Evangelische Akzente in der betrieblichen Weiterbildung -
Eine Frage des Wohlbefindens

Pfarrer PD Dr. Freimut Schirrmacher

e der der AGEB Kurhessen-

! Dieses Projekt wurde
imJahre 2012 von den
Referaten ,Erwachse-
nenbildung/ Médnner-
arbeit“ sowie ,, Arbeit-
Wirtschaft-Soziales*
der Ev. Kirche von Kur-
hessen-Waldeck in Ko-
operation mitdem
Hessencampus durch-
gefiihrtund vom Land
Hessen mit Sondermit-
teln gefordert. Mitglie-
der der Projektgruppe

waren: Jochen Gerlach,

Ute Gopel, Freimut
Schirrmacher, Stefan
Sigel-Schonig, Martina
Spohrund Nina Wete-
kam. Der Abschlussbe-
richt kann als CD-ROM
beider Arbeitsgemein-
schaft fir Ev. Erwach-
senenbildung (AGEB)
der EKKW oder dem
Referat Erwachsenen-

bildung/Méannerarbeit,

Wilhelmshoher Allee
330, 34117 Kassel ange-
fordert werden.

2 Daserste Hearing
war gesellschaftsdiag-
nostischen Fragen ge-
widmet mit Impulsen
des Sozialpsychologen
Heiner Keupp, des Ar-
beitswissenschaftlers
Andreas Weber und
des Ménnerforschers
Stephan Hoyng. Das
zweite Hearing war
Fragen der Praxiskon-
zipierung gewidmet
mit Impulsen des Psy-
chotherapeuten Jorg
Fengler, des Psychia-
ters Michael Franz, der
Unternehmensberate-
rin Anette Finz und des
Theologen und Méan-
nerarbeiters Christoph
Walser. Ein Workshop

Okonomie  konstruiert
stets Zusammenhénge zwi-
schen Wirtschaft und Men-
schenbildern. Da liegt die
Frage nicht weit: Wie kon-
nen unter dieser Vorausset-
zung Akzente der Evangeli-
schen Erwachsenenbildung
im Bereich von Arbeit und
Wirtschaft gesetzt wer-
den? Hierzu will dieser Bei-
trag einige exemplarische Aspekte aufzeigen - und
zwar mit Bezug auf Ergebnisse des Projektes ,,Ge-
sund bleiben in der Arbeitswelt — Entwicklung ei-
nes Curriculums zur Burn-out-Pravention unter Be-
ricksichtigung unterschiedlicher Anforderungen
von Mannern und Frauen“!. Das Projekt bestand aus
zwei Offentlichen Hearings, einem Workshop sowie
vier Praxisprojekten.?
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I. Weiterbildung statt Medikation und Therapie

Erwachseneverbringen einengro3enTeilihrerbe-
wussten Lebenszeitim Beruf. Erwerbsarbeitkann da-
bei salutogen oder pathogen wirken. Salutogene As-
pekte ergeben sich aus der Funktion von Arbeit fiir
die Existenzsicherung, die soziale Sicherung, den Le-
benssinn, das Selbstbewusstsein sowie Zeit- und Ta-
gesstrukturierung. Pathogene Aspekte sind etwa
arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren, Erkrankun-
gen, Berufskrankheiten, Arbeitsunfélle, Frithinvali-
ditét oder (vorzeitiger) Tod.® Unverkennbar ist, dass
salutogen wirkende Arbeit auch auf Sinndeutung
bezogen ist. Allerdings ist Arbeiten heute einbezo-
gen in Globalisierungszusammenhédnge. Diese ha-
ben einerseits eine Reduktion korperlicher Belas-
tung, verbesserte Qualifizierungsmadglichkeiten,
Aufstiegschancen und Anteilmoglichkeiten an glo-
balen Netzwerken zur Folge, anderseits sind ihre ne-
gativen Auswirkungen Arbeitsverdichtung, erh6h-
te Erreichbarkeit, Aufweichung fester Arbeitszeiten,
Instabilitdt von Arbeitsbeziehungen, gréf3ere Mobi-
litdtserfordernisse und nicht zuletzt gestiegene Ar-
beitsplatzunsicherheit. Insofern wéchst heutzutage
mit den neuen Chancen ein erhéhtes Risiko, durch
Arbeitkrank zu werden. Krank macht Arbeit konkret
durch Kontrollverlust, Frustration, Wertekonflikte
oder fehlende Passung von Arbeit und Arbeitenden.*

