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Vorwort

Eine „Neue Qualität der Arbeit“ ist aus gesundheitspoliti-

scher-, volks- und betriebswirtschaftlicher Sicht eine Heraus-

forderung und muss zum Thema von Betriebsräten, Arbeit-

gebern, Tarifparteien und Politik werden. Wie notwendig

dies ist, wird durch eine Vielzahl von Untersuchungen und

Befragungen belegt, die in dieser Broschüre näher betrach-

tet werden.

Die Verbreitung psychischer Belastungen z.B. durch schlech-

te Arbeitsorganisation, Arbeitsverdichtung, schlechtes Be-

triebsklima, Monotonie und Mobbing spielen eine einen

immer stärkerer Rolle. Die „Europäische Stiftung zur Verbes-

serung der Arbeits- und Lebensbedingungen“ bilanziert

2002 eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen sowohl

in Deutschland als auch europaweit. Vor dem Hintergrund

der mittlerweile europäisch überall gültigen gesetzlichen

Anforderungen des neuen Arbeitsschutzrechts ist diese

Feststellung von besonderer Brisanz und markiert den politi-

schen Handlungsbedarf. Heute wirken „klassische“ arbeits-

bedingte Gesundheitsgefahren wie Lärm, Gefahrstoffe etc.

in der Regel als Mehrfachbelastungen und sind nach wie vor

relevant. Stressgefährdungen durch wachsendes Arbeits-

tempo und Zeitdruck bei gleichzeitig stärkeren fachlichen

Anforderungen, eine Präkarisierung der Beschäftigungsver-

hältnisse und Sorge um den Arbeitsplatz kommen hinzu.

Das Belastungsspektrum wandelt sich, ohne wirkliche Ent-

lastung zu bringen.

Die Verschlechterung der Arbeitsbedingungen, die Arbeit-

nehmer erfahren, geht einher mit tief greifenden Verände-

rungen in der Arbeitswelt, die durch Globalisierung, Ver-

marktlichung aller Arbeits- und Geschäftsprozesse und

immer höheren Anforderungen an eine Leistungserbringung

geprägt werden. Offenbar existiert eine große Lücke zwi-

schen den heute geltenden rechtlichen Voraussetzungen,

die seit 1996 eine „menschengerechte Arbeitsgestaltung“

und damit auch den Abbau psychischer Fehlbelastungen

fordern und den betrieblichen und wirtschaftlichen Rahmen-

bedingungen die die Erfüllung dieser Anforderungen ermög-

lichen.

Umfrageergebnisse der IG Metall zur Zukunftsdebatte zei-

gen: Die überwiegende Mehrzahl der Arbeitnehmer möchte

eine Arbeit ausfüllen, die anspruchsvoll und befriedigend

ist, Erfolge bringt und das Gefühl vermittelt, selbstständig

und verantwortungsvoll etwas Sinnvolles zu tun. Allerdings

ohne dass eine solche Arbeit überfordert, dauerhaft stresst

und die Gesundheit schädigt. Oder anders: Arbeitnehmer

wünschen sich eine „Gute Arbeit“, die langfristig gesund-

heitsförderlich und aufgrund guter Leistung langfristig si-

cher ist. Demgegenüber ist festzustellen: Es existiert eine

großes und offenbar noch wachsendes Defizit bei der Um-

setzung europäischer und deutscher Arbeitsschutzgesetz-

gebung. In besonderem Maße gilt diese für Stressgefähr-

dungen. Die hierzu fehlenden mangelhaften oder unvoll-

ständigen Gefährdungsbeurteilungen, wie die Befragungs-

ergebnisse in dieser Broschüre zeigen, sind der Normalzu-

stand in vielen Betrieben. Das muss sich ändern! Deshalb

legen wir hier einen Schwerpunkt und möchten mit dieser

Broschüre Ansatzpunkte und Wege aufzeigen, wie das

„Konfliktfeld“ psychische Belastungen im Betrieb gemein-

sam sachgerecht bearbeitet werden kann und welchen Nut-

zen davon Beschäftigte und das Unternehmen haben kön-

nen. Die Umsetzung der Gefährdungsbeurteilung zum Ab-

bau psychischer Fehlbelastungen auf Basis des Arbeits-

schutzgesetzes ist arbeitsschutzrechtlich geboten, wirt-

schaftlich sinnvoll, praktisch machbar und eine Chance für

eine neue Qualität der Arbeit.

Horst Schmitthenner
IG Metall Vorstand

Prof. Dr. Heide Pfarr
Geschäftsführerin der
Hans-Böckler-Stiftung
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Einleitung

11 Warum psychische Belastungen kein Luxusthema sind

1.1 Zum Inhalt der Broschüre
Im Mittelpunkt dieser Broschüre steht die Frage, wie sich die

psychischen Belastungen in der Wahrnehmung von betrieb-

lichen Akteuren, also Arbeitnehmern, Betriebsräten und

Unternehmensleitungen, entwickelt haben und wie verbrei-

tet sie heute sind. Dazu wurden in den letzten Jahren eine

Reihe von Untersuchungen und Beschäftigtenbefragungen

in der Bundesrepublik und im europäischen Raum durchge-

führt. Eine vergleichende Betrachtung und Auswertung die-

ser Untersuchungsergebnisse im Hinblick auf die wichtigs-

ten Trends und deren Bewertung wird hiermit vorgelegt. In

die Auswertung wurden die folgenden Erhebungen (Über-

sicht s. Seite 72/73) einbezogen:

Befragungen der IG Metall

Erhebung bei Betriebsräten und Unternehmensleitungen

IG Metall Bezirk NRW/Hans-Böckler-Stiftung (BIT 2001)

Erhebung Bezirk Baden-Württemberg,

Bezirk Frankfurt, 2001

Erhebung in holz- und kunststoffverarbeitenden

Betrieben aus dem Gebiet der IG Metall,

Verwaltungsstelle Hameln (BIT 2001)

Erhebung im Rahmen der Zukunftsdebatte der

IG Metall 2001 (Polis)

Weitere Erhebungen

Erwerbstätigenbefragung durch BiBB/IAB

Beschäftigtenbefragung in Nordrhein-Westfalen

durch EMNID

Branchengesundheitsberichte des Bundesverbandes

der Betriebskrankenkassen

Mitarbeiterbefragungen der AOK

Erwerbstätigenbefragung der Europäischen

Stiftung, Dublin

Befragung von Betriebsräten und Geschäftsleitungen im

Saarland Gesundheitsbericht der Gmünder Ersatzkasse

(GEK)

Die hier vorgelegten Daten und Untersuchungsergebnisse

sollten können den betrieblichen Akteuren helfen, die Rele-

vanz des Themas „Stress und psychische Belastungen“

richtig einzuschätzen und gemeinsam betriebliche Hand-

lungsansätze zu entwickeln. Der Handlungsdruck ist vorhan-

den.

Ein weiterer Schwerpunkt in dieser Broschüre liegt darin,

Wege aufzuzeigen, wie das Problem der „psychischen Be-

lastungen“ im Betrieb bearbeitet werden kann und welchen

Nutzen dieses für Beschäftigte und für Unternehmen hat.

„Wohlbefinden am Arbeitsplatz“ muss Programm und Ziel

für Arbeitgeber und Betriebsräte sein. Psychische Belastun-

gen sind im Betrieb zu reduzieren, aus humanen, arbeits-

schutzrechtlichen als auch aus wirtschaftlichen Gründen.

Grundlage dafür ist die Gefährdungsbeurteilung. Die Ergeb-

nisse der Untersuchungen zeigen deutlich: Nur eine Minder-

heit von Betrieben ist jedoch bisher der gesetzlichen Ver-

pflichtung nachgekommen, diese Belastungen zu ermitteln

und Maßnahmen zur Verbesserung des Gesundheitsschut-

zes einzuleiten. Hier sind Betriebsräte gefordert, auf die

Erfüllung dieser Rechtsvorschriften zu drängen. Arbeitgeber

und ihre betrieblich Verantwortlichen sind aufgefordert,

endlich den gesetzlichen Anforderungen nachzukommen.

Zur betrieblichen Umsetzung der Gefährdungsbeurteilung

mit dem Schwerpunkt der psychischen Belastung werden in

dieser Broschüre Handlungsempfehlungen gegeben.



4

Psychische Belastungen in der Arbeitswelt - Stand, Entwicklungen, Handlungsmöglichkeiten

1.2 Einleitung
Im Jahr 2002 ging eine Meldung durch die Presse, die bei

Managern, Betriebsräten und anderen Entscheidungsträ-

gern für Furore hätte sorgen müssen:

„Nur 15 Prozent der Arbeitnehmer in Deutschland sind

engagiert im Job (...) Der (...) gesamtwirtschaftliche Scha-

den dadurch lässt sich auf Euro 211.4 bis 221.1 Milliarden

pro Jahr taxieren.“

So lautete die Überschrift einer Pressemitteilung der Gallup

GmbH, die im September 2002 für Aufmerksamkeit sorgte

und von vielen Zeitungen und Zeitschriften aufgegriffen

wurde. Ein paar Zeilen weiter heißt es:

„Der wichtigste Grund für das fehlende Engagement

derart vieler Mitarbeiter ist schlechtes Management. Ar-

beitnehmer geben u.a. an, dass sie nicht wissen was von

ihnen erwartet wird, dass ihre Vorgesetzten sich nicht für

sie als Menschen interessieren, dass sie eine Position

ausfüllen die ihnen nicht liegt, und dass ihre Meinungen

und Ansichten kaum Gewicht haben“.

Fakt ist aber auch: An Arbeitnehmer werden heute hohe

leistungsbezogene, fachliche, soziale und persönliche An-

forderungen gestellt: Sie sollen hoch produktiv, qualifiziert,

kundenorientiert, geistig und zeitlich flexibel und selbstver-

ständlich engagiert und motiviert sein.

Und schließlich: Wie die Umfrageergebnisse zur IG Metall-

Zukunftsdebatte zeigen1, möchte die überwiegende Mehr-

zahl der Arbeitnehmer eine Arbeit ausfüllen, die anspruchs-

voll und befriedigend ist, Erfolge bringt und das Gefühl ver-

mittelt, selbstständig und verantwortungsvoll etwas Sinnvol-

les zu tun – ohne allerdings, dass solch eine Arbeit überfor-

dert, dauerhaft stresst und die Gesundheit schädigt. Oder

mit anderen Worten: Arbeitnehmer wünschen sich eine Ar-

beit, die gleichzeitig gesundheitsförderlich und aufgrund

hoher Leistung langfristig sicher ist. Offenbar existiert eine

große Lücke zwischen den Anforderungen an und von Ar-

beitnehmern und den betrieblichen Rahmenbedingungen,

die die Erfüllung solcher Anforderungen erst ermöglichen.

Dabei sind die rechtlichen Voraussetzungen, um eine dem-

entsprechende Arbeitsgestaltung einzufordern, günstig:

Schließlich fordert das Arbeitsschutzgesetz schon seit 1996

die „menschengerechte“ Gestaltung der Arbeit. Zusätzlich

ist es mittlerweile gängige Praxis der Rechtsprechung von

Arbeitsgerichten, dem Betriebrat das Mitbestimmungsrecht

nach § 87.1.7 BetrVG einzuräumen, wenn es um die Durch-

führung der Gefährdungsbeurteilung, also der zentralen

Basis für gesundheitsförderliche Veränderungsprozesse,

geht.

Wenn die in der obigen Pressemitteilung genannten Beob-

achtungen stimmen, scheint hier jedoch eine Menge im

Argen zu liegen. Denn was dort als Grund für mangelndes

Engagement genannt wird, sind Bedingungen, die psy-

chisch belastend und gesundheitsgefährdend sind. Offen-

bar ist ein großer Anteil von Erwerbstätigen solchen Belas-

tungen ausgesetzt – es handelt sich nicht um ein „Luxus-

problem“ einiger, sondern um Entwicklungen, die sowohl

gesundheitspolitisch als auch wirtschaftlich von größter

Bedeutung sind.

Wie verbreitet psychische Belastungen, zum Beispiel auf-

grund von schlechter Arbeitsorganisation, Arbeitsverdich-

tung, schlechtem Betriebsklima oder monotoner Arbeit sind,

belegen eine ganze Reihe von Befragungen, die in dieser

Broschüre zusammengefasst werden.
1 Diese Ergebnisse werden auf S. 68 aufgeführt.
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1.3 Die Zuspitzung der Befragungsergebnisse
Die wesentlichen Ergebnisse dieser Befragungen, die eine

Zunahme psychischer Belastungen in der Arbeit belegen,

lassen sich auf folgende PunktePunktePunktePunktePunkte zuspitzen:

 1. 1. 1. 1. 1.  Zuspitzung Zuspitzung Zuspitzung Zuspitzung Zuspitzung Die Stressgefährdungen durch wachsendes

Arbeitstempo, zunehmenden Zeitdruck bei steigenden fach-

lichen und qualitativen Anforderungen nehmen drastisch zu.

Diese Stressgefährdungen werden verschärft durch wach-

sende Sorgen um den Arbeitsplatz und durch eine zuneh-

mende Ausdifferenzierung von Arbeitsverhältnissen: Prekä-

re Beschäftigungsverhältnisse wie Zeit- oder Leiharbeit

nehmen zu, das Gleiche gilt für neue Formen der Leistungs-

und Arbeitszeitregulierung wie Flexibilisierung von Arbeits-

zeiten, Vertrauensarbeitszeiten etc..

 2. 2. 2. 2. 2.  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung Gesundheitsförderliche Rahmenbedingun-

gen, z.B. ein gutes Betriebsklima durch guten Zusammen-

halt unter Kollegen oder vertrauensvolle Verhältnisse zu

Führungskräften, sind durch negative Erfahrungen in ständi-

gen Reorganisationsprozessen unter Druck geraten. Stress-

gefährdungen können so weniger gut verarbeitet werden.

 3. 3. 3. 3. 3.  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung „Klassische“ arbeitsbedingte Gesundheits-

gefährdungen wie Unfälle, Lärm, Gefahrstoffe oder körper-

lich schwere Arbeit sind nach wie vor weit verbreitet und

nehmen kaum noch ab. Dieses ist zu berücksichtigen, wenn

vom „Wandel des Belastungsspektrums“ in Richtung psy-

chische Belastungen die Rede ist: Belastungen unter-

schiedlicher Art verstärken sich in der Regel als Mehrfachbe-

lastung gegenseitig.

 4. 4. 4. 4. 4.  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung Die Schlussfolgerung aus diesen Entwicklun-

gen im Bereich der arbeitsbedingten Belastungen lautet:

Die Arbeitsbedingungen haben sich sowohl in Deutschland

als auch europaweit in den letzten Jahren verschlechtertverschlechtertverschlechtertverschlechtertverschlechtert2.

Der gesetzliche Auftrag hingegen lautet entgegengesetzt:

„Dieses Gesetz dient dazu, Sicherheit und Gesundheits-

schutz der Beschäftigten bei der Arbeit durch Maßnahmen

des Arbeitsschutzes zu sichern und zu verbessernverbessernverbessernverbessernverbessern“ (§ 1.1

Arbeitsschutzgesetz). Dieser Auftrag ist im Übrigen europa-

weit ähnlich formuliert. Deutschland hat bei der Umsetzung

europäischer und nationaler Bestimmungen hin zu einer

menschengerechten Arbeit, die nicht nur die Abwesenheit

von Krankheit, sondern Wohlbefinden am Arbeitsplatz zum

Ziel hat, keineswegs eine Vorreiterrolle3.

Festzuhalten bleibt: Es existiert ein großes und offenbar

immer noch wachsendes VVVVVollzugsdefizit ollzugsdefizit ollzugsdefizit ollzugsdefizit ollzugsdefizit bei der Umsetzung

europäischer und deutscher Arbeits- und Gesundheits-

schutzgesetzgebung.

 5. 5. 5. 5. 5.  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung Zu große psychische Belastungen (auch als

„Fehlbelastung“ bezeichnet) greifen einerseits die Gesund-

heit an. Gleichermaßen wirken die Ursachen psychischer

Belastungen auch betriebswirtschaftlich negativ: Störungen

und Unterbrechungen durch eine schlechte Arbeitsorganisa-

tion oder hohe fachliche Anforderungen ohne entsprechen-

de Qualifizierungsmöglichkeiten sind sowohl Stressfaktoren

als auch betriebswirtschaftliche Effizienzbremsen. Anders

gesagt: Eine weite Verbreitung wahrgenommener psychi-

scher Belastungen im Betrieb ist ein guter Indikator für Defi-

zite in der Arbeitsorganisation, in der Prozessgestaltung, der

Führungsqualität und der Kooperationsbeziehungen. Auf

Dauer stellen solche Defizite auch die Qualität der Arbeitser-

gebnisse, also eines der wichtigsten Wettbewerbsfaktoren,

in Frage.

Zuspitzung

2 Zu diesem Ergebnis kommt auch eine aktuelle Studie der Europäischen Stiftung zur Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen, die

in die hier vorliegende Broschüre eingeflossen ist (s. Literaturliste).
3 INQA-Plattform 17.6.2002 (www.inqa.de) und Beschluss der Länder-Sozialministerkonferenz 2001 (www.lasi.osha.de).
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Verunsicherung, eine schwindende Bindung an den Be-

trieb und ein Rückgang der Leistungsbereitschaft (vgl.

Volk 2002).

Gleichzeitig zur Herausbildung weltumspannender „glo-

bal players“ werden Verantwortungen und Kompetenzen

dezentralisiert: Einzelne Organisationseinheiten erhal-

ten größere Autonomie, um trotz wachsender Markt-

macht großer Konzerne flexible Reaktionen zu ermögli-

chen. Dabei wird auch der Kosten- und Preisdruck

entlang von Zuliefererketten und zwischen Konzernein-

heiten weitergegeben. Der Marktdruck wird in vielen

Fällen bis in die einzelne Abteilung und auf einzelne

Mitarbeiter „durchgereicht“. Wer sich nicht an die Preis-

vorgaben externer oder interner „Kunden“ anpassen

kann, verliert die wirtschaftliche Existenzgrundlage. Vor-

reiter waren hier die Konzerne der Automobilindustrie.

Die Geschwindigkeit der technologischen Entwicklung

lässt einmal erlangte fachliche Qualifizierung schnell

altern: „Lebenslanges Lernen“ wird zur Anforderung für

viele. Systematische betriebliche Weiterbildung aber

gibt es nur für ca. 20 Prozent der Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmer.

Arbeits- und Leistungsbedingungen werden dereguliert:

Arbeitszeit, Leistungsnormen und Arbeitsorganisation

werden zunehmend kollektivvertraglicher Regelung ent-

zogen. Statt verbindlicher (angeblich zu starrer) Rege-

lungen, wird oft nur noch das Leistungsziel und der Zeit-

punkt der Leistungserfüllung vorgegeben: „Macht was

(und wann) Ihr wollt, aber seid profitabel“. Dieses gilt

individuell zumeist für qualifizierte Angestelltentätigkei-

ten, aber auch im Produktionsbereich werden Hierarchi-

en flacher, Verantwortlichkeiten in Gruppen verlegt und

4 Dieses Leitbild eines zeitgemäßen Arbeits- und Gesundheitsschutzes lehnt sich an die Definition der Weltgesundheitsorganisation (WHO)

an, in der auch Deutschland als Mitglied vertreten ist.

 6. 6. 6. 6. 6.  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Zuspitzung  Eine neue Qualität der Arbeit sowohl aus

gesundheitlicher als auch aus volks- und betriebswirtschaft-

licher Sicht muss zum zentralen Thema von Betriebsräten,

Arbeitgebern, Tarifparteien und Politik werden. Insbeson-

dere ist die Umsetzung der Gefährdungsbeurteilung auch

für psychische Gefährdungen und Belastungen ein drän-

gendes Thema. Besonders hier zeigt sich ein erhebliches

Vollzugsdefizit der Arbeitsschutzgesetzgebung. Gerade die

Gefährdungsbeurteilung ist ein geeignetes Mittel, um die

Grundlagen für eine menschengerechte und effiziente Ar-

beitsgestaltung zu schaffen. Gesundheit ist mehr als die

Abwesenheit von Krankheit (WHO). Ziel des Arbeits- und

Gesundheitsschutzes ist heute sowohl die Vermeidung von

Verletzungen und Krankheiten, als auch darüber hinaus das

körperliche, seelisch-geistige und soziale Wohlbefinden der

erwerbstätigen Menschen4.

1.4 Was sind die Ursachen?
Um sich den Ursachen für die oben skizzierte Spannung

zwischen gesundheitsförderlichen gesetzlichen Rahmenbe-

dingungen sowie Anforderungen von Arbeitnehmern an die

Arbeit als einen gestaltbaren und persönlichkeitsentwi-

ckelnden Lebensraum einerseits und der genau entgegen-

gesetzten Verschlechterung der Arbeitsbedingungen

andererseits nähern zu können, ist ein Blick auf die tief

greifenden Veränderungen in der Arbeitswelt nötig, die den

Hintergrund für diese Situation stellen:

Globalisierung und Marktdruck führen zu immer höheren

Anforderungen an die Leistungserbringung.

Führungsstrukturen und Arbeitsbeziehungen in Unter-

nehmen verändern sich durch Übernahmen, Verkäufe,

Kooperationen in einer Geschwindigkeit, die die Entwick-

lung einer stabilen „Unternehmenskultur“ kaum noch

möglich erscheinen lässt. Folgen sind eine permanente
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statt detaillierter Vorschriften ein flexiblerer Rahmen für

die Erledigung der Arbeitsaufgaben vorgegeben.

