliche bedeutet dies auch — neben fachlicher
Auseinandersetzung und Vertiefung - ein Setting zu schaffen, das

o aktive Beteiligung und Einbindung aller Qualitdten und Kompetenzen des Teams und

o reflexive Teamarbeit erméglicht.

3 Fragen sind die Lésungen

Nach Radatz (2013, S. 82) ist ,,Weiterbildung [...] immer Mittel zum Zweck - zur Erfiillung der jeweils aktuellen
Ergebnisvorgaben im System; immer entlang der Fragestellung: Was muss von Einzelnen im sozialen System
gelernt werden, damit diese, die an sie gestellten Erwartungen und Ergebnisse erfiillt?*

BEM-Verantwortliche bendtigen — neben Faktenwissen zum Thema Wiedereingliederung - auch vertiefendes
Know-how bei Fragestellungen im Kontext von BEM, damit sie Erwartungen als auch Ergebnisse erfiillen kénnen.
Wenn wir BEM in den Unternehmen und das Projekt BEM-Netz (www.bem-netz.org) betrachten, wird sichtbar,
dass sich Grundhaltungen mit dem von systemischen Ansdtzen decken. Der Blick und die Themen bzw. Frage-
stellungen bei BEM als auch bei der ,kollegialen Beratung® richten sich nach Herwig-Lempp (2009, S. 52) auf:

o Auftrdge
Welchen Auftrag haben wir als BEM-Verantwortliche?
Welche Auftrdge erhalten wir von BEM-Berechtigten?
Wo sind Grenzen und wie sind diese Grenzrdume gestaltet?
e Ressourcen, Starken und Fdhigkeiten
Welche Ressourcen und Qualitdten haben wir als BEM-Verantwortliche?
Welche weiteren internen aber auch externen Ressourcen kénnen wir nutzen?
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Kontext

In welchem unternehmerischen Kontext befinden wir uns mit dem Personalmanagementtool BEM?

Wie ist zurzeit die Situation im Unternehmen?

Wo steht das Unternehmen im Kontext der Wirtschaftswelt bzw. bei AuftraggeberInnen oder KundInnen?
Losungen und Zukunft

Welche Losungen sind passend und zukunftsfahig?

Welche kiinftigen Bedarfe und Herausforderungen kommen auf uns zu im Kontext von BEM?
Vervielféltigung der Handlungsméglichkeiten

Welche Handlungsmoglichkeiten sind bereits erprobt und akzeptiert bzw. moglich? Welche sind nicht bzw.
nur wenig eingesetzt? Wie kdnnten diese vervielfdltigt bzw. starker genutzt werden?

Autonomie und den Eigensinn

Wie kdnnen die MitarbeiterInnen trotz Erkrankung bzw. Abwesenheit ihre Autonomie und Eigenstdandigkeit
weiterhin erhalten? Wie kann der Eigensinn in den Gesprdchen aktiviert werden?

Perspektiven

Welche weiteren Perspektiven haben wir noch? Nutzen wir etwas?

Kooperationsbereitschaft

Welche internen und externen KooperationspartnerInnen kdnnen wir beim Thema Betriebliches Gesund-
heitsmanagement bzw. bei BEM nutzen und einbinden? Wie wollen wir diese nutzen? Wer soll diese nutzen?
Wertschétzung

Welche Schritte haben wir bereits erfolgreich gesetzt beim Thema Wiedereingliederung nach langerem
Krankenstand/Abwesenheit? Was ist bereits gelungen bzw. wo gelingt es uns gut? Wer sind die positiven
UnterstiitzerInnen von BEM?

An diesen und weiteren Fragestellungen sollte in der Qualifikation von BEM-Verantwortlichen gearbeitet
werden. Daraus lassen sich weitere Fragestellungen und dadurch mehrdimensionale Antworten entwickeln.

4 Qualifikationshedarfe von BEM-Verantwortlichen

Die Analyse der derzeitigen Kompetenzniveaus der jeweiligen BEM-Verantwortlichen ist die Grundlage und
Basis fiir weitere Qualifikationsbedarfe. Durch individuelle Designs von Modulen kdnnen die BEM-Verantwort-
lichen definierte qualifikatorische Standards erreichen. Dabei gilt es folgende Aspekte primar zu beriicksich-
tigen:

die fiir das Unternehmen entwickelte BEM-Struktur,

der zeitliche Rahmen und die Moglichkeiten der Qualifizierung,

die Orientierung auf die laufende Fallbearbeitung sowie die Reflexion des Prozesses.

Entlang der Trias ,Wissen - Fertigkeiten (Skills) — Haltungen* kénnen die Qualifikationsbedarfe geplant und
modularisiert aufbereitet werden. Daraus lassen sich beispielhaft eine Reihe von Inhalten und Themenstellun-
gen ableiten (vgl. Kasten 1, S. 72).

5 Fazit

Die Rolle der BEM-Verantwortlichen ist vielfdltig, da es darum geht, die Fahigkeiten von Einzelpersonen mit den
Anforderungen eines Arbeitsplatzes zusammenzubringen. Wenn firmeninterne Personen diese Rolle ausiiben,
ist auf eine entsprechende Qualifizierung zu achten. Dabei bietet sich ein Abgleich des aktuellen Kompetenz-
niveaus der handelnden Personen mit den Qualitdtsstandards des BEM an. Daraus kdnnen ressourcenschonend
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passgenaue Weiterbildungen entwickelt werden, die der aktuellen Unternehmenssituation entsprechen.
Entlang der Trias Wissen-Fertigkeiten-Haltungen werden so schrittweise Kompetenzen aufgebaut und die
Grundlagen fiir weiteres Lernen geschaffen.

Insbesondere die Entwicklung von Haltungen der BEM-Verantwortlichen ist ein wesentlicher Faktor fiir ein
erfolgreiches BEM. Der Respekt im Umgang mit Anderen, die Féhigkeit Beziehung und einen Kontrakt aufzu-
bauen, Selbstwahrnehmung sowie Reflexions- und Kritikféhigkeit kdnnen durch reflexive, regelmaRig stattfin-
dende Module - wie z. B. Falliibungen, kollegiale Beratung, Fallsupervision, Einzelsupervision - erzielt werden.

Kasten 1:
Qualifikationsbhedarfe bei BEM-Verantwortlichen entlang der Trias

»Wissen - Fertigkeiten (Skills) - Haltungen*

Wissen
o gesellschaftliche Entwicklungen zum Thema Wiedereingliederung und Langzeitkrankenstand
sowie Erwerbsarbeit, Arbeitslosigkeit, Pension und deren Uberginge
Entwicklungen im Unternehmen zum Thema BEM
BEM-Prozess im Unternehmen und Vorgehensweisen
Wiedereingliederungsmdglichkeiten (vier Handlungsoptionen)
Unterstiitzungs- und Férdermdglichkeiten fiir Betroffene als auch Unternehmen
Einbindungsmaoglichkeiten von AkteurInnen (intern und extern)
Fertigkeiten (Skills)
o Gesprachsfiihrungskompetenzen
o Gesprdachsverlaufssteuerung
o Analyse- und Strukturtools fiir Wiedereingliederungsgesprache
(z.B. Haus der Arbeitsfahigkeit, Anforderungs- und Fahigkeitsprofile)
o Kontraktherstellung
o Know-how im Umgang mit Entscheidungsvorbereitung und -findung im Unternehmen
Haltungen
o Beziehungsgestaltung in Gesprachen
o Reflexionsfahigkeit
o kollegiale Beratung
o Mdoglichkeiten und Grenzen der Funktion und Rolle als BEM-Verantwortliche/r
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