Der Kirchliche Dienst in der Arbeitswelt (KDA)
ist in den letzten Jahren deutlich verringert wor-

den. Wirtschaftsbetriebe sind in der Regel nicht im
Wahrnehmungsfeld von Kirchengemeinden und fi-
gensichvielfach auchnichtin die Komm-Strukturen
von Bildungstragern. So ist zu konstatieren:

Den steigenden Arbeitsrisiken steht eine
geringe Prasenz Evangelischer Erwachsenen-
bildung in Unternehmen gegeniiber. Nach-
haltige Betriebskontakte existieren kaum,
weswegen es dringend erscheint, Konzepte
fur eine betriebliche Weiterbildung zu
entwickeln, die die verscharften Grund-
probleme heutigen Wirtschaftens und
Arbeitens aufgreifen.

Dabei hat sich auch die betriebliche Weiterbil-
dung auf ein Menschenbild zu beziehen, in dem
Wiirde, Wertschdtzung und Wohlbefinden Basis-
werte sind.® Solche Konzepte sind nicht unverein-
bar mit den Zwangen, die in der Arbeitswelt ohne
Zweifel vorhanden sind. Betriebliche Weiterbildung
muss die Herausforderungen des Wettbewerbs, in
dem sich Unternehmen heute befinden, ernst neh-
men und auch die Situation und die Ressourcen von
Fihrungskrédften und Arbeitnehmer(inne)n inner-
halb dieses Systems wahrnehmen.

In unserem Projekt ,Gesund bleiben in der Ar-
beitswelt* wird der betrieblichen Binnensicht da-
durch Rechnung getragen, dass gesundheitspdda-
gogischangesetztwird. ,Gesundheit®istein weithin
anerkannter Wertund durchlédssignichtnur fiir 6ko-
nomischeund medizinische, sondern auch fiir pada-
gogische, philosophische sowie theologische Diskur-
se.Gerade einvielschichtiger Gesundheitsbegriffim
Sinnevon ,Wohlbefinden® eignet sich hervorragend
als Ansatzpunkt fir die Konzipierung betrieblicher
Weiterbildung.

Die Folgen von Globalisierung und Arbeitsver-
dichtung machensich in den Betrieben auch mit Be-
zug auf das Gesundheitsthema bemerkbar - nicht
zuletzt durch gestiegene Fehlzeiten aufgrund psy-
chischer Krankheit. Konzepten des Gesundheits-
managements wird in den Fiihrungsebenen daher
hohe Bedeutung zugemessen. Fir eine diesbeziigli-
che Prédventionsarbeit erschlieBen sich unterschied-
liche Interventionsebenen: einmal mit Fokus auf die
einzelnen Mitarbeitenden, zweitens hinsichtlich
der Kompetenzerweiterung und des Selbstmanage-



ments von Fiihrungskraften, und als dritte Ebene
wird auch die jeweilige Unternehmensorganisation
bzw. -kultur untersucht. Eine solche dreidimensio-
nale Anlage derbetrieblichen Weiterbildung verhin-
dert eine individualisierende Engfiihrung des Burn-
out-Phdnomens.

Die heute vielfach zu beobachtende ,Klinifizie-
rung“und ,Medikalisierung“ von Burn-out-Sympto-
menund Depression verhindert, deren personlichen
und gesellschaftlichen Sinn zu erkennen.®

Dagegen wird in unserem Projekt vorausgesetzt,
dass Burn-out keine Krankheit ist und somit nicht
primaér psychiatrisch oder psychotherapeutisch be-
handelt werden muss, auch wenn es in Stérungen
mitKrankheitswertmiinden kann. Im konkreten Fall
sind dann psychiatrische Abkldrungen notwendig,
auch da vermeintliche Burn-out-Symptome zu psy-
chischen Krankheitsbildern (etwa zur Demenz) ge-
horen kénnen. Zunédchst aber stellt sich Burn-out als
eine Phase ,chronischer Erschépfung” dar, es han-
deltsichinerster Linie um ,,einen ganzheitlich wirk-
samen Zustand intensiver Erschopfung®’. Vorausge-
hende Phasen sind mangelnde Motivation und akute
Erschépfung.