Die damit verbundene größere Autonomie und Selbstver-

antwortung hat positive Seiten: Die Arbeit wird vielseiti-

ger, starre Vorschriften werden zumindest offiziell abge-

baut, mehr zeitliche und inhaltliche Selbstbestimmung

scheint möglich zu werden. Auf der anderen Seite häu-

fen sich Beobachtungen und Äußerungen, die unter den

Schlagworten „Mehr Druck durch mehr Freiheit“, „Ent-

grenzung der Arbeit“, „Arbeiten ohne Ende“ die Schat-

tenseiten dieser Entwicklungen thematisieren: Zu große

Arbeitsmengen, zu großer Zeitdruck – zu große psychi-

sche Fehlbeanspruchungen. Dies alles findet statt unter

dem Schlagwort des „Arbeitskraftunternehmers“, der als

Arbeiter, Angestellter oder Freiberufler unmittelbar mit

„dem Markt“ und seinen Anforderungen konfrontiert

wird.

Abb.1: Veränderte Rahmenbedingungen durch Vermarktlichung der Arbeitsverhältnisse und Globalisierung der Wirtschaft:

Mögliche Folgen. In Anlehnung an Badura und andere 2002, modifiziert nach Rantanen 2001.
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Die kontinuierliche Zunahme „prekärer Beschäftigungs-

verhältnisse“ in den vergangenen Jahren zeigt zusätz-

lich Wirkungen. Befristet Beschäftigte, Zeitarbeiter in

Personalagenturen und Vermittlungsfirmen, unfreiwillige

Teilzeit-Beschäftigte, Freelancer, Scheinselbstständige

etc. sind einer ständigen Anspannung und Verunsiche-

rung eher und stärker ausgesetzt als „Normalarbeitneh-

mer“. Eine in Zukunft zu erwartende massive Zunahme

solcher Beschäftigungsverhältnisse wird das gesamte

Belastungsspektrum verändern.

Verschärft werden die psychischen Belastungen in der

Arbeit durch das Risiko der Arbeitslosigkeit: Die wach-

sende Zahl von Firmenpleiten bzw. Insolvenzen sowie

die Massenarbeitslosigkeit sind für sich genommen

schon eine Bedrohung, die negative Auswirkungen auf

die Psyche einer großen Zahl von Menschen hat. Angst

vor Verlust des Arbeitsplatzes und Unsicherheiten über

die weitere eigene Entwicklung lässt auch unzumutbare

Arbeitsbedingungen und Leistungsanforderungen „er-

tragen“.

1.5 Was kann getan werden?
Viele dieser Entwicklungen lassen sich auf betrieblicher

Ebene nur bedingt aufhalten, selbst eine politische Steue-

rung wird angesichts der zunehmenden weltweiten Ver-

flechtung immer schwieriger. Jedenfalls ist der Zwang zu

betrieblichen Veränderungen vielfach objektiv gegeben.

Dieses kann als Gefahr und Risiko beklagt werden – und

angesichts der vielfach fantasielosen Reorganisationsstra-

tegien, die in der Regel auf Personalabbau hinauslaufen, ist

solch ein Verhalten nur zu verständlich. Der äußerliche

Druck auf die Betriebe kann aber auch als Chance und An-

lass zu einer menschengerechten Reorganisation gesehen

werden. Diese ist auf Dauer auch wirtschaftlicher (Zuspit-

zungen 5 und 6). Wir haben in den folgenden Abbildungen,

beispielhaft ausgehend von Kundenerwartungen, zwei Re-

aktionsmöglichkeiten auf die wachsenden Herausforderun-

gen skizziert5:

Einen „Teufelskreis“, in dem der Druck von außen unref-

lektiert auf die Beschäftigten weitergegeben wird und

der schließlich in eine Abwärtsspirale aus zunehmender

Überlastung, auf Dauer abnehmender Leistungsfähigkeit

und zunehmender Unsicherheit in Gang kommen kann.

Einen alternativen Weg einer menschengerechten Reor-

ganisation, bei dem die Chance gesehen wird, zuneh-

menden Anforderungen mit einer umfassenden Organi-

sations- und Personalentwicklung zu begegnen, zeigt

Abb. 3.

Das etwas getan werden muss, um solche „chancenorien-

tierenden Reaktionsstrategien“ auf die wachsenden Anfor-

derungen bewältigen zu können, wird zunehmend aner-

kannt. Die Problematik der psychischen Belastungen und

ihrer gesundheitlichen und ökonomischen Auswirkungen

wird zu einem Schwerpunkt für den Arbeits- und Gesund-

heitsschutz seitens staatlicher und wirtschaftlicher Instituti-

onen und Interessengruppen. Um nur einige Beispiele zu

nennen:

Die Bundesregierung hat, auch auf Anregung der

IG Metall, eine „Initiative für eine neue Qualität

der Arbeit“ gestartet. Ein thematischer Schwerpunkt

dieser Initiative ist der Abbau von psychischer Fehl-

belastung. Hierauf haben sich alle Partner der

Initiative verständigt (INQA-Plattform, www.inqa.de).

Landesregierungen, z.B. in Nordrhein-Westfalen mit

der „Gemeinschaftsinitiative Gesünder Arbeiten“ in

der auch die Tarifparteien vertreten sind, starten

ähnliche Initiativen.

5 Die Abbildungen beruhen auf Arbeiten des Projektes „Motivation – Arbeit – Gesundheit – Qualität“, in dem mit Mitteln des Landes NRW die

Potenziale von Unternehmen in den Bereichen Gesundheitsschutz, Arbeitseffizienz, Wissensmanagement/Qualifikation und Qualität entwi-

ckelt und über die Umsetzung von Handlungsplänen verbessert werden. Das Projekt wurde unter anderem vom IG Metall Bezirk NRW initi-

iert und wird mit Unterstützung der Gemeinschaftsinitiative Gesünder Arbeiten durchgeführt von BIT e.V., Siegerland Consult und TBS NRW.
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Abb. 2 (oben): Risikoreiche Reaktionsstrategien auf wachsende Anforderungen

Abb. 3 (unten): Chancenorientierte Reaktionsstrategien



10

Psychische Belastungen in der Arbeitswelt - Stand, Entwicklungen, Handlungsmöglichkeiten

Gewerkschaften machen sich mit Veröffentlichungen,

Kampagnen und Veranstaltungen für ein „gesundes

Maß“ in der Arbeit stark (Motto der A+A 2001).

Berufsgenossenschaften und Staatliche Ämter für Ar-

beitsschutz bzw. Gewerbeaufsichtsämter veröffentlichen

Leitfäden6 zur Beurteilung psychischer Belastungen und

drängen im Rahmen ihres betrieblichen Beratungs- und

Überwachungsauftrages immer mehr auf die Umsetzung

der Gefährdungsbeurteilung auch für psychische Belas-

tungen.

Die Bundesanstalt für Arbeitsschutz (BauA) hat eine

„Toolbox“ zur Ermittlung psychischer Belastungen vor-

gelegt, die auch über das Internet verfügbar ist

(www.baua.de).

Auf europäischer Ebene greifen die Europäische Agentur

für Sicherheit und Gesundheitsschutz in Bilbao, das eu-

ropäische Parlament und die EU-Kommission das Thema

auf und entwickeln europaweite Kampagnen und Pro-

gramme zur Erforschung und zum Abbau der „Stress“-

Problematik.

6 z.B. Debitz/Gruber/Richter 2001, Wieg 2002, Arbeitsgruppe der Länder 2002, Freie und Hansestadt Hamburg 2001
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I. Anforderungen aus II. Soziale und III. Physikalische IV. Gesellschaftliche Faktoren
der Arbeitsaufgabe Organisationsfaktoren Bedingungen (außerhalb des Betriebs)

zum Beispiel
Aufgabeninhalt (Vollstän-
digkeit, Vielseitigkeit)
fachliche Anforderungen:
(Lern- und Entwicklungs-
möglichkeiten, Bezug zu
vorhandenen Fähigkeiten
und Fertigkeiten)
Arbeitsmenge
Arbeitstempo
Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum
Störungen und Unterbre-
chungen
Aufmerksamkeit /
Konzentration
Dauer und Lage der
Arbeitszeit
Verantwortung
Arbeitsschwere

zum Beispiel

Führungsverhalten
Betriebsklima
Gruppenmerkmale
soziale Kontakte zu Kollegen,
Führungskräften oder
Kunden
Konflikte

zum Beispiel

Lärm
Beleuchtung
Klima
Gerüche

zum Beispiel

Lage auf dem Arbeitsmarkt,
Risiko der Arbeitslosigkeit
kulturelle Normen darüber,
was als notwendig oder
akzeptabel gilt (Arbeitsbe-
dingungen, Umweltschutz,
etc.)
Öffentlichkeit, Presse
technologische Entwicklun-
gen

Diese Umstände wirken eher
indirekt: z.B. als Anlass für
Rationalisierungsprozesse und
als Folge als Auslöser für eine
verschärfte Konkurrenz inner-
halb der Belegschaft oder als
Auslöser für eine Veränderung
der Arbeitsorganisation.

Tabelle 1: Vier Gruppen, die psychisch belastend wirken können (Gruppierung in Anlehnung an die EN ISO 10075-1)

22222 Grundlagen zum Themenkomplex:
Belastung – Beanspruchung – Gesundheit

Der Begriff „psychische Belastung“ ist in diesem Verständ-

nis zunächst neutral zu verstehen: er sagt nichts darüber

aus, wie diese Belastungen auf den einzelnen Menschen

wirken. In diesem Sinne können Belastungen sowohl negati-

ve als auch positive Auswirkungen haben.

Bezogen auf die Arbeit lassen sich vier Gruppen mit einer

Vielzahl von Einflüssen, die psychisch belastend wirken

können, unterscheiden, s. Tabelle 1.

Vom Ausmaß der psychischen Belastung kann nicht generell

unmittelbar auf gesundheitliche Beschwerden und Erkran-

kungen geschlossen werden. Denn die auf den Menschen

einwirkenden Belastungen treffen auf individuell unterindividuell unterindividuell unterindividuell unterindividuell unter-----

schiedliche Merkmaleschiedliche Merkmaleschiedliche Merkmaleschiedliche Merkmaleschiedliche Merkmale, die je nach individueller Lage ver-

schieden wirken können, s. Tabelle 2.

2
Zum besseren Verständnis soll aus arbeitswissenschaftli-

cher Perspektive ein kurzer Blick auf das Thema „psychi-

sche Belastungen“ geworfen werden.

Die meisten arbeitswissenschaftlichen Ansätze trennen die

Begriffe „Belastung“ und „Beanspruchung“. So definiert

die Norm EN ISO 10075 den Begriff „psychische Belastung“

als „Gesamtheit aller erfassbaren Einflüsse, die von

außen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn

einwirken“. Die Belastung ist zunächst vom Individuum

unabhängig und wirkt auf alle Personen ein, die sich in der

gleichen Arbeitssituation befinden, also beispielsweise die

gleiche Arbeitsaufgabe ausführen oder im selben Büro oder

der selben Werkstatt arbeiten.
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Individuelle Merkmale, die die Beziehungen zwischen Belastung und Beanspruchung näher bestimmen, z.B.

Anspruchsniveau, Vertrauen Fähigkeiten, Fertigkeiten, Allgemeinzustand, Gesundheit, Aktuelle Verfassung,

in die eigenen Fähigkeiten, Kenntnisse, Erfahrung körperliche Konstitution, Ausgangslage der Aktivierung

Motivation, Einstellungen, Alter, Ernährung

Bewältigungsstrategien

Tabelle 2: Individuell unterschiedliche Merkmale (in Anlehnung an EN ISO 10075-1)
7 Für eine intensivere Behandlung der psychischen Symptome vgl. Oppolzer 2001.

chischen Belastung im Individuum in Abhängigkeit von sei-

nen jeweiligen überdauernden und augenblicklichen Vor-

aussetzungen, einschließlich der individuellen Bewälti-

gungsstrategien“ (EN ISO 10.075-1).

Kurzfristige negative psychische Beanspruchungsfolgen7

(Fehl-Beanspruchungsfolgen)     zeigt Tabelle 3.

Der neutrale Begriff „Belastung“ mit seinen individuell un-

terschiedlichen „Beanspruchungsfolgen“ ist zwar in der

Arbeitspsychologie weitgehend anerkannt, bringt aber einen

Nachteil mit sich: „Negative Belastungen können nach den

Annahmen des Belastungs-Beanspruchungskonzepts nur

erkannt werden, wenn geeignete Messgrößen für eine zu-

mutbare Beanspruchung vorhanden sind. Dies hat seinen

Sinn für körperliche Belastungen und hat zu einer Vielzahl

von sinnvollen Normen und Grenzwerten geführt, bringt

jedoch Probleme bei der Analyse psychischer Belastungen.

Gerade in der oft sehr kontrovers geführten Diskussion um

Gefährdungsanalysen im Betrieb jedoch wäre es sehr wün-

schenswert, wenn es möglich wäre, psychische Belastun-

gen unabhängig von dem einzelnen Beschäftigten und sei-

nem Beanspruchungserleben zu erfassen“ (Resch 2002).

Risiko Dauerstress

Kurzzeitig einwirkende psychische Belastungen und kurz-

zeitige (Fehl-)Beanspruchungsfolgen führen in der Regel

Psychische Belastungen abbauen - Fähigkeiten und

soziale Ressourcen stärken

Psychischen Belastungen stehen persönliche Fähigkeiten

und soziale Ressourcen gegenüber, mit denen diese Belas-

tungen bewältigt werden können. Dies kann zum Beispiel

ein guter Zusammenhalt unter den Kollegen sein oder ein

von Vertrauen geprägtes Betriebsklima, in dem offen über

Probleme gesprochen werden kann. Dazu kann auch ein

gesundes Selbstwertgefühl gehören, das beispielsweise

über Anerkennung für Leistungen, gute Qualifizierung oder

Ähnliches gefördert wird.

Entscheidend für die gesundheitlichen Auswirkungen von

Belastungen ist das angemessene Verhältnis zwischen Be-

lastung und individuellen Merkmalen und Ressourcen: „Al-

leinsein kann sehr angenehm, Isolation hingegen sehr be-

lastend sein. Kontakt mit Menschen zu haben entspricht

einem weit verbreiteten Bedürfnis, anderen nicht mehr aus-

weichen zu können, kann Stressreaktionen provozieren.

Zeitdruck kann als Herausforderung wirken, wo wir auf die

entsprechenden Faktoren keinen Einfluss haben, kann er

uns lähmen. Zu wenig Bewegung ist so ungünstig wie zuviel

körperliche Belastung, Unterforderung so schlecht wie klare

Überforderung...“ (Kraft 1997).

Wie sich die Belastungen auf den einzelnen Menschen un-

mittelbar auswirken, wird als „psychische Beanspruchung“

bezeichnet, genauer die „unmittelbare Auswirkung der psy-
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Beanspru- Stress Psychische Ermüdung Monotonie Psychische Sättigung
chungsfolge

Tabelle 3: Kurzfristige negative psychische Beanspruchungsfolgen (in Anlehnung an Richter 1997)

Auslöser (Bsp.) Überforderung ohne Ausweich-
möglichkeit. Die Überforderung
kann quantitativ durch zu große
Arbeitsmengen oder zu hohen
Zeitdruck oder qualitativ durch
mangelnden Handlungsspiel-
raum oder widersprüchliche
Aufgaben bedingt sein. Ungelös-
te Konflikte mit Kollegen oder
Vorgesetzten, häufige Störungen
und Unterbrechungen bei gleich-
zeitig notwendiger hoher Konzen-
tration, oder auch durch Lärm
sind weitere typische Stressfak-
toren.

Psychische Ermüdung
Anhaltende Leistungsan-
sprüche, z.B. ständige
Konzentration, einförmige
Arbeit oder Umgebung,
Wechsel aus Beanspru-
chung und Erholung ist
nicht gegeben

Monotonie
Anhaltende Unterforde-
rung (eintönige, kurztak-
tige Arbeiten), Reizman-
gel aus Arbeitsumge-
bung

Psychische Sättigung
Fehlende Sinnhaftig-
keit, Ablehnung von
Tätigkeiten

erregt-geängstigte Gespanntheit,
Unruhe

Erschöpfung, Müdigkeit
ohne Langeweile

Interessenlosigkeit, Lan-
geweile mit Müdigkeit

Unlust, Gereiztheit, Wi-
derwillen

(kurzfristige)
Auswirkung

nicht zu andauernden gesundheitlichen Schäden, beein-

trächtigen aber das Wohlbefinden und bergen auch erhöhte

Risiken: Beispielsweise steigt das Risiko aufgrund stressbe-

dingter Unaufmerksamkeit einen Arbeits- oder Wegeunfall

zu erleiden oder Fehler zu machen, die sich auf die Qualität

der Arbeit und der Produkte auswirken.

Zu einem erheblichen Risiko für die Gesundheit werden psy-

chische Belastungen insbesondere dann, wenn sie zum

Dauerzustand werden. Kurzfristige Beanspruchungsfolgen

wie Stressgefühle oder Müdigkeit können dann nicht mehr

seelisch und körperlich verarbeitet und abgebaut werden:

Negative Auswirkungen auf die seelische und körperliche

Gesundheit sind dann oftmals die Folge.

Das Risiko, gesundheitlich durch psychische Belastungen

beeinträchtigt zu werden, wächst insbesondere dann,

wenn dauerhaft hohe Anforderungen und die Unmöglich-

keit, selber auf die Anforderungen einzuwirken, zusam-

mentreffen,

wenn der natürliche Rhythmus aus Belastung und Ent-

spannung und Erholung z.B. durch ständige Überstun-

den aus dem Gleichgewicht gerät oder

wenn das Verhältnis von (Arbeits-)Leistung und Gegen-

leistung in Form von Anerkennung, Aufstiegsmöglichkei-

ten oder Bezahlung als ungerecht empfunden wird8.

Längerfristig führen psychische Belastungen zu einem er-

höhten Risiko der Anfälligkeit für eine Vielzahl arbeitsbe-

dingter Erkrankungen wie Herz-Kreislauf-Krankheiten,

Schlaganfall, Magen-Darm-Erkrankungen, Infektionen,

Krebs, Stoffwechselkrankheiten und Erkrankungen des Be-

wegungsapparates (vgl. Badura: Fehlzeitenreport 1999).

8 Einen kurzen Überblick über verschiedene arbeitspsychologischen Richtungen, die hier nur sehr verkürzt dargestellt werden, gibt Lenhardt

2001.
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Häufigere und auch längere Arbeitsunfähigkeitszeiten sind

die Folge, s. Abb. 4 oben.

Effizienzbremse „Psychische Belastungen“

Psychische Belastungen durch schlechte Gestaltung von

Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalten oder sozialen Bezie-

hungen wirken sich zusätzlich negativ auf die Erledigung

von Arbeitsaufgaben aus. Systematisch wird dieser Zusam-

menhang von „handlungsregulationstheoretischen“ Ansät-

zen herausgearbeitet, Abb. 5 zeigt das Ergebnis.

Der Belastungsbegriff (s. Abb. 5) ist hier eindeutig negativ

geprägt: Belastungen sind solche Arbeitsbedingungen, die

einer sinnvollen Ausführung einer Arbeitsaufgabe entge-

genstehen. Menschengerechte Arbeit sollte daher möglichst

belastungsfrei gestaltet werden. Der Vorteil dieser Ansätze

gegenüber dem „Belastungs-Beanspruchungs-Konzept“

liegt darin, dass Belastungen unabhängig von den individu-

ellen Beanspruchungen der arbeitenden Menschen defi-

niert werden, was vor allem für eine sachliche Diskussion

zum Thema „Gefährdungsbeurteilung psychischer Belas-

tungen“ hilfreich ist (vgl. Resch 2002). Wir werden daher im

Folgenden den Begriff „Belastung“ in seiner negativen

Bedeutung verwenden.

Psychische Belastungen vermindern die Effizienz

der Arbeit und die Qualität der Arbeitsergebnisse

Psychische Belastungen greifen also nicht „nur“ die Ge-

sundheit der Beschäftigten an: Ihre Ursachen vermindern

gleichermaßen die Effizienz der Arbeit und die Qualität

der Arbeitsergebnisse. Um nur einige Beispiele aufzufüh-

ren

Störungen, Unterbrechungen oder verzögerte Auftrags-

bearbeitung, z.B. durch unzureichende Arbeitsmittel

oder durch die Nicht-Verfügbarkeit von Spezialisten wie

Instandhaltern oder Qualitätsprüfern „nerven“, erhöhen

wiederum den Zeitdruck und führen oft zu mangelnder

Sorgfalt in der Bearbeitung von Werk- oder Schriftstü-

cken.

Eine erhöhte Vielseitigkeit oder Eigenverantwortung in

der Arbeit, die als positives Ergebnis vieler Reorganisati-

onsprojekte ansteht, erfordert Zeit für Qualifizierung.

Erhöhtes Krankheitsrisiko

Hohe psychische Belastungen bergen ein um 110 Prozent erhöh-
tes Krankheitsrisiko. Wer ihnen ausgesetzt ist, wird öfter ar-
beitsunfähig. Das hat der Hauptverband der gewerblichen
Berufsgenossenschaften (HVBG) herausgefunden. Als psychisch
belastend gelten Unterforderung, geringe Selbständigkeit oder
fehlend Handlungsspielräume, kaum abwechselnde, sondern
fest vorgegebene Tätigkeiten, häufige Wiederholungen und
Monotonie. Drei Jahre lang haben die Experten die Krankheitsar-
ten von 50 000 Beschäftigten im Einzelhandel und in der Metall-
industrie untersucht. Sie entdeckten bei stark unterforderten
ArbeitnehmerInnen 110 Prozent mehr Arbeitsunfähigkeitsfälle
pro 100 Krankenversicherte:

Geringe Selbständigkeit, wenig
Abwechslung, Monotonie

Belastung durch star-
ken Muskeleinsatz

Belastungen duch Schwingungen
wie beim LKW-Fahren oder Preß-
luftbohren

Belastungen durch ungünstige Arbeitsplatzge-
staltung / erschwerte Handhabung von Werk-
zeugen oder Bedienelementen

+110 Prozent

+60 Prozent

+30
Abb. 4: Erhöhtes Krankheitsrisiko. Quelle: KOPAG / HVBG / BKK Essen.