Il. Aspekte einer komplexen Diagnose

Die erwachsenenpddagogischen Angebote stehen
vor dem Problem, dass nur bestimmte Gruppen von
Teilnehmenden auBerbetriebliche Angebote im Frei-
zeitbereich wahrnehmen. Fiir eine nachhaltig wirk-
same Praventionsarbeit sind daher von vornherein
auch innerbetriebliche Formate einzubeziehen. Vor
allem hierkommtdanndie Einsichtzum Tragen, dass
es sich nicht um Probleme handelt, die ausschlieB-
lich individualisiert zu bearbeiten sind. H. Keupp
sieht eine ,,spiirbare Beschleunigung und Verdich-
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tung der Abldufe in den beruflichen und privaten
Lebenswelten®, wobei das Individuum dabei , Tater
und Opfer in einer Person® ist. Die Folge sind dann
eine Abwartsspirale mit Dienst nach Vorschrift, in-
nere Kiindigung und das Gefiihl des ,Ausgebrannt-
seins® Dies betrifftin besonderer Weise Médnner. De-
ren Teilnahmebereitschaft an auBerbetrieblichen
MaBnahmen der Gesundheitsbildung ist jedoch be-
kanntlich deutlich geringer als die von Frauen. Inso-
fern stellt sich als eine besondere Herausforderung,
einen Zugang zu Méannern zu finden. So wies Chr.
Walser beim Hearing darauf hin, dass Mdnner gera-
dezuin unterschiedlichen Welten leben: einmal der
»~Arbeitswelt“,sodann mit Partnerschaftund Familie
inder ,Familienwelt“undschlieflichin einem Raum
fiir sich selbst, der ,Eigenwelt®“. AuBerdem wére bei
der Burn-out-Prévention mit Md@nnern zu beachten,
dass sich mit zunehmendem Druck bei ihnen be-
stimmte stereotype Mechanismen zeigen, wie z.B.
der Ruckgriff auf alte Muster (,da muss Mann alleine
durch®), neue Tabuisierungen (,wen’s trifft ...“) oder
Banalisierung (.jeder hat ein Burn-out®).

Als weitere strukturelle Ursachen sind zu nennen:
Missbrauchsmdglichkeiten des Managements by ob-
jectives durch zu hohe oder zu niedrige Zielsetzun-
gen, woraus dann Ermidungstendenzen resultie-
ren. A. Weibel stellte in unserem Workshop hierzu
fest, dass leistungsvariable Vergiitungskonzepte
wie Akkord, Boni, Prdmien und Gewinnbeteiligung
sehr héufig, jedoch deren Effekte (z.B. erhohte Leis-
tung und Motivation) empirisch nicht evident sind.
Stattdessen gibt es Indizien fiir ,versteckte Kosten
leistungsvariabler Lohne“. Leistungsvariable Ver-
glitung ist also nicht fiir jede Tatigkeit geeignet und
zeigtauch nur bedingte Wirksamkeit.

Akkord, Boni, Pramien und Gewinnbeteiligung -

richtige Motivation?

zu betriebswirtschaft-
lichen Aspekten fand
mit Antoinette Weibel
(BWL/Organisations-
wissenschaft) statt. J.
Fengler, M. Franz und
Chr. Walser engagier-
tensich (neben den
Mitgliedern der Pro-
jektentwicklungsgrup-
pe) auch bei Praxispro-
jekten.