+60 Prozent
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Mangelnde Einarbeitung in neue Aufgaben, fehlende

Unterstützung durch Führungskräfte oder zu große Ar-

beitsmengen führen dagegen eher zur Belastung durch

neue Aufgaben und Verantwortungsübernahme, zur

Flucht in das eigene Spezialistentum – oder dazu, dass

man zwar alles geforderte kann – aber nichts richtig.

Ständige Leistungserbringung an der Grenze zur Erho-

lungsunfähigkeit, z.B. bei Maschinenbedienern komple-

xer Anlagen oder auch bei Freelancern (Programmfehler)

bergen hohe Fehler- und Kostenrisiken: kleine Fehler -

große Verluste.

Der Arbeit ein gesundes Maß geben

Angesichts der durch viele Daten belegten Zunahme von

Krankheiten und gesundheitlichen Beschwerden, die auf

psychische Belastungen zurückzuführen sind, wird also eine

„Neue Qualität der Arbeit“ notwendig, denn Arbeit ohne das

„richtige Maß“ schädigt sowohl die Gesundheit der Be-

schäftigten, ist aber auch volks- und betriebswirtschaftlich

kritisch zu betrachten.

Eine aktuelle Untersuchung durch den Bundesverband der

Betriebskrankenkassen und die Bundesanstalt für Arbeits-

schutz und Arbeitsmedizin schätzt die jährliche Untergren-Untergren-Untergren-Untergren-Untergren-

ze ze ze ze ze der Kosten von durch psychische Arbeitsbelastungen

verursachten Erkrankungen für Deutschland auf 24,5 Mrd.

Euro. Davon seien 13,4 Mrd. Euro indirekte Kosten, die sich

aus dem Produktivitätsausfall durch Arbeitsunfähigkeit er-

geben (Bödeker u.a. 2002). Vermutlich sind die Kosten psy-

chischer Belastungen erheblich höher, da nur einige, wenn

auch wesentliche Belastungsfaktoren in diese Berechnung

mit eingingen.

Das Schweigen und die Verharmlosung überwinden...

Einfache Ursache-Wirkungs-Zusammenhänge zwischen

psychischen Belastungen und Erkrankungen lassen sich

jedoch nicht ohne weiteres herstellen: Meist ist es ein gan-

zes Bündel von Belastungen, die zusammenwirken und auf

Dauer krank machen.

Abb. 5: Psychische Belastungsfaktoren aus Arbeitstätigkeit und Arbeitsorganisation. Quelle: BIT e.V., 2000, BoBuG.
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Abb. 6: Fehltage aufgrund von Krankheit oder Unwohlsein pro Jahr,

Quelle: Gallup 2001

Dieses ist ein Grund dafür, dass sich Betroffene und Vorge-

setzte auch so gut um dieses betriebliche Gestaltungsfeld

drücken können bzw. die verbreiteten Lebenslügen bemü-

hen, wie:

„Bei uns hat sich noch niemand krank gearbeitet...“

„Nur noch diesen Monat, dann wird es wieder ruhiger...“

„Stress hatten wir früher auch, aber da wurde in die

Hände gespuckt statt gejammert...“

und viele andere mehr.

Festzuhalten bleibt: Halten stark belastende Arbeitsbedin-

gungen über einen längeren Zeitraum an und verfügen die

belasteten Menschen nicht über ausreichende Ressourcen,

um diese Belastungen vollständig kompensieren zu können,

steigen sowohl die Risiken psychiatrischer Erkrankungen

wie Angstzustände oder Depressionen als auch von schwe-

ren körperlichen Erkrankungen (Herz, Kreislauf, Magen,

Darm, Immunsystem, Muskeln und Skelett).

Dieses gilt insbesondere dann, wenn zu den arbeitsbeding-

ten Risikofaktoren problematische individuelle Verarbei-

tungsmechnismen kommen, zum Beispiel in Form von Alko-

hol- oder Medikamentenmissbrauch (dann heißt es zusätz-

lich noch: „Selbst schuld!“).

Für Betriebe sind psychische Belastungen zudem teuer:

Zum einen finden sich Beschäftigte, die darunter zu leiden

haben, eher in der Gruppe der „unengagierten“ oder „aktiv

unengagierten“ Mitarbeiter wieder. Das bedeutet: Leistung

wird zurückgehalten, die „innere Kündigung“ wird vollzo-

gen, die Fehlzeitenquote steigt relativ gesehen an, s. Abb. 6.

Der Indikator „Fehlzeiten“ bzw. „AU-Tage“ ist jedoch alleine

ungeeignet, um Rückschlüsse auf das gesundheitliche Be-

finden im Vorfeld von Krankmeldungen zu erlauben. Von

psychischen Beeinträchtigungen Betroffene gehen danach

eher zur Arbeit, als sich krank zu melden. Die Folgen: Sie

„zeigen ... bei der Arbeit eine geminderte Produktivität oder

Produktivität nur um den Preis besonders großer Anstren-

gungen“ (Arbeits- und Ökologiebriefe 4/2002: 24). Hier

drohen dann aufgrund der verschleppten Heilung bzw. The-

rapie auf Dauer ernsthafte Erkrankungen und langfristige

Arbeitsunfähigkeit.

Psychische Belastungen weisen auf Effizienz-Hemmnisse

in der Arbeitsgestaltung hin

Eine weite Verbreitung der Wahrnehmung psychischer Be-

lastungen im Betrieb ist deshalb nicht zuletzt ein guter Indi-

kator für das Vorhandensein von Defiziten in der Arbeitsor-

ganisation, in der Prozessgestaltung, der Führungsqualität

und der Kooperationsbeziehungen. Oder anders gesagt:

Psychische Belastungen weisen auf Effizienz-Hemmnisse

in der Arbeitsgestaltung hin. Deshalb ist auch die verbrei-

tete Ignoranz gegenüber diesem Thema, die sich nicht

zuletzt in der Nichtbeachtung psychischer Belastungen in

der Gefährdungsbeurteilung zeigt, nicht nur ein Verstoß

gegen geltendes Recht, sondern aus betriebswirtschaftli-

cher Sicht eine Verschwendung wertvoller Ressourcen.
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3 Kriterien menschengerechter Arbeitsgestaltung

Es gibt eine Reihe von Gesetzen, wie das Arbeitsschutzge-

setz und eine Vielzahl von Verordnungen9, die den Arbeitge-

ber verpflichten, die Arbeit so zu gestalten, dass Risiken und

Gefährdungen für die Gesundheit möglichst vermieden wer-

den. Dazu gibt es eine Reihe von Kriterien, mit denen „men-

schengerechte Arbeit“ bestimmt werden kann. Tabelle 4

(nächste Seite) stellt die wichtigsten Kriterien „menschen-

gerechter“ und „nicht menschengerechter“ Arbeitsgestal-

tung gegenüber, die auch zur Orientierung für die Umset-

zung betrieblicher Maßnahmen zur Reduzierung psychi-

scher Belastungen genutzt werden können.

Die Gestaltungshinweise liegen auf dem Tisch

Diese Gestaltungskriterien sind keineswegs brandneue

Erkenntnisse wissenschaftlicher Forschung in Elfenbeintür-

men, sondern bündeln Ergebnisse aus jahrzehntelanger

Erfahrung mit praktischer Arbeitsgestaltung durch Wissen-

schaft, Verbände, Normungsgremien. Sie haben beispiels-

weise Eingang gefunden in die Norm „EN ISO 10075-2: Er-

9 Auch das technische Sicherheitsrecht fordert in der Maschinenverordung die Vermeidung psychischer Belastungen bei der Konzeption und

dem Einsatz von Maschinen (9. Verordnung zum Gerätesicherheitsgesetz).

gonomische Grundlagen psychischer Arbeitsbelastung – Teil

2: Gestaltungsgrundsätze“, der sich weitere Gestaltungskri-

terien für die Arbeitsgestaltung entnehmen lassen.

Fragen

Warum sind psychische Belastungen und die sie verur-

sachenden Bedingungen anscheinend so schwer zu

handhaben?

Warum machen sich Unternehmensleitungen, Führungs-

kräfte, Arbeits- und Gesundheitsschutzexperten und oft

genug auch Betriebsräte nicht daran, gesundheitsschäd-

liche und ineffiziente Arbeitsstrukturen systematisch im

Rahmen der Gefährdungsbeurteilung zu erfassen und

Gestaltungsmaßnahmen zu ergreifen?

Wie Kapitel 4 zeigt, handelt es sich hierbei nicht um Proble-

me in einzelnen, besonders schlecht geführten Unterneh-

men, sondern um Massenphänomene, die einen erhebli-

chen Anteil von Arbeitnehmern betreffen.

3
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Kriterien der Gestaltung von Arbeitsaufgaben -/inhalten

Kriterien „menschengerech-
ter“ Arbeitsgestaltung

Vielseitigkeit und Ab-
wechslung

Vollständigkeit: Arbeit
enthält planende, aus-
führende und überprü-
fende Anteile

Dem Beschäftigten wird
die Möglichkeit geboten,
Neues zu erlernen und sich
durch fachliche Anforde-
rungen weiterzuentwickeln

Aufgaben und Arbeitsmen-
ge stehen in einem ange-
messenen Verhältnis zu
den Fähigkeiten und Fer-
tigkeiten des arbeitenden
Menschen (Vermeidung
von Über- oder Unterfor-
derung)

wechselnde Belastungen /
Beanspruchungen (z.B.
Wechsel von geistiger und
körperlicher Arbeit, Phasen
hoher Konzentration und
Phasen der Entspannung)

kein ständiger Zeit- oder
Termindruck

Vermeidung unerwarteter
Störungen und Unterbre-
chungen

Sicherstellung angemesse-
ner Informationen

Klarheit von Aufgaben und
Anweisungen

menschengerechte Dauer
und Lage der Arbeitszeit

Entsprechung von Verant-
wortung und Entschei-
dungskompetenz

Mögliche Folgen menschen-
gerechter Arbeit

Anregung, Befriedigung

Sinn der Arbeit wird er-
kannt

persönliche und berufliche
Weiterentwicklung

Identifikation mit der
Arbeit

Erhalt und Verbesserung
der Leistungsfähigkeit

nicht vermeidbare zeitweise
Belastungen können verar-
beitet werden

Loyalität zum Betrieb·
hohe Effizienz, Produk-
tivität und Initiierung von
Verbesserungen

gutes Betriebsklima

hohe Kundenzufriedenheit

Kriterien „nicht menschen-
gerechter“ Arbeitsgestaltung

Monotone Tätigkeiten

Arbeit besteht aus zerstü-
ckelten und / oder kurztak-
tigen Einzeltätigkeiten

keine Entwicklungsmöglich-
keiten

Über- oder Unterforderung
durch zu große Arbeitsmen-
gen oder im Verhältnis zur
Qualifikation unangemesse-
ne Aufgaben

Einseitige Belastung, z.B.
durch ständige Konzentrati-
on

häufiger Zeit- oder Termin-
druck

häufige, nicht vorhersehba-
re Störungen oder Unter-
brechungen

Informationsmangel oder –
überflutung

Unklarheit oder Wider-
sprüchlichkeit

zu lange Dauer oder sozial
isolierende Lage der Ar-
beitszeit

Verantwortungszuweisung
ohne Entscheidungsmög-
lichkeiten / Handlungs-
spielräume

Mögliche Folgen „nicht
menschengerechter“ Arbeit

Langeweile

Gereiztheit, Verärgerung,
Frust

Lustlosigkeit

wenig Identifikation mit
Arbeit und Betrieb

Angstgefühle, Gefühl,
„überflüssig“ oder nur ein
kleines Rad zu sein

Verminderung / Stagnation
der Leistungsfähigkeit

Stress

Unsicherheit,
Angstgefühle

Konkurrenzdenken unter-
einander, schlechtes Be-
triebsklima

Häufung von Fehlern

zurückgehende Kundenzu-
friedenheit

Ziele: Wohlbefinden am Arbeitplatz , gesunde und effiziente Arbeit
durch menschengerechte Arbeitsgestaltung
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Kriterien der Gestaltung physikalischer Bedingungen: Rangfolge der Schutzmaßnahmen laut Arbeitsschutzgesetz:

Vermeidung von Gefährdungen

Gefahrenbekämpfung an der Quelle

individuelle Schutzmaßnahmen sind nachrangig zu technischen oder organisatorischen Lösungen

Kriterien menschengerechter sozialer und
Organisationsbedingungen

Führungsverhalten:

Beteiligung der Mitarbeiter an den wesentlichen Fragen der
Arbeitsgestaltung

Angemessene Förderung und Forderung der Mitarbeiter

Vorbildfunktion, auch bei Arbeits- und Gesundheitsschutz

Fairness bei Mitarbeiterbeurteilung

Unterstützung der Mitarbeiter

Verfügbarkeit

Kriterien „nicht menschengerechter“ Arbeitsgestaltung

Führungsverhalten:

autoritärer, ausschließlich kontrollierender Führungsstil, keine
Beteiligung der Mitarbeiter

Ignorieren gültiger Regelungen, z.B. im Arbeits- und Gesund-
heitsschutz

Bevorzugung / Benachteiligung einzelner Mitarbeiter oder
Gruppen

Nicht-Verfügbarkeit

Kriterien der Gestaltung sozialer und Organisationsfaktoren

Betriebsklima:

Förderung offener Atmosphäre durch z.B. angemessene Ent-
geltstrukturen, Aufgabenverteilung, Führungsverhalten, Zu-
sammenstellung von Gruppen

Betriebsklima:

Förderung von Konkurrenzdenken zwischen Abteilungen oder
Mitarbeitern

Konfliktvermeidung oder –vertuschung, „Gerüchteküche“

Tabelle 4: Kriterien der Gestaltung von Arbeitsaufgaben -/inhalten

Ziele: Wohlbefinden am Arbeitplatz , gesunde und effiziente Arbeit
durch menschengerechte Arbeitsgestaltung
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4 Psychische Belastungen: Die Lage in der Arbeitswelt

Es gibt in Deutschland bis heute keine umfassende „Ge-

sundheitsberichterstattung“, mit der der Zusammenhang

zwischen den Veränderungen im Arbeitsleben, arbeitsbe-

dingten gesundheitlichen Belastungen und dem Krankheits-

geschehen vollständig abgebildet werden kann. Die Beur-

teilung gesundheitlicher Auswirkungen psychischer Belas-

tungen steht erst am Anfang und wird noch erschwert durch

den in der Regel multifaktoriellen10 Verursachungszusam-

menhang von Erkrankungen, die sich auch auch auch auch auch auf psychische

Belastungen zurückführen lassen.

Um sich dem Zusammenhang zwischen psychischen Belas-

tungen und gesundheitlichen Beschwerden anzunähern,

müssen verschiedene Quellen herangezogen werden, die

eine Abschätzung erlauben:

Zum einen die (subjektiven) Einschätzungen und Wahr-

nehmungen von Arbeitsbelastungen durch Arbeitnehmer,

Betriebsräte und Unternehmensleitungen, die in erster

Linie durch betriebliche und überbetriebliche Umfragen

4

10 „Multifaktoriell“ bedeutet, dass mehrere Belastungen gleichzeitig auf den Menschen einwirken und Erkrankungen hervorrufen können.

Dabei ist meist nicht genau zu bestimmen, welchen Anteil eine bestimmte Belastung an der Entstehung der Erkrankung letztlich hatte.
11 Detaillierte Ergebnisse sowie Kurzbeschreibungen dieser Untersuchungen sind im Anhang zu finden.

mittels Fragebögen oder Telefoninterviews ermittelt wer-

den und die hier im Vordergrund stehen sollen.

Zum anderen die Daten von Berufsgenossenschaften,

Rentenversicherungsträgern und Krankenkassen über

Berufskrankheiten, Ursachen von Frühverrentungen und

Arbeitsunfähigkeiten.

Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der folgen-

den empirischen Untersuchungen11 zusammenfassend dar-

gestellt, s. Tabelle 5, S. 22.

Ergänzend dazu werden weitere Befragungen herangezo-

gen, die sich mit dem Thema „Arbeit“ beschäftigen:

die Ergebnisse der Zukunftsdebatte der IG Metall,

die Arbeitszeitstudie des ISO-Instituts in Köln,

der Mikrozensus des statistischen Bundesamtes und

die Mobbing-Studie des Landesinstituts Sozialfor-

schungsstelle in Dortmund.
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Empirische Untersuchungen zur Einschätzung von Arbeitsbelastungen und Veränderungen im Arbeitsleben

Autoren / Initiatoren

Ministerium für Arbeit,
Soziales, Qualifikation und
Technologie NRW / EMNID

Bundesinstitut für Berufli-
che Bildung / Institut für
Arbeitsmarkt und Berufs-
forschung der Bundesan-
stalt für Arbeit

Europäische Stiftung zur
Verbesserung der Arbeits-
und Lebensbedingungen

Wissenschaftliches Institut
der Ortskrankenkassen

IG Metall Bezirk Baden-
Württemberg

IG Metall Bezirk Frankfurt /
Main

BIT e.V. / IG Metall Bezirk
NRW / Hans-Böckler-Stif-
tung

BIT e.V.

Bundesverband der Be-
triebskrankenkassen /
Vereinigung der Metall-
Berufsgenossenschaften

Bundesverband der Be-
triebskrankenkassen /
Berufsgenossenschaft der
Feinmechanik und Elektro-
technik

Gmünder Ersatzkasse

Jahr / Zeit-
raum der
Befragung

1999

1998/99

2000

1995-98

2000

2001

2001

2001

1996-99

1996-99

1997

befragte Personengruppe(n) und
Anzahl Befragter

2019 Erwerbstätige zu eigenen
Belastungen

34.343 Erwerbstätige zu eigenen
Belastungen und Veränderungen

21.703 Erwerbstätige zu
Belastungen

Daten aus Mitarbeiterbefragun-
gen, ca. 20.000 Arbeitnehmer zu
Belastungen

155 Betriebsräte zu Veränderungen
im Arbeitsleben für gewerbliche
Arbeitnehmer und Angestellte

232 bzw. 196 Betriebsräte und
Arbeitnehmer zu Veränderungen
im Arbeitsleben für gewerbliche
Arbeitnehmer und Angestellte

407 Betriebsräte, 187 Unterneh-
mensleitungen zu Belastungen und
Veränderungen im Arbeitsleben für
gewerbliche Arbeitnehmer und
Angestellte

453 Arbeitnehmer zu eigenen Be-
lastungen und Veränderungen im
Arbeitsleben

3945 Arbeitnehmer zu Belastungen

1129 Arbeitnehmer zu Belastungen

646 Arbeitnehmer

Region / Branche / Ar-
beitsplatztyp

NRW / alle Branchen / alle
Arbeitsplatztypen

bundesweit / alle Branchen
/ alle Arbeitsplatztypen

europaweit / alle Branchen
/ alle Arbeitsplatztypen

bundesweit / alle Branchen
(Schwerpunkt: verarbeiten-
des Gewerbe)

Baden-Württemberg /
Betriebe aus dem Organi-
sationsbereich der IG Me-
tall

Hessen, Rheinland-Pfalz,
Saarland, Thüringen/Be-
triebe aus dem Organisati-
onsbereich der IG Metall

NRW / Betriebe aus dem
Organisationsbereich der IG
Metall

Niedersachsen / Holz- und
Kunststoffindustrie, sechs
Betriebe

bundesweit / Metall-und
Maschinenbauindustrie

bundesweit / Elektrotech-
nische und Feinmechanikin-
dustrie

bundesweit / Bürofach-
kräfte

hier verwendetes
Kürzel für Zitate

EMNID-Studie

BiBB/IAB

Europäische Stiftung

AOK

IGM Baden-
Württemberg

IGM Frankfurt

BIT 2001a

BIT 2001b

BKK 2001

BKK 2000

GEK 1998

Tabelle 5: Empirische Untersuchungen zur Einschätzung von Arbeitsbelastungen und Veränderungen im Arbeitsleben
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Darstellung der Befragungsergebnisse

Die Ergebnisse der Befragungen lassen sich unter den fol-

genden Aspekten gruppieren: Es werden psychische Belas-

tungen untersucht, die sich aus

der Arbeitsaufgabe (Arbeitsinhalte, Arbeitsorganisation,

Arbeitszeit) sowie durch die

sozialen und Organisationsfaktoren (Betriebsklima, Füh-

rung, Verantwortung) ergeben.

Hinzu kommen physikalische Bedingungen, die jedoch nur

kurz gestreift werden. Die gesellschaftlichen Faktoren, die

nur bedingt durch betriebliche Maßnahmen gestaltet wer-

den können, werden hier beiseite gelassen.

Im Text werden die Ergebnisse der Befragungen zusammen-

fassend dargestellt. Die detaillierten Ergebnisse der einzel-

nen Studien können im Anhang nachgesehen werden.

4.1 Arbeitsinhalte und Arbeitsorganisation:
Die Arbeit wird interessanter, aber der
Druck steigt

Eine nicht menschengerechte Gestaltung von Arbeitsinhal-

ten und Arbeitsorganisation ist eine der wesentlichen Ursa-

chen für arbeitsbedingte psychische Belastungen.