3 SoA. Weber beim ers-
ten Hearing.

4 So der Wortlaut von
A.Weber beim ersten
Hearing.

5 Tippeltschreibtin
diesem Sinne: ,Bildung
entfaltetihre gestal-
tende Kraft, wenn Fair-
ness und Partizipation,
Demokratie und Ge-
meinschaft und insbe-
sondere die Selbstent-
faltung des Einzelnen
hohe Prioritat erlan-
gen.” (Tippelt, Rudolf
(2012): Menschenrech-
te als Aufgabe und ihre
Herausforderung fur
die Erwachsenenbil-
dung. Bildungstheore-
tische Reflexionen. In:
JEEB1(2011/12), S.150.)
5 So H.Keupp beim ers-
ten Hearing.

7 So der Wortlautvon
M. Franz beim zweiten
Hearing.



8 So H.Keupp beim ers-
ten Hearing.

lll. Neue Ansitze fiir betriebliche Weiterbildung

Dadie Verdnderungen in der Arbeits-und Alltags-
welt offensichtlich die Bewéltigungsmaoglichkeiten
vieler Menschen tiberschreiten, kann hier eine re-
flexive Identitidtsarbeit weiterfiihrend sein, die sich
auf die betrieblichen und gesellschaftlichen Hinter-
grinde von individuellen Problem- und Leidenszu-
standen bezieht.® Hierin liegt ein Ansatzpunkt fur
eine betriebliche Weiterbildung in evangelischer
Verantwortung. Dies kann im Bildungsformat expli-
zit angelegt sein oder durch individuellen Transfer
erfolgen, etwa bei In-
formationsveranstal-
tungen. Damit agiert
betriebliche Weiter-
bildung weniger ,,Ich-
nah“, sondern mehrin
Gruppensettings, wo-
bei ein hohes Maf3 an
Zutrauen in die Selbst-
regenerierungskréfte
der Teilnehmenden sowie ein Zugang zum Gesamt-
system des Unternehmens vorausgesetzt ist. Schiis-
selbedeutungim Weiterbildungsprozess und dessen
Zielstellung haben Prozessvariablen wie: Akzep-
tanz, Selbstwirksamkeit und Einflussméglichkeiten
- also Wohlbefinden. Dies entspricht auch motivati-
onspsychologischen Erkenntnissen. A. Weibel sieht
sintrinsische Motivation geradezu als Treiber von
Wohlbefinden®. Zentral sind dabei die motivieren-
den Beziehungen am Arbeitsplatz,d. h. die Aufgaben-
interdependenz, das Feedback von Mitarbeitenden,
die soziale Unterstiitzung sowie die Kontakte nach
~drauBen®. Pravention muss vor allem auf eine Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen zielen.

Individuelle Selbstsorge ist dann nur im
Kontext kollektiver Interessenvertretung
sinnvoll.

Dazugehorenu.a. kollegiale Beziehungen, Selbst-
hilfegruppen, Netzwerke oder Gewerkschaften. Ne-
benTo-do-Listen, dieauch Stressmanagement, Sport,
Schlafund Regeneration bertiicksichtigen, empfiehlt
A.Weberdaher,dieImplementierung einerbetrieb-
lichen Gesundheitsstrategie, arbeitsmedizinische
Vorsorge, Gesundheitszirkel, eine gesundheitsbe-
wusste Arbeitsorganisation, Monitoring und die In-
stallation von Frithwarnsystemen®.

Entscheidende Bedeutung hat eine Arbeitsge-
staltung, die die Bedeutsamkeit der Arbeit erlebbar
macht (Zugehorigkeit), Verantwortung fiir die Ar-
beitsergebnisse zuweist (Autonomie) und Wissen um
die Ergebnisse der Arbeit ermoglicht (Erfolg).

A. Weber nannte im Hearing zudem eine Reihe
von psychosozialen Stressoren in der Arbeitswelt
wie ,mangelndes Fihrungsverhalten, prekédre Ar-
beit, Arbeitsplatzunsicherheit oder ungiinstige Ar-
beitszeiten®. Analog wirken sich aus: ,geringe sozia-
le Unterstiitzung, Ungerechtigkeitim Unternehmen,
Feindseligkeitund Mobbing, fehlende Kontrolle und
Fremdbestimmung, Arbeitsverdichtung und Multi-
tasking, finanzielle Belastungen, Konkurrenzberuf-
licher und privater Aufgaben sowie eine pathologi-
sche Anwesenheitskultur®. J. Fengler entfaltete im
Hearing folgende Ebenen fiir burn-out-bezogene In-
terventionen:, Haltungen und Verhaltensweisen der
Person, privates Erholungsverhalten, Kompetenzim
Kontakt mit beruflichen Zielgruppen, Anleitungs-
und Firsorgeaufgaben von Vorgesetzten, Kommu-
nikationsformen im Team, Entscheidungen auf Lei-
tungsebene von Institutionen und Branchen®.