Folgende Bedingungen, die sich aus der Art und Weise er-

geben, wie die Arbeit inhaltlich und organisatorisch gestal-

tet wird, werden hier in den folgenden sechs Abschnitten

beschrieben:

4.1.1 Fachliche Anforderungen, Vielseitigkeit der Arbeit /

Monotonie

4.1.2 Handlungsspielräume

4.1.3 Verantwortung

4.1.4 Arbeitsintensität

4.1.5 Störungen

4.1.6 Arbeitszeit

Die Abschnitte sind in der Regel wie folgt aufgebaut:

Erklärung/Definition: Zunächst erfolgt eine kurze Erläu-

terung, was das jeweilige Kriterium beinhaltet und wie

es aus arbeitswissenschaftlicher Sicht zu gestalten ist.

Tendenz der Ergebnisse: Daran schließt sich eine kurze

Beschreibung der Tendenz an, wie sie sich aus Befra-

gungen darstellt.

Belastungsrelevanz: Im Anschluss daran erfolgt eine

Kurzbeschreibung darüber, inwiefern das jeweilige Krite-

rium als Belastung wahrgenommen wird.

4.1.1 Fachliche Anforderungen an die Arbeitnehmer

Erklärung/Definition: Aus Sicht einer menschengerechten

Gestaltung der Arbeit sind angemessene angemessene angemessene angemessene angemessene fachliche Anforde-

rungen durch z.B. neue Arbeitsaufgaben, neue Technologi-

en und Werkstoffe, ein wichtiges Gestaltungsziel. Sie bieten

durch neue Lernmöglichkeiten die Chance zur persönlichen

und beruflichen Weiterentwicklung. Tayloristische Produkti-

onsstrukturen werden ersetzt durch neue Formen der Ar-

beitsorganisation, wie Gruppenarbeit, die wiederum die

Chance zur Erweiterung von Handlungsspielräumen bieten:

Voraussetzung dafür ist allerdings deren menschengerechte

Gestaltung und Verbindung mit entsprechenden Leistungs-,

Qualifizierungs- und Entlohnungskonzepten, die Zusam-

menarbeit fördern und nicht zur Ausgrenzung Leistungs-

schwächerer führen.

Tendenz der Ergebnisse: Eine „anregende, abwechslungs-

reiche Tätigkeit“ ist laut IG Metall-Zukunftsreport für 93 Pro-
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zent der Arbeitnehmer eine wichtige oder sehr wichtige

Erwartung an das Berufsleben.

Die fachlichen Anforderungen zeigen nach Einschätzung

von Arbeitnehmern, Betriebsräten und Unternehmensleitun-

gen eine eindeutig zunehmende Tendenz: Im Jahr 1999 ga-

ben 42 Prozent der von BiBB/IAB befragten Erwerbstätigen

an, dass die fachlichen Anforderungen in den letzten 2 Jah-

ren zugenommen haben, nur zwei Prozent haben die Anfor-

derungen als vermindert erlebt. Die in den drei IG Metall

Tarifbezirken Frankfurt/Main, Baden-Württemberg und Nord-

rhein-Westfalen befragten Betriebsräte stimmten sogar zu

mehr als 80 Prozent der Aussage „Zunahme fachlicher An-

forderungen“ zu, Unternehmensleitungen in Nordrhein-

Westfalen zu 75 Prozent.

Belastungsrelevanz:  Fachliche Anforderungen als

Belastung

Fachliche Anforderungen können zur gesundheitlichen Be-

lastung werden, wenn sie zu hoch (überfordernd) oder zu

niedrig (unterfordernd) angesetzt werden.

Zur Überforderung Überforderung Überforderung Überforderung Überforderung kann es z.B. kommen, wenn:

Qualifizierungszeiten zu gering bemessen werden, weil

etwa das neue Softwaresystem unter Bedingungen ei-

nes ständigen Zeit- und Termindrucks „nebenher“ einge-

führt werden muss,

die Arbeit zu komplex und nicht entsprechend der Fähig-

keiten und Fertigkeiten der Ausführenden verteilt wird,

steigende fachliche Anforderungen aufgrund von Ratio-

nalisierungsprozessen als Bedrohung erlebt werden

(Stichworte: „olympiareife Belegschaften“, „nicht mehr

mithalten können“).

Hinweise auf Überforderung durch zu hohe fachliche Anfor-

derungen liefern verschiedene Studien:

In der EMNID-Studie gibt ein gutes Viertel aller Erwerbs-

tätigen eine Belastung durch „Überforderung durch

komplizierte Aufgaben“ an (MASQT 2001).

Durch fachliche Anforderungen fühlen sich die befragten

Beschäftigten in der Holz- und Kunststoffindustrie zu 41

Prozent „etwas“ und zu 16 Prozent „ziemlich stark“ be-

lastet (BIT 2001b)

Einen Hinweis auf eine Ursache für die Belastungswir-

kung fachlicher Anforderungen liefert die Studie der

Gmünder Ersatzkasse über die Belastungen von Büroan-

gestellten: Über 20 Prozent der von der GEK befragten

Büroangestellten fühlten sich durch „geringe Qualifizie-

rung“ bzw. durch zu geringe Einarbeitungszeiten stark

oder sehr stark belastet (GEK 1998).

Interessant ist zusätzlich der Vergleich zwischen Entwick-

lungstendenzen und der aktuellen Belastungswahrneh-

mung. Dafür liefern die BIT-Studien (2001a, 2001b) Daten,

aus denen sich Folgendes ablesen lässt:

Betriebsräte, Unternehmensleitungen und Arbeitnehmer, die

eine Zunahme fachlicher Anforderungen angeben, sehen in

diesen häufiger eine Belastung als jene, die keine Verände-

rung der fachlichen Anforderungen angeben12.

Vielseitigkeit und Interessantheit bzw.

Attraktivität der Arbeit

Die Vielseitigkeit von Arbeit ist ein Merkmal gesundheitsför-

derlich gestalteter Arbeit: Arbeit, die die Entfaltung unter-

schiedlicher Fertigkeiten, Fähigkeiten und die Durchführung

unterschiedlicher Tätigkeiten gestattet, gehört zu den wich-

12 Abnehmende fachliche Anforderungen werden nur in Einzelfällen angegeben.



25

Psychische Belastungen: Die Lage in der Arbeitswelt

tigsten Gestaltungsgrundsätzen nach EN ISO 10075-2: Auf-

gabenbereichung und Aufgabenvielfalt werden zur Vermei-

dung psychischer Fehlbeanspruchungsfolgen wie Monoto-

nie, Ermüdung oder Sättigung empfohlen.

Die Entwicklung bei der Beurteilung dieses Faktors ist ein-

deutig: In allen Untersuchungen, in denen „Vielseitigkeit“

als Frage vorkommt, zeigt sich, dass die Arbeit als vielseiti-

ger und interessanter wahrgenommen wird als zwei Jahre

zuvor: 26 Prozent der 1999 bundesweit befragten Erwerbs-

tätigen meldeten hier eine Zunahme (Abnahme: fünf Pro-

zent, s. BIBB/IAB). Für die Betriebsräte lagen die Werte

zwischen 52 Prozent (NRW) und 72 Prozent (Baden-

Württemberg).

Dieses passt zur Einschätzung, dass die fachlichen Anforde-

rungen gestiegen sind: Denn diese Anforderungen bieten

Herausforderungen, die als interessant und attraktiv wahr-

genommen werden können.

Dass die Arbeit weiterhin „abwechslungsreicher“ wird,

erwarten gut die Hälfte der im Rahmen der Zukunftsdebat-

te der IG Metall befragten Arbeitnehmer: Auf der anderen

Seite glaubt eine große Minderheit von 36 Prozent, dass

die Arbeit „eintöniger“ wird.

Vielseitigkeit als Belastung

So wie fachliche Anforderungen unter ungünstigen Umstän-

den, wie z.B. dem Vorliegen ständigen Zeitdrucks oder man-

gelnder Qualifizierung, belastend wirken können, kann auch

eine zu große bzw. falsch verstandene Vielseitigkeit der

Arbeit störend und belastend wirken. Der Anteil von 43 Pro-

zent aller Erwerbstätigen, die in der BiBB/IAB-Umfrage an-

geben, „häufig bzw. praktisch immer“ „verschiedene Arbei-

ten gleichzeitig“ ausführen zu müssen, verweist hier auf

eine Tendenz zur Überforderung – sowohl bei qualifizierten

Angestellten als auch bei Facharbeitern in der Industrie

(A&Ö-Briefe 15/2001).

Die Umfragen bei Betriebsräten in NRW (BIT 2001a) und bei

Arbeitnehmern der Holz- und Kunststoffindustrie in Nieder-

sachsen (BIT 2001b) lassen bezüglich Tendenz und aktuel-

lem Belastungsgefühl den gleichen Schluss zu wie bei den

fachlichen Anforderungen: Dort, wo die Vielseitigkeit/Attrak-

tivität der Arbeit als „zugenommen“ angegeben wird, wird

dieses Kriterium stärker als Belastung eingeschätzt als bei

denen, die keine Veränderung in den letzten zwei Jahren

angegeben haben.

Offenbar gibt es Variablen wie Zeitdruck oder große Arbeits-

mengen (s. unten), die dazu führen, dass eine für sich be-

trachtet positive Entwicklung als belastend bewertet wird.

Diese Ergebnisse sollten jedoch nicht dazu führen, die ge-

wachsene Vielseitigkeit der Arbeit einzuschränken. Sie bie-

ten vielmehr Anlass, in den Betrieben im Rahmen der Ge-

fährdungsbeurteilung Bedingungen z.B. arbeitsorganisatori-

scher Art zu untersuchen, die solche Belastungsentwicklun-

gen hervorrufen.

Unterforderung: Monotonie immer noch weit verbreitet –

und belastend

Das negative Spiegelbild hoher fachlicher Anforderungen

sowie großer Vielseitigkeit der Arbeit ist „Monotonie“, also

die immer wiederkehrende Abfolge weniger, langandauern-

der und wenig fordernder Tätigkeiten. Typische Beispiele



26

Psychische Belastungen in der Arbeitswelt - Stand, Entwicklungen, Handlungsmöglichkeiten

sind die klassische Fließbandarbeit oder auch Kassenar-

beitsplätze.

Die empirischen Ergebnisse zeigen eine nach wie vor

große Verbreitung monotoner Tätigkeiten: 45 Prozent

der Erwerbstätigen geben an, dass „praktisch immer“

oder „häufig“ ein „sich ständig wiederholender Arbeits-

gang“ vorkomme (BiBB/IAB).

Die EMNID-Studie kommt zum Ergebnis, dass sich ca. 25

Prozent der Arbeitnehmer durch monotone Arbeit „et-

was“ bzw. „stark/ziemlich“ belastet fühlen. Dazu fügt

sich die Fragestellung nach „Unterforderung“, die zu

nahezu identischen Werten führt. In verschiedenen Wirt-

schaftszweigen ist das Problem monotoner Tätigkeiten

allerdings weiter verbreitet. EMNID gibt hier insbeson-

dere die Bereiche Versand, Transport, Verkehr an.

Aber auch in anderen Branchen kommt Monotonie nach wie

vor häufig vor:

Die AOK-Daten mit dem Schwerpunkt „Verarbeitendes

Gewerbe“, die zeitlich früher (1995-98) liegen, ergeben,

dass 21 Prozent der Befragten „eintönige Arbeit“ als

„stark“ belastend empfunden haben.

In der Metall- und Maschinenbauindustrie leiden fast ein

Viertel der Beschäftigten (22,8 Prozent) nach Mitarbei-

terbefragungen des BKK-Bundesverbandes unter Mono-

tonie. Ähnlich ist die Situation in der Feinmechanischen-

und Elektroindustrie, wo ein Viertel aller Arbeitnehmer

„häufig / sehr häufig“ durch „immer die gleichen Tätig-

keiten“ belastet sind.

Europaweit geben 40 Prozent aller Beschäftigten an,

dass ihre Arbeit häufig (mindestens ein Viertel der Ar-

beitszeit) monotone Tätigkeiten enthält (Europäische

Stiftung).

In Verbindung mit geringen Handlungsspielräumen (s.u.) ist

Monotonie eine wichtige Ursache für Befindlichkeitsstörun-

gen und – wenn dieses Problem länger andauert – für Ar-

beitsunfähigkeit. Die Daten von Krankenkassen unterstüt-

zen diesen Befund: So gibt es an Arbeitsplätzen mit niedri-

gen Anforderungen an die Erfüllung der Arbeitsinhalte mehr

und länger andauernde Arbeitsunfähigkeitsfälle als an Ar-

beitsplätzen mit mittleren oder hohen Anforderungen (BKK

2001).

4.1.2 Handlungsspielräume

Erklärung/Definition: Die Möglichkeit, die Art und Weise

der Erledigung von Arbeitsaufgaben selber zu bestimmen,

ist einer der zentralen gesundheitsförderlichen Aspekte von

Arbeit. Die Erweiterung von Handlungsspielräumen ist ein

betrieblich gestaltbarer Umstand, der die Wirkung von Stres-

soren auf das Individuum abmildert. Wer die Möglichkeit

hat, störende bzw. belastende Bedingungen zu kontrollieren

und zu verändern, leidet weniger als eine Person, die belas-

tenden Bedingungen hilflos ausgesetzt ist.

Wie immer dieser Faktor auch bezeichnet wird: Als Hand-

lungsspielraum, Tätigkeitsspielraum, Regulationserfordernis,

Freiheitsgrade, Autonomie, Kontrolle oder Entscheidungs-

spielraum: Seine Erweiterung ist ein wesentlicher Beitrag

zur menschengerechten Gestaltung der Arbeit, was ange-

sichts der Einmütigkeit in der Arbeitspsychologie als „gesi-

cherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnis“ gelten kann

(vgl. Resch 2002).

Tendenz der Ergebnisse: Die Entwicklung der Handlungs-

spielräume, bezogen auf das Kriterium der „Möglichkeiten,

die eigene Arbeit selber einteilen“ zu können, wird von Un-
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ternehmensleitungen in NRW eindeutig positiv, von Be-

triebsräten in allen drei untersuchten Tarifbezirken differen-

ziert nach Angestellten (eher positiv) und gewerblich Be-

schäftigten (eher negativ) eingeschätzt. Die Umfragedaten

von Arbeitnehmern selber lassen eine leicht positive Ent-

wicklung erkennen.

Die Tendenz ist hier insgesamt also weit weniger eindeutig

als bei „fachlichen Anforderungen“ oder „Vielseitigkeit der

Arbeit“. Zwei Erklärungen liegen hier nahe:

Handlungsspielräume, die aus den gewachsenen Anfor-

derungen an die Arbeitstätigkeit, durch neue Formen der

Arbeitsorganisation wie Projektarbeit oder neue Arbeits-

zeitmodelle (z.B. Vertrauensarbeitszeit) eigentlich mit-

wachsen müssten, werden durch andere Faktoren (z.B.

Zeitdruck, zu große Arbeitsmengen) wieder einge-

schränkt: „Mehr Druck durch mehr Freiheit“ (Glißmann/

Peters).

Die Verlagerung von Handlungs- und Entscheidungskom-

petenzen auf die ausführenden Hierarchieebenen (z.B.

in die Arbeitsgruppe), die ein Bestandteil nahezu aller

modernen Managementkonzepte ist, kommt in der Reali-

tät nicht so häufig vor wie in Kongressbeiträgen und in

Sammelbänden, die Erfolgsbeispiele betrieblicher Reor-

ganisation darstellen.

Belastungsrelevanz: Handlungsspielraum als Belastung

„Handlungsspielraum“ wird vor allem dann zur Belastung,

wenn er fehlt: Stressbelastende Situationen in der Arbeit

zeichnen sich unter anderem durch die Abwesenheit der

Möglichkeit aus, die Situation zu bestimmen, unter Kontrolle

zu bekommen und damit selbst zum Stressabbau beizutra-

gen.

Zur besonders problematischen Belastung wird geringer

Handlungsspielraum bzw. fehlende Kontrollierbarkeit der

Arbeitsaufgabe dann, wenn hohe Anforderungen an

Arbeitsmenge oder Arbeitsqualität hinzukommen (s.

weiter unten unter „Arbeitsintensität“). Diesem „Anfor-

derungs-Kontroll“-Modell folgend haben mehrere epide-

miologische Studien ein erheblich (um den Faktor 1,5 – 4)

erhöhtes Risiko, einen Herzinfarkt zu erleiden festge-

stellt, wenn diese Belastungskombination vorkommt.

(Siegrist 1999). Dieses Muster ist besonders verbreitet

bei einfachen ausführenden Tätigkeiten.

Mangelnder Handlungsspielraum gehört nach wie vor zu

den weit verbreiteten Belastungsfaktoren:

So gaben in der BiBB/IAB-Untersuchung 31 Prozent aller

Befragten an, dass die Arbeitsdurchführung „praktisch

immer“ oder „häufig“ bis in alle Einzelheiten vorge-

schrieben wurde.

Die EMNID-Studie weist bezüglich des mangelnden

Handlungsspielraums einen Anteil von 22 Prozent

„stark/ziemlich“ Belasteter und 29 Prozent „etwas“

Belasteter auf. Der Anteil stark/ziemlich belasteter Ar-

beitnehmer ist hiernach seit 1994 (14 Prozent) stark

angestiegen.

Europaweit hatten im Jahr 2000 ca. 35 Prozent aller Ar-

beitnehmer keinen Einfluss auf die Reihenfolge der Tä-

tigkeiten, 29 Prozent hatten keine Kontrolle über die

Arbeitsmethoden und 30 Prozent fehlten Handlungsmög-

lichkeiten über das Arbeitstempo (Europäische Stiftung).

Im Vergleich zur Umfrage aus dem Jahr 1995 ist es hier

zu einem leichten Anstieg des mangelnden Handlungs-

spielraums gekommen, nachdem im Zeitraum 1990-95

ein starker Anstieg der Autonomie in der Arbeit zu beob-

achten war.
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„Handlungsspielraum“ steht in engem Zusammenhang zu

fachlichen Anforderungen und Vielseitigkeit der Arbeit, be-

deutet aber häufig auch Übernahme von „Verantwortung“:

4.1.3 Verantwortung

Erklärung/Definition: Die Verlagerung von Kompetenzen

und Verantwortung auf Beschäftigte wird als wichtiger Be-

standteil der Rationalisierungsstrategien des letztes Jahr-

zehnts propagiert, z.B. in Form von „flacheren Hierarchien“.

Die Übernahme von Verantwortung wird auch von Arbeitneh-

mern selber positiv gesehen: Eine „verantwortungsvolle

Tätigkeit“ wünschen sich 88 Prozent der Arbeitnehmer, die

an den Befragungen zur Zukunftsdebatte der IG Metall teil-

genommen haben (IG-Metall-Zukunftsreport).

Verantwortung kann sich auf mehrere Umstände beziehen,

z.B. :

Verantwortung für die Qualität der Produkte

Verantwortung für einen störungsfreien Arbeitsablauf

Verantwortung für komplizierte und / oder teure Techno-

logien

Verantwortung für Kollegen und Kolleginnen

Verantwortung für das Arbeitsergebnis.

Belastungsrelevanz:  Verantwortung als Belastung

In der EMNID-Studie wird die hohe Verantwortung über alle

Beschäftigten hinweg als durchschnittlich stärkste Belas-

tung genannt. Allerdings ist hierbei zu berücksichtigen, dass

dieses tätigkeitsbezogen sehr unterschiedlich ist. Am

stärksten betroffen sind Lehrer sowie Beschäftigte aus dem

Gesundheits- und Sozialwesen sowie generell Arbeitnehmer

in „qualifizierteren Tätigkeitsfeldern (Verhandlungen führen,

Messen und Überwachen) sowie allgemein mit höherer Po-

sition“. Insgesamt ist zwischen 1994 und 1999 der Anteil der

durch die hohe Verantwortung „stark/ziemlich“ Belasteten

erheblich gestiegen, im Durchschnitt von 32 Prozent auf 44

Prozent.

Auch in anderen Studien werden Faktoren, die mit „Verant-

wortung“ zu tun haben, als Stressor oft genannt:

Nach den AOK-Daten fühlen sich 24 Prozent der Be-

schäftigten „stark“ durch die „hohe Fehlermöglichkeit“

belastet.

30 Prozent aller befragten Erwerbstätigen der BiBB/IAB-

Erhebung gaben an, dass „hohe Verantwortung“ mit

dem Zusatz „kleine Fehler – große Verluste“ häufig oder

praktisch immer vorkommen. Hier sind vor allem Fachar-

beiter in der Industrie mit 46 Prozent besonders häufig

betroffen (qualifizierte Angestellte: 35 Prozent).

Auch für Arbeitnehmer der Metall- und Maschinenbauin-

dustrie ist Verantwortung, hier vor allem für die Arbeits-

qualität, mit einem Wert von 41 Prozent „häufig/sehr

häufig belastet“ ein wesentlicher Belastungsfaktor (BKK

2001).

Mögliche Ursachen dafür, dass „Verantwortung“ von so

vielen Arbeitnehmern als belastend erlebt wird, lassen sich

in mehreren Faktoren ausmachen:

Generell gilt in Anlehnung an das so genannte „Anforde-

rungs-Kontroll-Modell“, dass es einen starken Zusammen-

hang zwischen Anforderungen an die Beschäftigten, z.B.

durch Verantwortung oder die Menge der Arbeitsleistung,

und dem Grad der Kontrolle über die Arbeitssituation gibt.

Handlungsspielräume sind ein wichtiger Faktor für den Grad

dieser Kontrolle. Gesundheitlich kritisch wird es dann, wenn
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hohe Anforderungen mit geringen Handlungsspielräumen

einhergehen, z.B.:

wenn große Verantwortung mit geringen Entscheidungs-

kompetenzen zusammentrifft

hoher Zeitdruck die Handlungsspielräume begrenzt.

Das Modell hat sich, wenn auch begrenzt auf die „klassi-

schen“ Vollerwerbsbiografien der Industriegesellschaft,

insbesondere zur Erklärung von Herz-Kreislauf-Erkrankun-

gen als geeignet erwiesen (vgl. Siegrist 1999).

Die Zunahme des Belastungsgefühls durch mangelnde

Handlungsspielräume (s.o.) in der EMNID-Studie lässt den

Schluss zu, dass die Verlagerung von Verantwortung in vie-

len Fällen nicht mit entsprechenden Handlungsspielräumen

einhergeht.

4.1.4 Arbeitsintensität: Immer mehr Leistung unter

ständig steigendem Zeitdruck

Erklärung/Definition: Unter Arbeitsintensität verstehen wir

das Verhältnis von Arbeitsmenge, Zeit für die Erledigung der

Arbeitsaufgaben und geforderter Qualität der Arbeitsergeb-

nisse. Die Arbeitsintensität ist dann angemessen, wenn für

den Einzelnen genügend Zeit vorhanden ist, um die Vorga-

ben umsetzen zu können, ohne die eigenen Grenzen der

Leistungsfähigkeit zu überschreiten, auch bekannt als „Nor-

malleistung“.

Besteht hier ein Missverhältnis, etwa weil die Arbeitsmenge

zu hoch bemessen ist oder Zeitvorgaben zu eng sind, droht

Überforderung, die dem (arbeits-)alltagssprachlichen Ge-

brauch des Wortes „Stress“ sehr nahe kommt: Nicht

umsonst werden in den Umfragen des BiBB/IAB und für die

IG Metall Bezirke Baden-Württemberg und Frankfurt die

Kriterien „Stress und Arbeitsdruck“ zusammengefasst.

In den empirischen Untersuchungen, die hier verglichen

werden, tauchen verschiedene Variablen auf, die eine Ein-

schätzung der Entwicklung und der Belastungswirkung von

Arbeitsintensität zum Ziel haben:

Anforderungen an die Arbeitsleistung, z.B. Menge,

Tempo, Intensität (BIT 2001a, 2001b)

Zeitdruck (dto.)

Arbeitsmenge (EMNID, AOK)

Arbeitstempo (AOK, Europäische Stiftung)

Arbeitsverdichtung (BKK)

Stress und Arbeitsdruck (BiBB/IAB, IGM Bezirke Baden-

Württemberg und Frankfurt)

Termin- und Leistungsdruck (BiBB/IAB)

an die Grenze der Leistungsfähigkeit gehen (BiBB/IAB).

Tendenz der Ergebnisse: Entwicklung der Arbeitsintensität

Die Arbeitsintensität, ausgedrückt in „Stress und Arbeits-

druck“, „Zeitdruck“ oder „Anforderungen an die Arbeitsleis-

tung“ hat nach Einschätzung der überwältigenden Mehrheit

der Betriebsräte (87 Prozent-99 Prozent) zugenommen.

Bundesweit tendierten im Jahr 1999 46 Prozent der Erwerbs-

tätigen in diese Richtung („Stress und Arbeitsdruck“, vgl.

BiBB/IAB). Dass Stress, Zeitdruck und die Anforderungen an

die Arbeitsleistung zugenommen haben, vermerkten in 2001

41 Prozent-57 Prozent der Unternehmensleitungen in NRW

(BIT 2001a). Nur eine jeweils kleine Minderheit gibt hier ei-

nen Rückgang an.
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Diese Einschätzungen werden bestätigt durch die Untersu-

chung der Europäischen Stiftung, die einen seit 1990 konti-

nuierlich wachsenden Anteil von Arbeitnehmern feststellt,

die Belastungen durch Kriterien der Arbeitsintensität wäh-

rend eines wesentlichen Anteils ihrer Arbeitszeit

(mindestens zu einem Viertel der täglichen Arbeitszeit) an-

geben.

Belastungen durch Kriterien der Arbeitsintensität

Anteile betroffener Arbeitnehmer 1990 1995 2000
(in Prozent)

hohes Arbeitstempo („high speed“) 47 54 56

enge Zeitvorgaben / Termine 49 56 60
(„tight deadlines“)

Auch die Ergebnisse der EMNID-Befragung zeigen hier

eine ansteigende Tendenz: Im Zeitraum 1994-1999 ist

der Anteil der durch „hohe Arbeitsmengen überforderte“

und davon ziemlich bzw. stark belasteter Beschäftigter

von 20 Prozent auf 25 Prozent gestiegen.

Eine weitere Zunahme seitens der Beschäftigten und

Betriebsräte wird erwartet: Die im Rahmen der Zukunfts-

debatte der IG Metall Befragten meinen zu 88  Prozent,

dass der „Leistungsdruck“ weiter zunehmen wird.

Belastungsrelevanz: Arbeitsintensität als Belastungsfak-

tor: Kriterium „Arbeitsmenge / Arbeitsleistung“

Die unter der Arbeitsintensität als Belastungsfaktoren dar-

gestellten einzelnen Einwirkungen gehören zu den am häu-

figsten und als einer der am schwersten belastenden Um-

stände überhaupt. Nur eine Minderheit aller Befragten sieht

hier keine Belastung.

In allen vergleichbaren Studien wird also die von den Arbeit-

nehmern geforderte Arbeitsleistung von einer Mehrheit der

Befragten als gesundheitlich gefährdender Faktor angese-

hen.

In allen Studien befinden sich „Anforderungen an die Ar-

beitsleistung“ (bzw. entsprechende Formulierungen) in der

Spitzengruppe der am häufigsten genannten Belastungs-

faktoren.

Einige Beispiele:

So geben 50 Prozent aller Erwerbstätigen an, „praktisch

immer“ oder „häufig“ unter Termin- und Leistungsdruck

arbeiten, und 20 Prozent müssen „praktisch immer“ oder

„häufig“ an die Grenze der Leistungsfähigkeit gehen

(BiBB/IAB).

Beschäftigte der Metall- und Maschinenbauindustrie

geben zu 42 Prozent an, dass „Arbeitsverdichtung“ als

Belastung häufig oder sehr häufig auftritt (BKK).

Hohe „Arbeitsverdichtung“ drückt sich sowohl in Befindlich-

keitsstörungen als auch in ärztlich diagnostizierten Krank-

heiten aus: Bei Beschäftigten, die unter hoher Arbeitsver-

dichtung leiden, treten Krankheiten wie hoher Blutdruck,

Kreislaufstörungen oder Magenschleimhautentzündung

signifikant häufiger auf als bei denen, die keine hohe Ar-

beitsverdichtung angeben (Richter o.J.).

Arbeitsintensität: Kriterien Zeitdruck, Termindruck, Stress

Zusätzlich problematisch werden die gestiegenen Anforde-

rungen an die Arbeitsleistung, wenn gleichzeitig Zeitdruck,

z.B. durch systematisch enge Terminsetzung, zur dauerhaf-

ten Belastung wird.
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Von Beschäftigten wird verlangt, dass sie eine bestimmte

Arbeitsmenge in einem definierten Zeitraum und in einer

erforderlichen Qualität ableisten. Zeit- bzw. Termindruck

entstehen beispielsweise dann, wenn die für die Erledigung

der Arbeitsaufgaben zur Verfügung gestellte Zeit zu knapp

bemessen ist, oder Störungen, Hindernisse und Unterbre-

chungen im Arbeitsablauf das vorgegebene Zeitbudget be-

lasten.

In allen Untersuchungen, die Zeitdruck erheben, findet sich

auch dieser in der Spitzengruppe der als gesundheitlich

belastend erlebten Faktoren wieder. Unter Zeitdruck stehen-

de Beschäftigte tragen zudem ein erheblich höheres Risiko,

krank bzw. arbeitsunfähig zu werden, als andere.

Als zusätzliche Belastung kommen in vielen Fällen arbeits-

organisatorische Defizite hinzu, die den Druck weiter erhö-

hen: So geben 46 Prozent der Erwerbstätigen, die unter

Termin- und Leistungsdruck stehen gleichzeitig an, häufig

durch Störungen in ihrer Arbeit unterbrochen zu werden

(BiBB/IAB).

Arbeitsintensität und Arbeitszeit stehen in einem engen

Zusammenhang: Die Ausdehnung von Arbeitszeit ist ein

häufiges Mittel, um dem Leistungsdruck zu begegnen. Die-

ses führt allerdings nicht dazu, dass Arbeitnehmer, deren

Arbeitszeit ausgedehnt wird, unter weniger Termin- oder

Leistungsdruck stehen, vielmehr ist das Gegenteil der Fall:

Mit zunehmender Arbeitszeit wird der Druck größer: So ar-

beiten 42 Prozent aller Arbeitnehmer, die 35-40 Stunden pro

Woche arbeiten unter regelmäßigem Termin- und Leistungs-

druck, bei 41-45 Stunden steigt dieser Wert auf 67 Prozent

und bei 46 und mehr Stunden auf 79 Prozent (Quelle: ISO-

Studie zur Arbeitszeit, zit. in Fergen/Pickshaus 2001).

Am Beispiel „Zeitdruck“ lässt sich gut ein Zusammenhang

zwischen psychischer Belastung und gesundheitlichen Be-

schwerden herstellen: Befragungen, die diesen Zusammen-

hang untersuchen, kommen zu dem Ergebnis, dass Arbeit-

nehmer, die häufig unter Zeitdruck arbeiten müssen, ein

wesentlich größeres Risiko der Gesundheitsbeeinträchti-

gung bzw. Erkrankung tragen.     Auch wenn einzelne Be-

schwerden oder Krankheiten nicht ausschließlich auf den

einzelnen Belastungsfaktor zurückzuführen sind, fallen die

Abweichungen deutlich auf:

Abb. 7: Gesundheitliche Auswirkungen bei Arbeiten unter hohem

bzw. ohne Zeitdruck (Quelle: Europäische Stiftung)

Zeitdruck wirkt sich sowohl in psychischen als auch in kör-

perlichen Beschwerden bis hin zu Verletzungen deutlich

aus. Das kann dadurch erklärt werden, dass Zeitdruck auch

zu mangelnder Sorgfalt und damit zu einem erhöhten Verlet-

zungsrisiko beiträgt.
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 Abbildung 8 zeigt den Vergleich zweier Beschäftigtengrup-

pen aus Bürobereichen. Auch hier zeigt sich, dass Beschäf-

tigte, die Zeitdruck als Problem in ihrer Arbeit angeben, häu-

figer psychische, körperliche und allgemeine Gesundheits-

beschwerden nennen.

Zeitdruck kommt zudem in der Regel nicht als alleinige Be-

lastung vor, sondern wird durch weitere Defizite, z.B. in der

Arbeitsorganisation, verstärkt. Häufige Störungen, mangel-

hafte organisatorische Abstimmungen oder unklare Arbeits-

anweisungen verzögern die Arbeit und verstärken wiederum

den Zeitdruck. Auch andere Belastungsfaktoren (z.B. Ar-

beitsschwere) werden dadurch vermehrt wahrgenommen.

Abb 8: Zeitdruck und gesundheitliche Beschwerden bei Bürotätigkeiten (Quelle: BIT e.V., betriebliche Erhebungen im Rahmen von Gefährdungs-

beurteilungen mit dem Verfahren zur Beurteilung von Arbeitsinhalten, Arbeitsorganisation, Mitarbeiterführung und sozialen Beziehungen - BAAM®)
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4.1.5 Störungen und Unterbrechungen

Erklärung/Definition: Die belastende Wirkung von Störun-

gen, Hindernissen und Unterbrechungen wurde vor allem

von der „Handlungsregulationstheorie“ herausgearbeitet.

Zur psychischen Belastung werden Regulationshindernisse

dadurch, dass sie einen zusätzlichen, überflüssigen Auf-

wand in Hinblick auf die Erledigung einer Arbeitsaufgabe

hervorrufen: Solche Hindernisse sind neben Störungen

durch Technik oder Personen z.B. unvollständige Informatio-

nen, durch die sich laut EMNID-Studie immerhin 47 Prozent

etwas oder ziemlich stark belastet fühlen.

Störungen und Unterbrechungen in der Arbeit werden vor

allem dann zur Belastung, wenn sie häufig auftreten, bei

notwendiger Konzentration auf anspruchsvolle Aufgaben

oder wenn sie Zeit- und Termindruck weiter erhöhen: „Der

Kunde wartet und die Maschine steht still, weil mal wieder

ein Teil nicht fristgerecht geliefert wurde...“.

Tendenz der Ergebnisse: Während Betriebsräte und Arbeit-

nehmer eine Zunahme von Störungen / Unterbrechungen

angeben, ist die Einschätzung seitens der Unternehmenslei-

tungen entgegengesetzt. Offenbar sind Unternehmenslei-

tungen davon überzeugt, dass im Zuge arbeitsorganisatori-

scher Veränderungen auch Störfaktoren vermindert worden

sind.

Auf der anderen Seite bedeutet die Wahrnehmung zuneh-

mender Störungen auf Seiten der Betriebsräte und Arbeit-

nehmer nicht unbedingt eine reale Veränderung: Was früher

unter Umständen als willkommene Zeit zum Durchatmen

begrüßt wurde, nämlich beispielsweise ein „kleines

Schwätzchen“ unter Kollegen oder ein Telefonanruf, kann

unter Bedingungen wachsenden Zeit-, Leistungs- und Ter-

mindrucks leicht als gefährdende Belastung wirken.

Belastungsrelevanz: Störungen und Unterbrechungen als

Belastungsfaktor

Störungen und Unterbrechungen in der Arbeit werden als

häufiges Problem genannt, im Durchschnitt geben rund 30

Prozent aller Befragten dieses als starken Belastungsfaktor

an.

Erwerbstätige, für die Störungen und Unterbrechungen ein

gesundheitliches Problem darstellen, unterliegen zudem

häufig Mehrfachbelastungen: „Gut jeder dritte in Deutsch-

land Tätige fühlt sich bei der Arbeit häufig oder sogar immer

durch solche Störungen in seiner Arbeit beeinträchtigt. Die-

se Störungen bedeuten insbesondere für die Beschäftigten,

die unter Termin- und Zeitdruck arbeiten, eine erhebliche

Belastung (68 Prozent)“ (Kuhn 2001).

Diese Werte weisen auf weit verbreitete organisatorische

Mängel der Arbeitsgestaltung hin, die unmittelbar auf den

Zusammenhang zwischen wahrgenommenen psychischen

Belastungen und Mängel in der Arbeitseffizienz hinweisen.

Beispiel Maschinenstörung: In vielen Betrieben ist Instand-

haltungspersonal abgebaut worden, in vielen Bereichen

wird eine Personalpolitik der „unteren Linie“ gefahren. Tref-

fen Störungen an Maschinen und Anlagen dann noch mit

der Abwesenheit qualifizierter Leute zusammen (z.B. einer

der verbliebenen Instandhalter ist krank oder im Urlaub),

verzögern sich Reparatur und Wiederaufnahme der Arbeit.

Unter gleichzeitigem Termindruck, Akkordbedingungen oder

auf Grundlage von Produktionsmengen ausgehandelten

Gruppenprämien, um nur einige Umstände beispielhaft zu

skizzieren, wirkt sich solch eine Störung negativ auf das

Belastungsgeschehen für die Mitarbeiter und die Produktivi-

tät des Betriebs aus.
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Untersuchungen zur Entwicklung der Arbeitszeiten

zeigen indes Folgendes

Die realen Wochenarbeitszeiten nehmen bei Vollzeitbe-

schäftigten aufgrund von zunehmender Mehrarbeit zu:

In 1999 leisteten 56 Prozent aller Arbeitnehmer regelmä-

ßig Überstunden, gegenüber 45 Prozent in 1995 und 35

Prozent im Jahr 1989 (Untersuchungen durch ISO, zitiert

in Reusch 2001). Auch die Studien zu Veränderungen im

Arbeitsleben kommen zu der Einschätzung das die Zahl

der Überstunden bzw. die Mehrarbeit zugenommen ha-

ben (BiBB/IAB, IG Metall-und BIT-Befragungen). Dabei

steigt die Häufigkeit und Länge der Überstunden mit

dem Qualifikationsniveau an.

Schicht- und Wochenendarbeit breiten sich weiter aus:

Im Jahr 1999 leisteten bereits 18 Prozent aller Beschäf-

tigten regelmäßig Nacht- und Schichtarbeit, 35 Prozent

Samstagsarbeit und 16  Prozent Sonntagsarbeit. Alle

Werte sind seit 1989 angestiegen.

Es gibt einen Boom flexibler Arbeitszeitsysteme, wie sie

sich in Begriffen wie „Arbeitszeitkonten“, „Vertrauensar-

beitszeit“ oder ähnlichen zeigen: „Das Arbeitsergebnis

tritt in den Vordergrund, die zum Erreichen des Ergebnis-

ses notwendige Arbeitszeit wird zur variablen Restgröße.

Es muss dann eben so lange gearbeitet werden, bis das

Ergebnis oder das festgelegte Ziel...erreicht ist“ (Fergen/

Pickshaus 2001). Insbesondere das Modell der „Vertrau-

ensarbeitszeit“ erfordert Regelungen und Rahmenbedin-

gungen, die nicht zu einer „Selbstausbeutung“ von Ar-

beitnehmern führen. Vor allem sind dieses

menschengerechte Leistungsanforderungen, die inner-

halb einer sozialverträglichen Arbeitszeitlänge zu erbrin-

gen sind.

4.1.6 Arbeitszeit

Erklärung/Definition: Die Gestaltung der Arbeitszeit ist ein

Kernelement eines zeitgemäßen Arbeits- und Gesundheits-

schutzes. Die Gestaltung der Arbeitszeit muss drei gesund-

heitserhaltende Erfordernisse berücksichtigen:

Dauer der Arbeitszeit: Sie muss ausreichende Erholungs-

zeiten, die zum Erhalt von Sicherheit, Gesundheit und

Leistungsfähigkeit unverzichtbar sind, gewährleisten.

Lage und Dauer der Arbeitszeit: Sie muss ein soziales

Leben außerhalb der Arbeit ermöglichen, z.B. Zeit für

Familie, Freundschaften oder Hobbys. Diese sind zur

Bewältigung beruflicher Belastungen und für das psychi-

sche Wohlbefinden notwendig.

Planbarkeit der Arbeitszeit (Zeitsouveränität): Arbeits-

zeitmodelle dürfen nicht dazu führen, dass Erholungs-

zeiten oder soziales Leben nicht mehr verlässlich plan-

bar sind. Dieses ist z.B. bei einer Häufung von zu

kurzfristig angelegten Ankündigungsfristen der Fall („Sie

müssen morgen länger bleiben!“).

Tendenz der Ergebnisse: Eine geregelte Arbeitszeit sowie

familienfreundliche Arbeitszeiten geben ca. 90 Prozent der

Arbeitnehmer als sehr wichtig oder wichtig für ihr Berufsle-

ben an (IG Metall Zukunftsreport 2001).

Belastungsrelevanz: In der Frage der Arbeitszeitgestaltung

haben sich vor allem seit Mitte der 90er Jahre weit reichen-

de Veränderungen ergeben, die die Begrenzung (und die

Planbarkeit) von Arbeitszeiten zu einem zentralen Ansatz-

punkt betrieblicher und tarifvertraglicher Politik machen

müssen:
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Lange oder ungünstige Arbeitszeiten verursachen in gro-

ßem Maße Befindlichkeitsstörungen und Gesundheitsbe-

schwerden: Regelmäßig kommen empirische Untersuchun-

gen zu erhöhten Befindlichkeitsstörungen oder Erkrankun-

gen bei von Schichtarbeit (insbesondere Nachtarbeit) und

Überstunden betroffenen Arbeitnehmern:

Anteile von durch psychische Beanspruchungs-

folgen betroffener Arbeitnehmer bei

unterschiedlichen realen Arbeitszeitmodellen

Arbeitszeit: Normal- mehr als Schicht- Wochen-
Dauer bzw. arbeits- 46 Std./ arbeit endarbeit
Lage zeit /35- Woche

40 Std./
Woche

Schlaf- 15 % 25 % 30 % 24 %
störungen

Psychische
Erschöpfung 16 % 25 % 23 % 20 %

Tabelle 6: Anteile von durch psychische Beanspruchungsfolgen be-

troffener Arbeitnehmer bei unterschiedlichen realen Arbeitszeitmo-

dellen. Quelle: ISO-Studie zu Arbeitszeiten, zit. in Fergen/Pickshaus

Das Risiko ernsthafter Erkrankungen wie Herz-Kreislaufer-

krankungen erhöht sich durch Schichtarbeit oder viele Über-

stunden erheblich: Das Risiko, einen Herzinfarkt zu erleiden,

verdoppelt sich beispielsweise bei Beschäftigten, die regel-

mäßig mehr als 5 Überstunden pro Woche leisten.

Belastungen durch flexible Arbeitszeiten?

Die Flexibilisierung von Arbeitszeiten hat sich seit Mitte der

90er Jahre stark ausgebreitet: Im April verfügten 26 Prozent

aller Arbeitnehmer über Arbeitszeitkonten (Statistisches

Bundesamt 2002). Arbeitszeitkonten dienen vor allem dazu,

Auftragsschwankungen aufzufangen, ohne auf das Instru-

ment bezahlter Überstunden zurückgreifen zu müssen.

Flexible Arbeitszeiten können, wenn Sie menschengerecht

gestaltet sind, auch zu einer besseren Abstimmung von

Arbeits- und Familienzeiten führen. Probleme entstehen

dann,

wenn Zeitkonten schlecht gestaltet sind (z.B. durch zu

hohe Zeitschuld oder –guthaben),

wenn aufgrund zu kurzer Ausgleichszeiträume Zeitgutha-

ben verfallen, oder

wenn in Fällen flexibler Arbeitzeitgestaltung die Ankündi-

gungsfrist für wechselnde Arbeitszeiten nicht eingehal-

ten wird und so den Arbeitnehmern die Planungsfreiheit

für die arbeitsfreie Zeit genommen wird. Stressgefühle

und die Belastungswahrnehmung durch Anforderungen

an die Arbeitsleistung nehmen in solchen Fällen erheb-

lich zu, s. Tabelle 7.