Dem Fiihrungsverhalten in Unternehmen kommt
hierbei eine wichtige Bedeutung zu. Es ist ein ,,ge-
sundheitsorientiertes Fiihren“ anzustreben, das zur
Fritherkennung befdhigt, auf Beziehungs- und Ver-
weisungskompetenzbasiertund etwa an Folgendem
ansetzt: Vorbildfunktion, Arbeitsorganisation, Be-
triebsklima und Problemlésungskompetenz. So geht
esinder Weiterbildung von Fiihrungskréaftenumdie
Auseinandersetzung mitder eigenen Person als Fiih-
rungskraft sowie um Kompetenzen des Fiihrungs-
verhaltens. A. Finz tratim Hearing statt fiir ein , Lea-
dingbyobjectives“fiirein,Leadingby meaning“ein,
also fiir ein Fihren durch Erschlieen von Sinn. Lei-
der ergab sich aus den Impulsen von A. Finz kein ei-
genes Praxisprojekt. A. Weibel wiederum empfahl
in unserem Workshop einen ,humanistischen Fiih-
rungsstil®, der sich auszeichnet durch ,,ein positives
Menschenbild (auf gleicher Augenhohe), Komponen-
ten wie Fairness, Transparenz, Wertschatzung, Ver-
trauen, einer Starken- statt Schwéchenorientierung,
konstruktiver Kritik, Zeitbudget fiir die Personal-
fihrung, persénlicher Integritat, Authentizitat und
Nicht-Kéuflichkeit“. Betont wurde im Workshop also
die Selbstbestimmung der Arbeitnehmer sowie eine
unterstiitzende Fiilhrung, wozu laut A. Weibel eben
auch gehort, dass im Unternehmenskonzept mog-



lichst nur solche extrinsischen Anreize gesetzt wer-
den, dieintrinsische Motivationennichtverdréangen,
z.B. Beforderungsmaoglichkeiten oder Team-Boni.

Ausgehend von diesen konzeptionellen Grundla-
gen erprobten wir im Projekt ,,Gesund bleiben in der
Arbeitswelt” einige Formate fiir erwachsenenpéda-
gogische Burn-out-Pravention exemplarisch in un-
terschiedlichen Kontexten.

a) ,, Time-out statt Burn-out”

Als Praxisprojekt wurde ein ménnerspezifischer
Halbtagsworkshop durchgefiihrt, wobei der Burn-
out-Begriff ein Zugang war, um eine sehr leistungs-
orientierte ménnliche Sozialisation angesichts fra-
giler Selbstwertgefiihle aufzuarbeiten.’ Dazu wurde
der Begriff ,Time-out” aus dem Sport auf das Leben
ibertragen. Im Workshop empfahl C. Walser den
Maédnnern, nicht auf eine groB3e Auszeit zu warten,
sondern kleine und gréfere Time-outs pro Tag, Mo-
nat, Woche oder Jahr einzulegen. Mit Walsers Kon-
zept der ,Time-out-Philosophie“ nahm er eine re-
ligiése Tradition der Auszeiten auf und verstand
,Sich-erholen-Kénnen“ explizit als ,,spirituelle Kom-
petenz®. Laut Walser erschlief3t sich ein Bezug zur
reformatorischen Rechtfertigungslehre durch die
Einsicht, dass ,,wir von Zuwendung und nicht durch
unsere Wirkungleben®. Auf diese Weise wurdedann
im Workshop versucht, die Isolation der Einzelnen
aufzubrechen und eine Art ,Weggemeinschaft von
Teilnehmenden® zu bilden, um mehr ,spirituelle In-
telligenz® zu entwickeln. Im Praxisprojekt zeigte
sich, dass anhand dieser Time-out-Konzeption tat-
sachlich Ressourcen fir Selbstwahrnehmung und
Selbstmanagement erschlossen werden kénnen.
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Kleine Auszeit statt Erschopfung

b) Hearings

Das Projekt ,Gesund bleiben im Betrieb“ umfass-
te zwei Hearings in auBerbetrieblichem Kontext (Ta-
gungsstatten) mit klar strukturierter Abfolge von
Inputs fur Fihrungskréfte, Arbeitnehmervertreter
und Interessierte. Das Format ,Hearing® mit straf-
fen Info-Teilen, Riickfragen durch Experten und ggf.
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kurzen Fragemoglichkeiten aus dem Publikum war
sehr hilfreich, zumal die Moglichkeit vertiefender
moderierter Workshops mit den Experten gegeben
war. Bei den Fihrungskraften und Fachleuten aus
dem Bereich Gesundheitsmanagement zeigte sich
ein grofBes Interesse an der Thematik. In den Pau-
sen und in den thematischen Workshops wurde die
Moglichkeit zum Austausch und zu praktischer Ver-
tiefung rege genutzt. Solche Hearings erscheinen
gerade auch fiir kleinere und mittlere Unterneh-
men sehr interessant. Sie bendtigen eine ,,Bildungs-
plattform® fiir Aufbau und Weiterentwicklung des
betrieblichen Gesundheitsmanagements. Sinnvoll
ist letztlich eine tiberbetriebliche Infrastruktur fiir
Information, Entwicklung von Weiterbildungskon-
zepten und fallbezogene Beratung. Hier zeigt sich
eine Entwicklungsperspektive fiir evangelische Bil-
dungstrager und Erwachsenenbildungswerke, ggf.
in Kooperation mitdem Kirchlichen Dienstin der Ar-
beitswelt (KDA).

c) Workshop mit Fithrungskréften und kleineren
und mittleren Unternehmen

Besondere Bedeutung kam in unserem Projekt
der Arbeit mit Fihrungskréften zu. Erfolgreich wur-
de ein Halbtagsworkshop mit Fihrungskréften ei-
nes Unternehmens erprobt, bei dem individuelle
und betriebliche Zugdnge zur Burn-out-Prédvention
erarbeitet wurden. Die Elemente des Workshops wa-
ren: Info-Vortrag, Einzelarbeit und Plenum. Bei der
Konzipierung von Workshops mit Fiihrungskréften
kommt der Vorbereitungsphase hohe Bedeutung
zu. Hierbei sind die Erwartungen von Teilnehmen-
den mit den Moglichkeiten des Formats ,Workshop*
abzugleichen und ein spezifischer Mix aus Infor-
mationsanteilen, Selbsterfahrungselementen und
Kompetenzerweiterung im Fihrungsverhalten an-
zulegen bzw. auszutarieren. Grundséatzlich ist Ver-
traulichkeit wichtig.

Das Format ,Workshop“ erscheint auch fir kleine-
re und mittlere Unternehmen interessant, die we-
nig Zugang zu Préventionskonzepten haben und in
der Regel weder tiber eine eigene Betriebsmedizin
noch ein explizites Gesundheitsmanagement verfi-
gen. Bei technisch oder betriebswirtschaftlich aus-
gebildeten Fiihrungskraften und Belegschaften be-
stehtz.T. Unsicherheit in Hinsicht auf psychosoziale
Themenstellungen. Im Projekt wurde daher auch
ein thematischer Workshop fiir Belegschaft und Be-

9 Fur Frauen wurde als
Praxisprojekt ein ana-
loger Nachmittags-
workshop ,,Gesunde
Fursorge bewahren®
durchgefiihrt. Schwer-
punkte waren hier As-
pekte der Selbstfiirsor-
ge, Mini-Coaching und
Arbeitan den eigenen
Kraftquellen.