Ankündigungsfristen für wechselnde

Arbeitszeiten

Ankündigungsfrist wird
eingehalten häufig nicht

eingehalten

Durch Stress ziemlich stark 25,8 Prozent 54,9 Prozent
belastet

Durch Anforderungen an die 28,0 Prozent 52,5 Prozent
Arbeitsleistung ziemlich stark
belastet

Tabelle 7: Ankündigungsfrist für wechselnde Arbeitszeiten. Quelle:

BIT 2001b.

Als Zwischenfazit lässt sich nochmals Zuspitzung 1 heran-

ziehen:
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Positive Entwicklungen wie die Zunahme der Vielseitigkeit

der Arbeit oder anspruchsvollere fachliche Tätigkeiten wer-

den überlagert durch zunehmende Stressgefährdungen

durch wachsendes Arbeitstempo oder zunehmenden Zeit-

druck. Diese negativen Einflüsse führen ihrerseits wiederum

zu einer Belastung durch fachliche und qualitativen Anfor-

derungen. Diese Stressgefährdungen werden verschärft

durch wachsende Sorgen um den Arbeitsplatz13 und durch

eine zunehmende Ausdifferenzierung von Arbeitsverhältnis-

sen: Prekäre Beschäftigungsverhältnisse wie Zeit- oder

Leiharbeit nehmen zu, das Gleiche gilt für neue Formen der

Leistungs- und Arbeitszeitregulierung wie Flexibilisierung

von Arbeitszeiten, Vertrauensarbeitszeiten etc..

Wie sich dieses auf die sozialen Beziehungen am Arbeits-

platz auswirkt, ist in der Zuspitzung 2     zusammengefasst:

Die Folge ist, dass gesundheitsförderliche Bedingungen,

z.B. ein gutes Betriebsklima durch guten Zusammenhalt

unter Kollegen oder vertrauensvolle Verhältnisse zu Füh-

rungskräften, unter Druck geraten. Stressgefährdungen

können so weniger gut verarbeitet werden.

Mit diesen sozialen Beziehungen befasst sich das nun fol-

gende Kapitel.

4.2 Soziale und Organisationsfaktoren
Soziale und Organisationsfaktoren bilden einen weiteren

Schwerpunkt, wenn es um das Thema „psychische Belas-

tungen“ geht. Der Anhang A.1 der EN ISO 10075-1 fasst

darunter beispielsweise

Organisationstyp mit entsprechenden Führungs- und

Kommunikationsstrukturen,

Betriebsklima, spezifiziert durch persönliche Akzeptanz

und zwischenmenschliche Beziehungen,

Gruppenmerkmale wie Gruppenstruktur

und Zusammenhalt,

Führung,

Konflikte zwischen Gruppen oder Einzelpersonen und

soziale Kontakte zu Kollegen oder Kunden.

In der Arbeitspsychologie wird vor allem das Konzept der

„sozialen Unterstützung“ als eine zentrale gesundheitsför-

derliche Ressource herausgestellt: Die Unterstützung durch

Kollegen und Führungskräfte ermöglicht danach eine besse-

re Bewältigung psychischer Belastungen, die durch andere

Stressoren hervorgerufen werden. Umgekehrt ist fehlende

soziale Unterstützung ein wichtiger Erklärungsfaktor für den

Zusammenhang von psychischen Belastungen und gesund-

heitlichen (auch körperlichen) Beschwerden (vgl. Osterholz

1999 und AOK-Untersuchung).

Im Folgenden werden die folgenden sozialen und Organisa-

tionsfaktoren hinsichtlich ihrer Entwicklung und Belastungs-

relevanz beschrieben:

Betriebsklima, differenziert nach

4.2.1 Zusammenhalt unter Kollegen,

4.2.2 Mobbing

4.2.3 Isolation an Einzelarbeitsplätzen

4.2.4 Rolle von Führungskräften

Die einzelnen Abschnitte sind ähnlich aufgebaut wie im

vorherigen Kapitel: Kurze Beschreibung des Themas, Ent-

wicklungseinschätzungen und Belastungswahrnehmung

bilden das Grundgerüst der Darstellung.

13 Diejenigen Umfragen, die bezüglich der Entwicklung der Arbeitsbedingungen auch nach dem „Risiko, arbeitslos zu werden“ fragen, kom-

men gleichlautend zu dem Ergebnis, dass die Befragten eher zu dem Schluss kommen, es habe zu- denn abgenommen.



37

Psychische Belastungen: Die Lage in der Arbeitswelt

Betriebsklima

Erklärung/Definition: Ein gutes Betriebsklima gehört zu

den wichtigsten Erwartungen, die Beschäftigte an das Be-

rufsleben stellen. In den Umfragen zur IG Metall-Zukunftsde-

batte liegt ein „gutes Betriebsklima“ hinter der Sicherheit

des Arbeitsplatzes auf dem zweiten  Platz der Wichtigkeits-

skala (IG-Metall Zukunftsreport).

Das Betriebsklima weist einen engen Zusammenhang mit

wichtigen ökonomischen Erfolgsfaktoren wie Flexibilität und

Innovationsfähigkeit auf: Erfolgreiche Unternehmen zeich-

nen sich offensichtlich durch ein gutes Betriebsklima aus –

und umgekehrt (Ohnesorg 2001).

Tendenz der Ergebnisse: Die Studien der AOK und der AK

Saarland zeichnen ein recht düsteres Bild des Betriebskli-

mas:

In den AOK-Beschäftigtenbefragungen wird das Be-

triebsklima von 12 Prozent als schlecht eingeschätzt, 47

Prozent halten es für verbesserungsbedürftig und nur 38

Prozent bewerten das Betriebsklima als gut.

Ähnlich verhält es sich bei der Befragung des AK Saar-

land aus Sicht der Betriebsräte, die zu fast ein Viertel ein

eher schlechtes oder sehr schlechtes Betriebsklima kon-

statieren, 45 Prozent halten es für durchschnittlich und

nur gut 30 Prozent geben ein eher gutes bzw. sehr gutes

Betriebsklima an. Bei Geschäfts- bzw. Behördenleitun-

gen wird ein wesentlich positiveres Bild gezeichnet:

Nahezu 2/3 bezeichnen das Betriebsklima als eher gut

bis sehr gut, ein knappes Drittel als durchschnittlich und

nur ca. 3 Prozent als eher schlecht bis sehr schlecht.

Betriebsklima: ein Begriff - zwei Welten

Offenbar kommen Betriebs- bzw. Personalräte und Arbeit-

nehmer auf der einen und das Top-Management auf der

anderen Seite in vielen Fällen zu einer völlig unterschiedli-

chen Einschätzung über die sozialen Beziehungen, die un-

ter dem Sammelbegriff „Betriebsklima“ abgebildet werden

können.

Da vertrauensvolle Kooperation und gute soziale Beziehun-

gen wichtige Erfolgsfaktoren für Reorganisationsprozesse

und den ökonomischen Erfolg von Unternehmen sind (vgl.

auch Wannöffel/Abel 2001) ist hier ein Anlass gegeben,

durch betriebliche Gefährdungsbeurteilungen und verband-

liche konstruktive Auseinandersetzungen zu einer Annähe-

rung der Sichtweisen zu gelangen.

Das Auseinanderklaffen der Wahrnehmung zwischen Arbeit-

nehmern und Betriebsräten auf der einen und Top-Mana-

gern auf der anderen Seite zeigt sich auch in den Entwick-

lungseinschätzungen des Betriebsklimas, die in den BIT-

Befragungen erhoben wurden: Während Unternehmenslei-

tungen hier häufiger eine Verbesserung (30 Prozent) als

eine Verschlechterung (10 Prozent) angeben, ist dieses bei

den anderen beiden Gruppen andersherum: rund 50 Prozent

verzeichnet ein schlechteres Betriebsklima, als dieses 2

Jahre zuvor der Fall war und nur ca. 10 Prozent geben eine

Verbesserung an.

Belastungsrelevanz: Betriebsklima als Belastungsfaktor

Die Frage, inwieweit Beschäftigte sich durch das Betriebskli-

ma belastet fühlen, wird explizit in den BIT-Studien gestellt.

Danach fühlen sich mehr als 30 Prozent von der „Qualität

des Betriebsklimas“ ziemlich stark belastet. Analog zur Ein-



38

Psychische Belastungen in der Arbeitswelt - Stand, Entwicklungen, Handlungsmöglichkeiten

schätzung der Entwicklung des Betriebsklimas untscheidet

sich wiederum die Bewertung durch Unternehmensleitun-

gen erheblich von der Wahrnehmung der Arbeitnehmer und

Betriebsräte: Sie sehen hier kaum Belastungen.

Unter dem Sammelbegriff „Betriebsklima“ wird die subjekti-

ve Einschätzung verstanden, die die in einer Organisation

arbeitenden Personen von sozialen Aspekten der Arbeitssi-

tuation haben. Wesentlich bestimmt wird das Betriebsklima

von zwei Faktoren: Der Kommunikation der Kollegen unter-

einander und vom Verhältnis Führungskraft – Mitarbeiter, die

im Folgenden differenziert behandelt werden.

4.2.1 Zusammenhalt unter Kollegen

Tendenz der Ergebnisse: Der Zusammenhalt unter den Kol-

legen wird in einschlägigen Umfragen (z.B. EMNID oder

BiBB/IAB) nach wie vor von den Beschäftigten als gut bis

sehr gut bezeichnet: In der EMNID-Umfrage erreicht dieser

Faktor die beste Bewertung verschiedener Aspekte der Ar-

beitszufriedenheit.

Dieses ist vor dem Hintergrund des gesundheitsförderlichen

Aspekts sozialer Unterstützung ein Kapital, welches es zu

erhalten gilt.

Vor dem Hintergrund der wirtschaftlichen und gesellschaftli-

chen Entwicklungen (wachsender Marktdruck, Verlagerung

des Drucks nach „unten“, Individualisierung, etc.) und des

wahrgenommenen Zuwachses an die Leistungsanforderun-

gen ist dieser Befund jedoch als Momentaufnahme zu be-

trachten. Die Entwicklung ist aus Sicht von Betriebsräten

eindeutig negativ, aus Sicht der abhängig Beschäftigten ist

dieser Abwärtstrend jedoch bisher nicht stark ausgeprägt.

Bezüglich der zukünftigen Entwicklung wird das vergleich-

bare Kriterium „Solidarität unter Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmern“ von Beschäftigten pessimistisch einge-

schätzt: Nur 18 Prozent erwarten hier eine Verbesserung,

während 38 Prozent nicht davon ausgehen (IGM Zukunfts-

debatte).

Belastungsrelevanz: Beziehung zu Kollegen als Belastung

Angesichts der weitgehend noch positiven Einschätzung

des Verhältnisses zu den Kollegen durch eine große Mehr-

heit der befragten Beschäftigten (s. EMNID-Umfrage), kann

es nicht überraschen, dass „Ärger mit Kollegen“ als starke

Belastung nicht an der Spitze der am weitesten verbreiteten

Belastungen steht: 9 Prozent fühlen sich dadurch „stark /

ziemlich stark“ und 32 Prozent „etwas“ belastet (EMNID).

Noch hält offenbar das Verhältnis zwischen Kollegen dem

Druck, der sich durch Rationalisierungsprozesse und Weiter-

gabe des Marktdrucks auf Beschäftigte ergibt, weitgehend

stand.

Auf der anderen Seite ist zumindest was die Pressebericht-

erstattung angeht, eine Zunahme extrem belastender Ver-

hältnisse zu beobachten:

4.2.2 „Mobbing“

Erklärung/Definition: Hierbei handelt es sich um eine Ex-

tremform belastender Verhältnisse zwischen Kollegen, vor

allem aber auch zwischen Führungskräften und Mitarbei-

tern. Diese Phänomene sind dort wo sie auftreten, in jedem

Fall zu bekämpfen, da sie für die betroffenen Personen gra-

vierende gesundheitliche, soziale und wirtschaftliche Nach-

teile mit sich bringen. Das Landesarbeitsgericht Thüringen
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hat in einer Musterentscheidung am 10.4.2001 ausdrücklich

festgestellt, dass der Arbeitgeber seine Beschäftigten vor

Eingriffen in die Persönlichkeits- und Freiheitssphäre sowie

vor Angriffen auf die Gesundheit zu schützen hat.

Tendenz der Ergebnisse: Zur Verbreitung dieses kriminellen

Akts liegt nunmehr eine aktuelle repräsentative Befragung

für Deutschland vor. Unter der Definition: „Unter Mobbing ist

zu verstehen, dass jemand am Arbeitsplatz häufig über ei-

nen längeren Zeitraum schikaniert, drangsaliert oder be-

nachteiligt und ausgegrenzt wird“ (Meschkutat u.a. 2002)

kommt die Studie unter anderem zu folgenden Ergebnissen:

Im Zeitraum der Untersuchung wurden 2,7 Prozent aller

Erwerbstätigen aktuell gemobbt, wobei Frauen wesent-

lich stärker betroffen waren (mit 3,5 Prozent).

Bezogen auf das gesamte Jahr 2000 waren insgesamt

5,5 Prozent aller Erwerbstätigen gemobbt worden.

Während ihres gesamten bisherigen Berufslebens litten

11,3 Prozent, also jeder 9. Erwerbstätige mindestens

einmal unter Mobbing.

Junge Erwerbstätige unter 25 Jahren tragen ein höheres

Mobbingrisiko als alle anderen Altersgruppen

Als häufigste Mobbinghandlungen werden genannt:

Verbreitung von Gerüchten und Unwahrheiten, falsche

Bewertung von Unwahrheiten, Sticheleien und Hänselei-

en sowie die Verweigerung wichtiger Informationen

An mehr als der Hälfte der Mobbingfälle ist ein Vorge-

setzter als Täter beteiligt und Männer sind wesentlich

öfter „Mobber“ als Frauen.

Das Mobbing endete in mehr als der Hälfte der Fälle erst

mit der Beendigung des Arbeitsverhältnisses.

Belastungsrelevanz: Mobbing ist wie auch andere psychi-

sche Belastungsfaktoren nicht nur ein individuelles Pro-

blem. Vielmehr gibt es organisatorische Bedingungen, die

Mobbing begünstigen:

schlechte Arbeitsorganisation

Führungsmängel wie unklare oder widersprüchliche Auf-

träge, Informationsmangel, fehlende Anerkennung und

Unterstützung, Unsicherheit, sachlich nicht gerechtfer-

tigte Bevorzugung oder Benachteiligung Einzelner bei

Bewertungen

überzogene interne Konkurrenz

Leistungsdruck, Arbeitsbelastung

unklare Arbeitsaufgaben, Kompetenzen, Ziele und Pers-

pektiven

starre Hierarchien

mangelnde Transparenz.

Hilfestellungen bieten mittlerweile eine Vielzahl von Bera-

tungseinrichtungen und Telefonhotlines14, die auch von Ge-

werkschaften unterstützt werden.

4.2.3 Isolation an Einzelarbeitsplätzen

Erklärung/Definition: Eine weitere „soziale Belastung“, die

durch organisatorische Mängel der Arbeitsgestaltung her-

vorgerufen wird, ergibt sich, wenn Beziehungen zu Kollegen

aufgrund der Isolation an Einzelarbeitsplätzen nicht oder

nur in zu geringem Maße möglich sind: In der Regel ist der

Mensch ein soziales Wesen und braucht Kontakte und Aus-

einandersetzung mit anderen, um nicht zu verkümmern.

14 Ein Beispiel ist die „Mobbingline NRW“, die im Rahmen der auch von der IG Metall unterstützten „Gemeinschaftsinitiative Gesünder Arbei-

ten“ eingerichtet wurde (Tel-Nr.: 01803-100113).
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Tendenz der Ergebnisse und Belastungsrelevanz: Im

Durchschnitt wird „Isolation“ von einer relevanten Minder-

heit nach wie vor als Belastung genannt:

Vier Prozent der von EMNID befragten Erwerbstätigen

gaben die „soziale Isolierung“ als „stark/ziemlich“ be-

lastend an (7 Prozent: etwas), wobei insbesondere Be-

schäftigte aus dem Bereich Verkehrswesen mit 11 Pro-

zent hier stärker betroffen sind.

Die AOK-Umfragdaten liegen für „Isolation am Einzelar-

beitsplatz“ mit 11 Prozent für „starke Belastung“ und 24

Prozent („ein wenig belastet“) allerdings erheblich hö-

her.

Angesichts der zunehmenden Auflösung bisheriger betrieb-

licher Strukturen zugunsten neuer Arbeits- und Arbeitsver-

tragsformen wie (Tele-)Heimarbeit, Werkverträge, etc. ist

eine Ausbreitung dieser Belastungsform wahrscheinlich.

4.2.4 Rolle von Führungskräften: Wachsende

Anforderungen – sinkende Kompetenz?

Die Veränderungen in der Arbeitsorganisation verlangt auch

von Führungskräften eine Neuorientierung ihrer Rollen. Statt

Anweisung und Kontrolle – so die gängige Meinung – stehen

bei Führungskräften in modernen Produktionskonzepten

eher beratende und unterstützende Funktionen im Vorder-

grund:

Erklärung/Definition: Anforderungen an Führungskräfte

Entscheidungswille/-bereitschaft

Zielstrebigkeit

Rasches und flexibles Handeln

Denken in Gesamtzusammenhängen

Glaubwürdigkeit

Kritik- und Konfliktfähigkeit

Initiative

Kommunikationsfähigkeit

Risikobereitschaft

Fach- und Methodenkompetenz

Körperliche und geistige Belastbarkeit

Mobilität

(Quelle: Brandenburg/Marschall)

Tendenz der Ergebnisse: Im Zuge von Reorganisations- und

Rationalisierungsmaßnahmen wurden Hierarchien „einge-

schmolzen“ bzw. ausgedünnt. Dieses gilt vor allem für die

produktionsnahen Meisterebenen. Hatte bis in die 80er

Jahre hinein ein Meister eine überschaubare Anzahl von

vielleicht 20 Mitarbeitern, so ist das Verhältnis heute viel-

fach auf 1:100 oder noch niedriger gesunken. Mit anderen

Worten: Nicht nur die fachlichen und sozialen Ansprüche an

das Führungsverhalten (hier: der Meisterebene) sind gestie-

gen, sondern gleichzeitig die Voraussetzungen dafür, sich

mit seinen Mitarbeitern produktiv auseinander zu setzen,

schlechter geworden.

Angesichts dieser hohen Anforderungen wundert es nicht,

dass defizitäres Führungsverhalten in der eingangs erwähn-

ten Gallup-Untersuchung als zentraler Kritikpunkt geäußert

wird. Auch andere Stimmen verweisen auf einen verbreite-

ten Widerspruch zwischen der Theorie von der „idealen“

Führungskraft und der betrieblichen Realität: „Es gibt Defizi-

te in der Personalentwicklung mancher Betriebe. Insbeson-

dere durch inkompetentes Führungsverhalten. Pflichterfül-

lung gilt als selbstverständlich, Lob und Anerkennung dage-

gen nicht“ (Siegrist in: GEO spezial 160, 2002).
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Eine Analyse der vorliegenden Tendenzeinschätzungen

führungsbezogener Belastung zeigt, dass die Anforderun-

gen an die Fachkompetenz der Führungskräfte nach Ansicht

von Betriebsräten und Unternehmensleitungen gestiegen

sind. Die Entwicklung bei den fachlichen und sozialen Kom-

petenzen zeigt hingegen eine deutliche negative Einschät-

zung durch Betriebsräte und Arbeitnehmer. Die Kontrolle

durch Vorgesetzte wird hingegen ambivalent, tendenziell

aber eher als zu- denn als abnehmend bewertet. Ähnlich

wie bei der Einschätzung der Entwicklung des Betriebskli-

mas fallen die gegenüber den anderen Gruppen positiven

Einschätzungen der Unternehmensleitungen zur Sozialkom-

petenz von Führungskräften auf.

Belastungsrelevanz: Führung als Belastungsfaktor

Die Bewertung des eigenen Verhältnisses zu Vorgesetzten

belegt in der EMNID-Umfrage einen mittleren Rang. Mit ei-

nem Durchschnittwert von 2,6 auf einer Skala von 1 („voll-

kommen zufrieden“) bis 5 („unzufrieden“) liegt diese Ein-

schätzung aber noch im positiven Bereich. Das Führungsver-

halten steht aber hiernach deutlich im Zusammenhang mit

psychischen Belastungen: „Insbesondere bei psychisch

stark belasteten Menschen weicht die Zufriedenheit mit

dem Verhältnis zu den Vorgesetzten signifikant vom Durch-

schnittwert ab (Zufriedenheit: 3,2)“ (EMNID). Dieses ist auch

ein Hinweis darauf, dass Führungsverhalten ein zentraler

Grund für die Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit von Be-

schäftigten ist.

In der BiBB/IAB-Befragung stehen 26 Prozent bezogen auf

den Vorgesetzten „sehr zufriedene“ Erwerbstätige einem

Anteil von 11 Prozent „eher oder sehr unzufriedene“ gegen-

über.

Was die VVVVVerbrerbrerbrerbrerbreitung eitung eitung eitung eitung führungsbezogener Belastungen an-

geht, so sind diese als mittlere Belastung einzustufen:

Durch „Ärger mit Vorgesetzten“ fühlen sich laut EMNID

„stark/ziemlich belastet“: 11 Prozent, „etwas belastet“:

28 Prozent

Die von der GEK befragten Büroangestellten: geben

„Ärger mit Vorgesetzten“ zu 17 Prozent als „stark/sehr

stark“ belastend an.