triebsleitung eines mittleren Unternehmens durch-
gefiihrt. Im Vordergrund stand die Zielstellung,
uber die Burn-out-Thematik zu informieren und zu
sensibilisieren. So wurden Voraussetzungen fir ei-
nen Konsens in der Einschdtzung des Burn-out-Phé-
nomens sowie fiir den innerbetrieblichen Umgang
angelegt. Fiirden Erfolg der MaBnahme mafgeblich
war die Kombination von Vorbereitungsphase, In-
formationsteil, niedrigschwelliger Selbsterfahrung
und Austausch.

d) Akteure des Gesundheitsmanagements

Als Praxisprojekt wurde auch ein Halbtagswork-
shop mit der Arbeitsgruppe ,,Gesundheitsmanage-
ment“eines groferen Unternehmens durchgefuhrt.
Die Arbeitsgruppe bestand aus Vertretern der Ar-
beitswissenschaft, Betriebsmedizin, Betriebskran-
kenkassen, des Sozialdienstes und Betriebsrates.
Themen des Workshops konnen dann entsprechend
spezifischer auf die Burn-out-Pravention bezogen
sein, etwa in Hinblick auf die Arbeit an Konzepten
und MaBnahmenkatalogen (mit Frithwarnkennzei-
chen gegen Burn-out, fiir Mitarbeitergesprache oder
fiir das betriebliche Wiedereingliederungsmanage-
ment). Alssinnvoll erwies sich, ankonkreten, von der
Arbeitsgruppe zuvor genannten Problemstellungen
und Fragekomplexen zu arbeiten. Wichtig ist daher
die Vorbereitungsphase fiir die personliche Kontakt-
aufnahme mit Vertretern der Arbeitsgruppe und vor
allem die Moglichkeit, Fragen oder Themen erarbei-
tenzukonnen. Auchhieristdie Zusicherungvon Dis-
kretion von hoher Bedeutung. Erster Schwerpunkt
desWorkshopswarzunéchstein thematischer Infor-
mationsteil (mit Diskussions- bzw. Rickfragemég-
lichkeit). Als zweiter Schwerpunkt erschien dann
ein Fokus auf Verhaltenskompetenzen der Teilneh-
menden (z.B.beider Durchfiihrung von Mitarbeiter-
gesprachen) sinnvoll. Ein letzter Schwerpunkt kann
die Fallarbeitan konkreten Szenarien (wie Probleme
mit Fihrungskréaften, Umgang mit Suiziddrohun-
gen und Ahnliches) oder die Entwicklung von Pri-
ventionskonzepten sein. Hierzu gehoren auch die
Entwicklung koordinierter Verhaltenskonzepte der
Akteure, die (Weiter-)Entwicklung von einzelnen
Elementen des Praventionskonzeptes oder die Mul-
tiplizierung von Standards und Handlungskonzep-
tenim Unternehmen.

IV. Fazit

Im Projekt ,Gesund bleiben in der Arbeitswelt®
wurde die Burn-out-Pridvention als Ansatzpunkt fiir
eine betriebliche Weiterbildung mit evangelischen
Akzenten positioniert. Dabei konnten verschiedene
Arbeitsformen und Praxiskonzepte in unterschied-
lichen Settings erprobt werden. Deutlich wurde,
dass in der Praxis der betrieblichen Weiterbildung
der spezifische Mix dieser Elemente wichtig ist. Die
Formate zur Burn-out-Pravention kénnen dann fur
unterschiedliche Unternehmensformen
tiv sein. Hierzu gehoren auch kirchliche Bildungs-
einrichtungen und Diakonie. Dabei werden in der
betrieblichen Weiterbildung Elemente von (Unter-
nehmens-)Beratung und (Weiter-)Bildungsarbeit
mit gesundheitspddagogischer Zielrichtung ver-
schrankt. Diese Verschrankung bricht die Komm-
Struktur evangelischer Bildungsarbeit auf und 6ff-
net sie fiir innerbetriebliche Projekte. Es ergibt sich
eine fruchtbare Perspektive, in der unternehmens-
bezogene evangelische Erwachsenenarbeit durch
Bildungstrdger, Erwachsenenbildungswerke und
den ,Kirchlichen Dienst in der Arbeitswelt® (KDA)
weiterentwickelt werden kann.
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