Eine weitere Differenzierung führungsbezogener Items

nimmt die BKK-Befragung im Bereich Metall-/Maschi-

nenbau vor: „Mich stört häufig / sehr häufig“: „keine

Fragen stellen können“ (25 Prozent), „Kontrolle durch

Vorgesetzte“: 22 Prozent, „geringe Rücksichtnahme auf

persönliche Angelegenheiten“ (21 Prozent), „Art und

Weise, wie Vorgesetzte mit mir reden“: 21 Prozent

„Fehlende Anerkennung von Vorgesetzten“ nennen 13

Prozent der von der IKK befragten Arbeitnehmer als Be-

lastung, wobei der Wert je nach Gewerk allerdings sehr

stark zwischen 4 Prozent (Tischler) und 41 Prozent (Ma-

ler) schwankt.

Betriebsräte in NRW schätzen die Verbreitung von Belas-

tungen durch unzureichende soziale Kompetenz von

Führungskräften ähnlich ein und geben für 19 Prozent

(gewerbliche Arbeitnehmer) bzw. 15 Prozent (Angestell-

te) eine „ziemlich starke“ Belastung durch den Faktor

„Führungskompetenz“ an (BIT 2001a), Unternehmenslei-

tungen sehen hier lediglich zu 2 Prozent (für gewerbli-

che Arbeitnehmer) eine ziemlich starke Belastung.

An dieser Stelle ist daran zu erinnern, dass der „wichtigste

Grund für das fehlende Engagement... vieler Mitarbeiter

schlechtes Management“ ist. „Arbeitnehmer sagen aus,

dass sie nicht wissen was von ihnen erwartet wird, dass ihre



42

Psychische Belastungen in der Arbeitswelt - Stand, Entwicklungen, Handlungsmöglichkeiten

Vorgesetzten sich nicht für sie als Menschen interessieren ...

und dass ihre Meinungen und Ansichten kaum Gewicht ha-

ben“ (Gallup). Insbesondere die fehlende Beteiligung von

Mitarbeitern an den wichtigen Fragen ihrer Arbeit zeigt

einerseits einen gravierenden Mangel im Führungsverhalten

auf. Andererseits lässt sich der Wunsch nach Beteiligung

auch als ein Angebot der Beschäftigten interpretieren, sich

in ihrer Arbeit stärker zu engagieren – vorausgesetzt, die

Rahmenbedingungen stimmen.

Inwieweit die in jüngster Zeit bekannt gewordene explosi-

onsartig gestiegenen Gehälter, Zulagen bzw. Abfindungen

von Top-Managern großer Aktiengesellschaften ein generel-

les Misstrauen gegenüber Führungskräften schürt, lässt sich

derzeit nicht abschätzen. Hilfreich für ein verbessertes Kli-

ma zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten ist dieses vor

allem auch vor dem Hintergrund gleichzeitig bekannt wer-

dender Pläne für tausendfachen Stellenabbau aber sicher

nicht.

4.3 Nach wie vor weite Verbreitung
„klassischer“ Gefährdungen –
bei steigender Tendenz?

Entgegen der Annahme, der sektorale Wandel in Richtung

Dienstleistungs- und Informationsgesellschaft würde die

physikalischen Arbeitsbelastungen quasi von selbst ver-

schwinden lassen, sind körperliche Belastungen wie körper-

lich schwere Arbeit, Zwangshaltung, Lasthandhabung

besonders unter gewerblichen Arbeitnehmern, im Pflegebe-

reich, aber auch im Dienstleistungsbereich (Zwangshaltung)

weit verbreitet. Dasselbe gilt für Belastungen aus der Ar-

beitsumgebung wie Lärm oder klimatische Bedingungen.

Nach der EMNID-Studie stellen solche Belastungen für 1/3

bis die Hälfte aller abhängig Beschäftigten nach wie vor ein

Problem dar. Die Tendenz ist dabei im Vergleich zweier Stu-

dien (1994/1999) teilweise sogar ansteigend, was z.B.

Zwangshaltungen angeht.

Die Einschätzung zu den Veränderungen im Bereich der

körperlichen und der Arbeitsumgebungsbelastungen ist

uneinheitlich: Unternehmensleitungen, aber auch die be-

fragten Betriebsräte in NRW schätzen die körperlichen Be-

lastungen als rückläufig ein. Alle anderen Gruppen sehen

dieses umgekehrt, wobei besonders der Unterschied der

Einschätzungen durch Betriebsräte in den Tarifbezirken

Frankfurt und Baden-Württemberg ins Auge fällt. Eine denk-

bare Erklärung dafür ist die wirtschaftsstrukturelle Entwick-

lung, die in NRW stärker als in anderen Regionen zu einem

größeren Rückgang des Anteils schwerindustrieller Unter-

nehmensbereiche geführt hat.

Als von der subjektiven Einschätzung her zunehmend

werden körperliche Belastungen auch in der EMNID-

Studie gewertet: Von Zwangshaltung als am weitesten

verbreiteten körperlichen Belastungsfaktor fühlten sich

dort 1999 23 Prozent aller Arbeitnehmer stark oder ziem-

lich belastet, 1994 waren es „nur“ 18 Prozent.

Zu ähnlichen Ergebnissen kommt die BiBB/IAB-Befra-

gung, die im Zeitraum 1998/99 zu 1988/89 ebenfalls

einen Anstieg bei Zwangshaltung als immer oder häufig

vorkommende Belastung konstatiert (19 Prozent gegenü-

ber 15 Prozent).
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Zu einem vergleichbaren Ergebnis kommt die BIT-Studie in

NRW: Bei den befragten Betriebsräten, die eine Zunahme

von Arbeitsintensität, Stress und Arbeitsdruck angeben, wird

die Entwicklung bei den körperlichen Belastungen ebenfalls

ungünstiger eingeschätzt als bei der Vergleichsgruppe.

Drei Sachverhalte können solche Ergebnisse beeinflus-

sen:

Körperliche Belastungen, Arbeitsumgebung und psychi-

sche Belastungen können sich in ihrer gesundheitsschä-

digenden Wirkung als Mehrfachbelastung verstärken.

Körperliche und Arbeitsumgebungsbelastungen werden

subjektiv stärker wahrgenommen, wenn gleichzeitig

Belastungen aus der Arbeitsorganisation, z.B. durch

Zeitdruck oder hohe Arbeitsmengen auftreten.

Körperliche und Arbeitsumgebungsbelastungen haben

unmittelbar auch psychische Auswirkungen.

Psychische Belastungsfaktoren steigern Unfallrisiko

Psychische Belastungen, vor allem Stress, führen zu einer

Einschränkung der Wahrnehmungs- und Handlungsfähig-

keit: Blickfeldeinengung, vereinfachte Denk- und Hand-

lungsmuster, höhere Risikoneigung, im Extremfall Reaktions-

unfähigkeit (Blackout) provozieren sicherheitswidriges Ver-

halten. Als Folge erhöht sich durch arbeitsbedingte Belas-

tungsfaktoren wie Zeit- oder Termindruck das Unfallrisiko

und die Unfallhäufigkeit erheblich. Die Ergebnisse der euro-

paweiten Studie der Europäischen Stiftung weisen eine ca.

doppelte Unfallhäufigkeit bei unter Zeit- oder Termindruck

stehenden Arbeitnehmern nach. Neueste Zahlen schätzen

den Verursachungsanteil psychischer Belastungen an den

Kosten für Arbeitsunfälle auf 63 Prozent (Bödeker u.a.

2002).

Auch die Europäische Stiftung verzeichnet bei fast allen

körperlichen und Arbeitsumgebungsbelastungen einen An-

stieg seit 1990, s. Tabelle 8.

Anstieg von körperlichen und

Arbeitsumgebungsbelastungen

Anteil von Arbeitnehmern, die zu 1990 1995 2000
mindestens ein Viertel der Arbeits-
zeit der Belastung ausgesetzt sind
(in  Prozent)

Lärm 27 28 29

Hitze 20 23

Kälte 23 21

Dämpfe, Stäube, etc. 27 23 22

Umgang mit Gefahrstoffen 14 14 16

Zwangshaltungen 43 45 47

schwere Lasten 31 33 37

Persönliche Schutzausrüstung 25 30

Tabelle 8: Anstieg von körperlichen und Arbeitsumgebungsbelastun-

gen. Quelle: Europäische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und

Arbeitsbedingungen, Dublin.

Körperliche und Arbeitsumgebungsbelastungen und

psychische Belastungen

Körperliche und psychische Belastungen weisen Zusam-

menhänge auf, sind also nicht isoliert voneinander zu be-

trachten, wie exemplarisch ein Ergebnis der BiBB/IAB-Stu-

die zeigt:

„Interessant ist dabei die Feststellung, dass dort, wo Stress

und Arbeitsdruck zugenommen haben, gleichzeitig über

eine Zunahme der körperlichen Belastungen berichtet wird“

(Kuhn 2001).

33
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5 Was belastet am häufigsten?
Wahrgenommene Arbeitsbelastungen aus Sicht von
Arbeitnehmern, Betriebsräten und Unternehmensleitungen

wieder Anstiegs von Risiken aus körperlichen und Arbeits-

umgebungsbelastungen lässt sich für diese Branchen fol-

gender Schluss ziehen: „Traditionelle“ Gefährdungen und

Belastungen nehmen allenfalls leicht ab – neue Gefähr-

dungen kommen hinzu.

5.2 Einschätzung von Arbeitsbelastungen für
Beschäftigte aus Sicht von Betriebsräten

Für die Einschätzung der befragten Betriebsräte in NRW (BIT

2001a) gilt, dass die Anforderungen an die Arbeitsleistung,

Stress und Zeitdruck als weitaus stärkste Belastungsfak-

toren für die gewerblichen Arbeitnehmer eingeschätzt

wird. Lediglich 4-6 Prozent sehen hier keine Belastung für

die von ihnen vertretenen gewerblichen Arbeitnehmer, wäh-

rend 2/3 bis 3/4 der befragten Betriebsräte hier eine „ziem-

lich starke Belastung“ feststellen. Gefährdungen aus der

Arbeitsumgebung (z.B. Lärm, klimatische Bedingungen,

Licht) sowie körperliche Belastungen werden zusätzlich als

immer noch weit verbreitete Belastung wahrgenommen.

Für Angestellte gilt mit Ausnahme der körperlichen und

Arbeitsumgebungsbelastungen das Gleiche: Stress, Zeit-

druck, Anforderungen an die Arbeitsleistung bilden die

stärkste Gruppe von Belastungen, gefolgt von Störungen

und Mehrarbeit. Fachliche Anforderungen und das Betriebs-

klima werden von den Betriebsräten ebenfalls als relativ

starke Belastung für Angestellte eingeschätzt.

Die recht häufige Einschätzung der belastenden Wirkung

fachlicher Anforderungen (z.B. durch neue Aufgaben, Tech-

nologien, Werkstoffe, Art und Menge von Informationen) ist

im Zusammenhang mit den Belastungen durch Zeitdruck

und Arbeitsleistung zu sehen, wie oben angeführt.

In diesem Kapitel wird ein kurzer Blick auf die Einschätzung

der Arbeitsbelastungen differenziert nach den Blickwinkeln

von Arbeitnehmern, Betriebsräten und Unternehmens- bzw.

Betriebsleitungen geworfen. Die detaillierten Umfrageer-

gebnisse können dem Anhang II (S. 71) entnommen werden.

5.1 Subjektive Belastungseinschätzung durch
Arbeitnehmer

Ein Vergleich der Umfragewerte (Europäische Stiftung, AOK,

EMNID, BiBB/IAB, BKK, GEK, BIT 2001b) zeigt, dass psychi-

sche Belastungsfaktoren nahezu durchgängig die vorderen

Ränge einnehmen – bei gleichzeitig immer noch weiter Ver-

breitung der physischen und der Arbeitsumgebungsbelas-

tungen. Hohe Verantwortung, Zeit- und Termindruck, Arbeits-

intensität und –mengen, mangelnde Handlungsspielräume

und Störungen sind nahezu durchgängig die am häufigsten

verbreiteten und am stärksten gesundheitlich beeinträchti-

genden psychischen Belastungen. Rationalisierungsprozes-

se verursachen über die Verringerung der Personaldecke

einen wachsenden Zeit- und Arbeitsdruck für die verbliebe-

nen Beschäftigten. Die von den befragten Arbeitnehmern

und Betriebsräten gemeldete Zunahme von Überstunden

bzw. Mehrarbeit lässt folgenden Schluss zu: Viele Beschäf-

tigte werden dazu gebracht bzw. versuchen, den Zeitdruck

dadurch abzufangen, dass sie Mehrarbeit in Form von Über-

stunden leisten. Dadurch wird zwar der Zeit- und Leistungs-

druck innerhalb der regulären Arbeitszeit gemindert, dafür

werden aber die Erholungszeiten, die gerade bei Vorliegen

starker psychischer Belastungen wichtig sind, vermindert.

Auch in industriellen Branchen, in denen „traditionelle“

Gefährdungen und Belastungen auftreten, sind Stress, Ter-

mindruck, Arbeitsverdichtung weit verbreitet. Vor dem Hinter-

grund des bestenfalls geringen Rückgangs und teilweise

5
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5.3 Belastungseinschätzung und Entwicklun-
gen aus Sicht von Unternehmensleitungen
und Unterschiede in den Einschätzungen
der befragten Gruppen

Zur Frage, wie Unternehmensleitungen die Belastungen

ihrer Mitarbeiter einschätzen, liegt lediglich die Untersu-

chung durch BIT e.V. vor (BIT 2001a), in der die Antworten

von 187 Unternehmensleitungen aus Nordrhein-Westfalen

ausgewertet werden konnten.

Wesentliche Ergebnisse sind hier:

Auch Unternehmensleitungen schätzen die psychischen

Belastungsfaktoren „Anforderungen an die Arbeitsleis-

tung“ und „Zeitdruck“, die sich wiederum als „Stress“

äußern, als stärkste Belastung für gewerbliche und ange-

stellte Arbeitnehmer ein.

Die Einschätzung der Stärke der Belastungen liegt dabei

durchgängig auf wesentlich niedrigerem Niveau als diejeni-

gen von Betriebsräten oder Arbeitnehmern abgegebenen

Einschätzungen.

Eine Erklärung dafür kann sein, dass die Top-Ebene des

Managements aufgrund ihrer eher strategischen als operati-

ven Aufgaben eine recht große Entfernung zum unmittelba-

ren Leistungserbringungsprozess in Produktion und Verwal-

tung aufweisen. Nahe liegend ist weiterhin die Annahme,

dass Arbeits- und Gesundheitsschutz im Arbeitsalltag der

Unternehmensspitzen keine hohe Priorität genießt und von

daher das Bewusstsein für arbeitsbedingte Gesundheitsbe-

lastungen, insbesondere psychischer Art, allenfalls allge-

mein vorhanden ist, aber nur selten auf empirischer Grund-

lage beruht. Die Gefährdungsbeurteilung und die Zurkennt-

nisnahme ihrer Ergebnisse könnten hier objektivierend wir-

ken: Unternehmensleitungen, die angaben, dass die Gefähr-

dungsbeurteilung auch für psychische Belastungen voll-

ständig durchgeführt worden war, schätzen im Durchschnitt

etwas höhere Belastungswerte für die Beschäftigten als die

Vergleichsgruppe („Gefährdungsbeurteilung für psychische

Belastungen nicht durchgeführt“). Die Datenbasis und die

Unterschiede waren allerdings zu gering, um hier gesicherte

Aussagen zu machen. Bemerkenswert ist dennoch, dass

diese Einschätzung durchgängig für alle Belastungen galt.

Für Betriebsräte gilt hier der umgekehrte Fall: Mit der

Durchführung der Gefährdungsbeurteilung werden die Be-

lastungen für gewerbliche und angestellte Arbeitnehmer

durchgängig als etwas geringer eingestuft. Wenngleich

auch hier die statistische Signifikanz nur für wenige Belas-

tungsfaktoren gegeben ist, zeigt sich dennoch eine Tendenz

zur Annäherung der Einschätzungen zwischen Betriebsrä-

ten und Unternehmensleitungen.
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6 Zusammenfassung zum Belastungsgeschehen:
Gleichzeitige Intensivierung und Extensivierung der Arbeit

andere Bedingungen, wie z.B. hoher Zeitdruck, mangeln-

der Informationsfluss oder häufige Störungen die Arbeit

behindern.

Zudem ist davon auszugehen, dass nach wie vor insgesamt

mindestens ein Viertel aller Beschäftigten durch monotone

Arbeiten belastet sind, insbesondere im verarbeitenden

Gewerbe.

Wie die Entwicklung hier sein wird, ist sorgsam zu beobach-

ten. In der Automobilindustrie, die schon häufiger Trends in

der Entwicklung neuer Arbeitsorganisationsformen gesetzt

hat, werden zumindest teilweise ganzheitliche Aufgabenzu-

schnitte zugunsten kurztaktiger, einfacherer Tätigkeiten

zurückgenommen.

Die Einschätzung der Entwicklung von Handlungsspielräu-

men, also z.B. die Möglichkeit, die Arbeit selbst einzuteilen

oder selbstständig Entscheidungen zu treffen, ist hingegen

nicht eindeutig: Eine positive Entwicklung, die vor dem Hin-

tergrund wachsender Vielseitigkeit und fachlicher Anforde-

rungen zu erwarten gewesen wäre, wird konterkariert durch

die hohe Arbeitsintensität, die entstehende Handlungsspiel-

räume wieder einschränkt.

Bemerkenswert ist, dass mit der Zunahme von arbeitswis-

senschaftlich positiv zu bewertenden Faktoren ein Anstieg

der Wahrnehmung von Belastungen verbunden ist: Ein Hin-

weis darauf, dass psychische Belastungsfaktoren nicht iso-

liert, sondern in der Regel kombiniert auf den Menschen

einwirken. Mangelnde Qualifizierung, Zeitdruck oder auch

fehlende soziale Unterstützung führen dazu, dass zunächst

positive Faktoren der Arbeitsgestaltung (z.B. Verantwortung

6
Schaut man sich die Ergebnisse der empirischen Untersu-

chungen an, lässt sich der folgende Schluss ziehen: Die

Entwicklung der Arbeitsinhalte zeigt ein auf den ersten Blick

widersprüchliches Bild: Einerseits gibt es aus arbeitswissen-

schaftlicher Sicht begrüßenswerte Entwicklungen wie die

gesteigerte Vielseitigkeit und Interessantheit der Arbeit und

höhere fachliche Anforderungen mit entsprechenden Lern-

und Entwicklungsmöglichkeiten.

So dürften z.B. im Zuge von Rationalisierungsmaßnahmen

durch neue Formen der Arbeitsorganisation und des Ma-

nagements (Gruppenarbeit etc.) zumindest teilweise zerstü-

ckelte, monotone Tätigkeiten abgebaut bzw. zusammenge-

fasst worden sein.

Diese auf den ersten Blick positive Entwicklung hat

allerdings Schattenseiten:

Einfache Tätigkeiten boten Arbeitsmarktnischen für Be-

schäftigte, die hohen fachlichen Anforderungen nicht

gerecht werden konnten oder wollten. Diese „Nischen“

sind weniger geworden, was wiederum die Arbeitsmarkt-

chancen für diese Beschäftigtengruppen vermindert –

und zu wachsenden psychischen Belastungen in Form

von Zukunftsängsten oder Überforderungen führen kann.

Auch „Vielfalt“ oder hohe fachliche Anforderungen kön-

nen belastend wirken: Das gilt nicht nur für weniger qua-

lifizierte Beschäftigtengruppen, sondern kann auch gut

Ausgebildete in anspruchsvollen Tätigkeitsbereichen

treffen, nämlich dann,

wenn die Vielfalt unüberschaubar wird oder wenn zwi-

schenzeitliche einfache Tätigkeiten, die auch eine ent-

lastende Wirkung haben, wegfallen oder wenn
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Die Entwicklung des Führungsverhaltens und des Zusam-

menhalts unter Kollegen wird von Arbeitnehmern und Be-

triebsräten angesichts verschärfter Leistungsbedingungen

und angesichts des Vorhandenseins von Massenarbeitslo-

sigkeit als negativ angesehen. Damit droht eine wichtige

Quelle für soziale Unterstützung schwächer zu werden.

Gerade ein gutes Führungsverhalten und ein guter Zusam-

menhalt unter Kollegen und Kolleginnen ist aber für die

dauerhafte und nicht krank machende Erbringung hoher

Leistungen unverzichtbar.

Auch aus dem Bereich der körperlichen und der Arbeitsum-

gebungsbelastungen ist nichts gutes zu vermelden: Sie

nehmen nicht mehr ab bzw. werden wieder als ansteigend

erlebt.

Insgesamt ist das folgende Fazit (Zuspitzung 4) zulässig:

Die Arbeitsbedingungen haben sich entgegen dem gesetz-

lichen Auftrag aus dem Arbeitsschutzgesetz für viele Ar-

beitnehmer in den letzten Jahren verschlechtert. Das Voll-

zugsdefizit bei der Umsetzung des Arbeitsschutzgesetzes

ist gewachsen.

Ein umfassender Arbeits- und Gesundheitsschutz, der eine

menschengerechte Gestaltung der Arbeitsbedingungen und

Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu Ziel hat, somit auch psy-

chische Belastungen als Priorität mit einbezieht, muss zu

einer Hauptaufgabe für staatliche Akteure, Unternehmens-

leitungen, Betriebsräte und Führungskräfte sowie für die

Tarifparteien werden.

Bei der Entwicklung von Maßnahmen zum Abbau psychi-

scher Belastungen kann man sich an den Gestaltungskriteri-

en, die in Kapitel 2.4 skizziert werden, orientieren.

/ Eigenverantwortung, fachliche Anforderungen oder Viel-

seitigkeit) überfordernd wirken können.

In der Tat sind Zeitdruck, Arbeitsmenge und Leistungsdruck

angestiegen und werden in der Folge als zunehmender

„Stress“ wahrgenommen. Dieses wird verstärkt durch die

zunehmende Wahrnehmung von Störungen in der Arbeit,

die z.B. wiederum den Zeitdruck verschärfen.

Eine wichtige Stellschraube, mit der auf die zunehmenden

Leistungsanforderungen reagiert wird, ist die Arbeitszeit:

Immer mehr Beschäftigte leisten Überstunden, von denen

fast 1/3 nicht vergütet werden. Auf Dauer führen Überstun-

den zu einer verminderten Erholungsfähigkeit. Die Folge ist

eine zusätzliche Anstrengung, die nötig wird, um die Leis-

tungsanforderungen weiter erfüllen zu können. Auf Dauer

droht hier ein Teufelskreis aus ständiger Überlastung, ver-

minderter Leistungsfähigkeit, immer höheren Anstrengun-

gen zur Aufrechterhaltung des Leistungsniveaus und sich

weiter verschärfender Überlastung – bis zur Arbeitsunfähig-

keit, im folgenden Zitat plastisch beschrieben:

„Ich habe noch mehr Überstunden gemacht und konnte

trotzdem abends nicht zufrieden nach Hause gehen. Irgend-

etwas Wichtiges blieb immer liegen...Die Situation gipfelte

Mitte des Jahres in einem Nervenzusammenbruch.“

(Schmidt 2001)

Drohen angemessene Anforderungen, also solche, die lern-

förderlich und persönlichkeitsentwickelnd sind ohne zu

über- oder unterfordern, für einen wachsenden Anteil von

Arbeitnehmern zur Utopie zu werden?

Die steigenden psychischen Belastungen aus den Arbeitsin-

halten und der Arbeitsorganisation führen auch zu einer

Verschlechterung im Bereich der sozialen Bedingungen:

Die Arbeitsbedingungen haben sich entgegen dem gesetzlichen Auftrag aus dem
Arbeitsschutzgesetz für viele Arbeitnehmer in den letzten Jahren verschlechtert.
Das Vollzugsdefizit bei der Umsetzung des Arbeitsschutzgesetzes ist gewachsen.!
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derlichen Arbeitsgestaltung für Betriebsräte und Gewerk-

schaften von zentraler Bedeutung:

Angesichts der Entwicklungen, die in der Arbeitswelt vor sich

gehen, sind folgende Handlungsfelder einer gesundheitsför-

Hauptaufgabe für staatliche Akteure, Unternehmensleitungen,
Betriebsräte und Führungskräfte sowie für die Tarifparteien

6.1 Zentrale Handlungsfelder für Betriebsräte und Gewerkschaften

Handlungsfeld Arbeitszeit: Diese muss die Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben gestatten. Die Flexibilisierung von

Arbeitszeiten muss die Zeitsouveränität der Arbeitnehmer

erhöhen und darf nicht zur ständigen bzw. nicht planbaren

Verfügbarkeit führen. Es kann kein zurück geben zum star-

ren Korsett einheitlicher Arbeitszeiten für alle. Die individu-

elle Gestaltung der Arbeitszeit durch die Beschäftigten sel-

ber braucht jedoch einen Rahmen, mit dem „nicht die Ent-

grenzung der Arbeitszeiten, sondern die Zeitsouveränität

der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer“ gefördert wird

(IG Metall 2002).

Handlungsfeld Leistungsgestaltung:     Die Intensivierung der

Arbeit durch steigende Arbeitsmengen, zunehmenden Zeit-

druck und immer höheren Anforderungen an die Arbeitsleis-

tungen verringert Gestaltungsspielräume in der Arbeit und

führt zu hohen psychischen Belastungen. Auf Dauer schä-

digt dieses die Gesundheit der Beschäftigten, führt zum

Verlust an Arbeitsmotivation, Leistungsfähigkeit und Le-

bensqualität der arbeitenden Menschen und ist auf längere

Sicht gesehen auch betriebswirtschaftlich kontraproduktiv.

Erholungsunfähigkeit als Dauerfolge zu hoher Leistungsan-

forderungen ist nicht akzeptabel. Leistungsanforderungen

müssen begleitet werden von einer menschengerechten

Gestaltung der Arbeit. Dieses gilt sowohl für

die ergonomische Gestaltung von Arbeitsplätzen,

besonders aber auch für

ein gesundheits- und leistungsförderliches Führungsver-

halten, welches von Respekt und Fairness und nicht von

Befehl und Gehorsam geprägt ist,

die Durchsetzung kollektiver wie individueller Beteili-

gungs- und Mitbestimmungsrechte an allen Fragen der

Arbeitsgestaltung,

eine Arbeitsorganisation, die Arbeitseffizienz nicht be-

hindert, Teamgeist fördert und nicht zur Ausgrenzung

z.B. von älteren und leistungsgeminderten Arbeitneh-

merinnen und Arbeitnehmern führt,

Entlohnungssysteme, die Leistung gerecht bewerten, ein

gesundes Maß der Arbeit fördern und den Anreiz stärken,

gesundheitliche Belastungen abzubauen statt zu entgelten.
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7 Gesundheitliche Auswirkungen psychischer Belastungen

Zunächst ein Blick auf die von Beschäftigten angegebenen

gesundheitlichen Beschwerden15.

Beschwerden aus Sicht der Beschäftigten

Sehr weit verbreitet sind danach vor allem:

schmerzhafte Beschwerden am Bewegungsapparat:

Es ist davon auszugehen, dass ca. die Hälfte aller Er-

werbstätigen solche Beschwerden an Rücken, im Schul-

ter-Nackenbereich oder an den Gliedmaßen hat

psychische Befindlichkeitsstörungen: Hier sind es vor

allem Erschöpfung/Müdigkeit (je nach Umfrage zwi-

schen 19 Prozent und 34 Prozent) sowie Stress / Reizbar-

keit / Nervosität (ca. 25-30 Prozent) und Erholungsunfä-

higkeit / Schlafstörungen (ca. 20 Prozent), die nicht nur

die Lebensqualität beeinträchtigen, sondern langfristig

auch zu gesundheitlichen Beschwerden führen können

Beschwerden im Kopfbereich werden von ca. 15 Pro-

zent-30 Prozent aller Erwerbstätigen als gesundheitlich

gravierendes, besonders häufig vorkommende Beein-

trächtigung genannt.

Die Verbreitung gesundheitlicher Beschwerden in der Er-

werbsbevölkerung, wie sie hier genannt werden, lässt kei-

nen direkten Rückschluss auf die Krankenstände in der Ar-

beitswelt zu – und umgekehrt. Diese Krankenstände bewe-

gen sich seit Jahren auf einem niedrigen Niveau von 4 - 4,5

Prozent für die Gesamtwirtschaft (2001: 4,19 Prozent der in

der Gesetzlichen Krankenversicherung Versicherten). Es gibt

eine Reihe von Faktoren, die die Krankenstände beeinflus-

sen, wie z.B.

Der sektorale Wandel, der zu einem Rückgang bei den

Beschäftigten führt, die besonders schweren körperli-

chen und / oder Arbeitsumgebungsbelastungen

unterliegen,

Die Bedeutung psychischer Belastungen und die Identifizie-

rung zentraler Handlungsfelder für Betriebsräte und Ge-

werkschaften wird unterstrichen durch die Auswirkungen

psychischer Belastungen auf Wohlbefinden und Gesundheit

der Arbeitnehmer, die in diesem Abschnitt zusammenge-

fasst werden.

Hierfür können als Datengrundlage verwendet werden:

Die Angabe gesundheitlicher Beschwerden durch Be-

schäftigte: In einer Reihe von Studien wurden Beschäf-

tigte gefragt, unter welchen gesundheitlichen Beein-

trächtigungen / Beschwerden sie leiden. Die Angaben

darüber sagen noch wenig aus über Arbeitsunfähigkeit,

Krankmeldungen, etc.: Gesundheitliche Beschwerden

liegen im Vorfeld des sichtbaren Krankheitsgeschehens,

denn nicht jede/r meldet sich z.B. aufgrund eines

schmerzenden Rückens krank;

epidemiologische Untersuchungen über Zusammenhän-

ge des Vorhandensein von Defiziten in der Arbeitsgestal-

tung und gesundheitlichen Auswirkungen: Dieses For-

schungsfeld steht noch am Anfang, liefert aber bereits

deutliche Hinweise über den Zusammenhang von psychi-

schen Belastungen und z.B. Herz-/Kreislaufkrankheiten

oder Erkrankungen des Bewegungsapparates. Die Er-

gebnisse eines Projektes des Teams Gesundheit der BKK

versucht erstmalig auch, den Beitrag einzelner Belas-

tungsfaktoren am Arbeitsunfähigkeitsgeschehen, und an

direkten sowie indirekten Kosten arbeitsbedingter Er-

krankungen herauszufiltern (Bödeker u.a. 2002, A&Ö-

Briefe 4/2002);

die realen Krankenstände bis hin zu länger andauernden

Arbeitsunfähigkeit oder sogar Frühverrentung aufgrund

arbeitsbedingter gesundheitlicher Schädigungen.

7

15 im Anhang V findet sich eine Tabelle mit detaillierten Einzelergebnissen verschiedener Befragungen zu gesundheitlichen Beschwerden.
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der (noch) geringe Anteil älterer Beschäftigter oberhalb

von 55 Jahren, die häufiger unter chronisch-degenerati-

ven Erkrankungen leiden,

bessere medizinische Behandlungsmöglichkeiten,

Änderungen im Verhalten, z.B. in Bezug auf Ernährungs-

oder Suchtverhalten

nicht zuletzt die Angst vor Arbeitslosigkeit bzw. sozialem

Abstieg.

Vor dem Hintergrund des wachsenden Anteil psychischer

oder psycho-somatischer Erkrankungen am Arbeitsunfähig-

keitsgeschehen sind die zeitlich vor der Arbeitsunfähigkeit

liegenden gesundheitlichen Beschwerden gleichwohl als

„Frühwarnsystem“ zu betrachten.

In den Krankenkassen-Statistiken zur Arbeitsunfähigkeit

spiegeln sich die gesundheitlichen Beschwerden wider:

Arbeitsunfähigkeitstage nach Krankheitsarten

Krankheitsart AOK-Mitglieder DAK Mitglieder
in 2000 in 2001

Muskel/Skelett 28,2 22,6

Atemwege 14,5 18

Verletzungen 14,5 13,8

Herz/Kreislauf 6,8 6,1

Verdauung 6,6 7

Psyche (psychische und 6,2 7,5
Verhaltensstörungen)

Sonstige 23,2 25,1

Tabelle 9: Arbeitsunfähigkeitstage nach Krankheitsarten (in  Pro-

zent). Quellen: Fehlzeitenreport 2001, DAK-Gesundheitsreport 2001.

Anteil psychischer Erkrankungen

Der Anteil der psychischen Störungen an den Arbeitsunfä-

higkeitstagen scheint zwar noch relativ niedrig zu sein. Psy-

chische Fehlbeanspruchungen verursachen oder verschlim-

mern aber in großem Maße auch körperliche Erkrankungen,

z.B. des Herz-/Kreislaufsystems oder des Verdauungstrakts,

sodass der Anteil psychischer Fehlbeanspruchungen am

gesamten Erkrankungsgeschehen erheblich höher sein

dürfte.

Der Anteil psychischer Erkrankungen (z.B. Depressionen) am

Arbeitsunfähigkeitsgeschehen wächst jedenfalls. So sind

die AU-Tage aufgrund psychischer bzw. Verhaltensstörungen

bei DAK-Mitgliedern von 1997 bis 2000 um 42 Prozent ange-

stiegen, nämlich von 67 AU-Tagen/100 Versichertenjahre auf

95 AU-Tage/100 Versichertenjahre (DAK-Gesundheitsreport

2001).

Die Ursachen der Zunahme psychischer Erkrankungen sind

nicht notwendigerweise vollständig auf eine tatsächliche

Häufung dieser Erkrankungen zurückzuführen. Es besteht

auch die Möglichkeit, dass ein Teil dieses Wachstums auf

ein verändertes Diagnoseverhalten der Ärzte zurückzufüh-

ren sind: „Krankheitsfälle werden unter Umständen zuneh-

mend als psychisch bedingt erkannt oder klassifiziert, die

früher als rein körperlich gedeutet wurden“ (DAK).

Epidemiologische Untersuchungen zum Zusammenhang

zwischen Belastungen, Beanspruchungen und Erkrankun-

gen stehen noch am Anfang. Die Untersuchungen, die

durchgeführt worden sind zeigen aber, dass psychische

Belastungen dass Risiko schwerer Erkrankungen erheblich

steigern. So „...lässt sich feststellen, dass Arbeitsbedingun-

gen, die durch hohe Anforderungen in Kombination mit ge-

ringem Entscheidungsspielraum gekennzeichnet sind, und

Arbeitsbedingungen, die zu hoher beruflicher Verausgabung

herausfordern, ohne entsprechende Belohnungen (vor al-

lem in Form von Aufstieg und Arbeitsplatzsicherheit) zu ge-
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Arbeitsbedingter Anteil an Erkrankungen

Erkrankung davon arbeitsbedingt

Neubildungen (Krebs) 4 Prozent

Psychische Erkrankungen 10 Prozent

Nervenerkrankungen 20 Prozent

Herz-Kreislauf-Erkrankungen 20 Prozent

Erkrankungen der Atmungsorgane 25 Prozent

Unfälle 30 Prozent

Erkrankungen des Bewegungsapparats 35 Prozent

Hauterkrankungen 45 Prozent

Tabelle 11: arbeitsbedingte Anteil an Erkrankungen und Unfällen in

den bedeutsamstem Diagnosegruppen. Quelle: Arbeit & Ökologie-

briefe 20/21: 2001

Diese Werte werden unterstützt durch Untersuchungen des

statistischen Bundesamtes, welches im Rahmen des Mikro-

zensus 1999 die Bundesbürger gefragt hat, ob ihre angege-

bene Krankheiten nach eigener Einschätzung durch die

Arbeit verursacht oder verschlimmert worden ist. Bei knapp

21 Prozent der befragten Erwerbstätigen war dieses der Fall.

Arbeiter waren sogar zu fast 27 Prozent dieser

Ansicht...(Arbeit & Ökologiebriefe 20/21 2001).

In diesen Untersuchungen wird allerdings nicht zwischen

psychischen Belastungen und anderen arbeitsbedingten

Gefährdungen und Belastungen unterschieden.

Gesundheitliche Beschwerden und Erkrankungen sind gera-

de bei psychischen Belastungen in der Regel nicht auf ei-

nen einzigen Auslösefaktor zurückzuführen, sondern immer

im Zusammenhang mit anderen Belastungen (psychische

und physische) zu beachten. Dennoch fällt auf, dass Be-

schäftigte, die sich durch Defizite in den Arbeitsinhalten, der

Arbeitsorganisation oder den sozialen Beziehungen belas-

tet fühlen, wesentlich häufiger gesundheitliche Beschwer-

den angeben. Der Zusammenhang zwischen dem psychi-

währen, das Risiko einer Herz-Kreislauf-Erkrankung erhö-

hen. Beschäftigte, die mit einer Neigung zu ausgeprägtem

beruflichen Überengagement auf diese Bedingungen rea-

gieren, sind von dem Erkrankungsrisiko besonders betrof-

fen“ (Siegrist 1999).

Weitere Hinweise auf den Zusammenhang psychischer Be-

lastungen mit körperlichen Erkrankungen bieten die neue-

ren Untersuchungen der BKK, die den Anteil psychischer

Belastungen an einigen Erkrankungsarten herausarbeiten

(Bödeker u.a. 2002).

Arbeitsbedingte Erkrankungen

Das deutsche Berufskrankheitenrecht berücksichtigt nur

einen kleinen Ausschnitt von Erkrankungen, die durch Ar-

beitsbedingungen hervorgerufen oder verschlimmert wer-

den. Da eine umfassende Gesundheitsberichterstattung

allenfalls in Ansätzen und in Anfängen existiert, können für

die Frage, in welchem Umfang Erkrankungen auf die Arbeit

zurückzuführen sind, nur vorläufig anhand verschiedener

Schätzungen ermittelt werden.

Erste Hinweise geben skandinavische Untersuchungen,

nach denen auf Grundlage von Einzelstudien der arbeitsbe-

dingte Anteil an Erkrankungen und Unfällen in den bedeut-

samstem Diagnosegruppen wie folgt geschätzt wird:
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schen Belastungsfaktor „Zeitdruck“ und gesundheitlichen

Beschwerden wurde weiter oben bereits aufgezeigt.

Es liegt bislang lediglich eine Abschätzung darüber vor,

welche Anteile am Arbeitsunfähigkeitsgeschehen einzelne

Belastungsfaktoren haben (BKK 2002, zitiert in Arbeit &

Ökologiebriefe 4/2002). Danach liegt „Arbeitsschwere /

Lasten heben“ an der Spitze. An zweiter und dritter Stelle

kommen psychische Fehlbeanspruchungen, die aus „gerin-

gem Handlungsspielraum“ bzw. „geringen psychischen

Anforderungen“ (also Unterforderung) resultieren.

Dass hohe psychische Anforderungen bei gleichzeitig gerin-

gen Kontrollmöglichkeiten bzw. Handlungsspielräumen eine

gesundheitlich brisante Konstellation bezüglich Herzerkran-

kungen bilden, wurde bereits erwähnt. Das Gleiche gilt für

andere gesundheitliche Beschwerden: Es zeigt sich, dass

„in dieser Belastungskonstellation mindestens 50 Prozent

mehr Arbeitsunfähigkeitsfälle auftreten als bei den restli-

chen Versicherten. Bei den Arbeitsunfähigkeiten durch Ma-

gen- und Zwölffingerdarmgeschwüre, Rückenerkrankungen,

Erkrankungen der Gelenkumgebung sowie durch Arbeitsun-

fälle sind es sogar mehr als doppelt so viele Fälle“ (Friedel/

Orfeld: 2002).

Frühverrentungen durch psychische Belastungen

Einen zusätzlichen Aspekt im Zusammenhang mit psychi-

schen Belastungen liefern die Statistiken der Rentenversi-

cherungsträger: Psychische Erkrankungen haben ihren An-

teil an den Frühverrentungen aufgrund verminderter Er-

werbsfähigkeit kontinuierlich gesteigert, sind bei Frauen mit

31,5 Prozent bereits der Hauptgrund für diese Rentenart und

liegen bei Männern mit 19,6 Prozent auf dem zweiten Rang

der Gründe für ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Arbeits-

leben (Zahlen jeweils für 2000, Quelle: VDR Rentenstatistik

2002).

Dabei gilt für die Rentenstatistik das Gleiche wie für die

Arbeitsunfähigkeitsstatistiken: Einer größeren Bereitschaft,

„psychische Erkrankungen“ zu diagnostizieren, steht die

Eigenschaft psychischer Belastungen gegenüber, auch kör-

perliche Erkrankungen zu verursachen oder zu verschlim-

mern.

Der Umstand, dass viele Arbeitnehmer „es nicht gesund bis

zur Rente zu schaffen“, sondern frühzeitig aus dem Er-

werbsleben ausscheiden müssen, ist angesichts der demo-

grafischen Entwicklung eine „Zeitbombe“:

Sowohl für die betroffenen Arbeitnehmer, die schon

jetzt erhebliche Abschläge für die Frühverrentung in

Kauf nehmen müssen,

als auch für Unternehmen, die schon in kurzer Zeit

Schwierigkeiten haben werden, qualifizierten Nach-

wuchs zu finden

und natürlich für das System der sozialen Sicherung,

welches auch aufgrund dieser Entwicklungen weiter

unter Druck gerät.

Die Leistungsfähigkeit der Mitarbeiter bis zum Rentenalter

zu erhalten und damit auch deren Qualifikationen und Er-

fahrungsschatz länger zu nutzen ist eine Aufgabe, die zur

unabwendbaren Notwendigkeit für Unternehmen wird. Un-

ternehmen die dieses nicht gewährleisten können, verlieren

ihre Überlebensfähigkeit.
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Zwischenfazit: Von der psychischen Belastung

zur Erkrankung

Folgendes Fazit zum Zusammenhang „psychische Belastun-

gen“ - „Erkrankung“ ist zulässig: Auch wenn aufgrund der

mangelnden epidemiologischen Datenbasis eine umfassen-

de und statistisch abgesicherte Ursache-Wirkungs-Kette

derzeit nur in Einzelfällen möglich ist, rechtfertigen die

bislang vorliegenden Erkenntnisse einen dringenden Hand-

lungsbedarf zur Reduzierung psychischer Belastungen in

der Arbeit.

Die Datenbasis für eine Versachlichung der Debatte um

diesen zu vermutenden Zusammenhang zu schaffen, ist

eine gemeinsame Aufgabe von Unternehmen, Berufsgenos-

senschaften, Krankenkassen, Tarifparteien, wissenschaftli-

chen und beratenden Einrichtungen. Wichtige Grundlagen

können durch Gesundheitsberichterstattungen, wie sie eini-

ge Krankenkassen anbieten, vor allem aber auch durch die

Beurteilung von arbeitsbedingten Gefährdungen und Belas-

tungen, die im Arbeitsschutzgesetz gefordert wird, geschaf-

fen werden.

Im nächsten Abschnitt soll ein Blick darauf geworfen wer-

den, wie weit sich das Instrument „Gefährdungsbeurtei-

lung“, welches der Gesetzgeber im Arbeitsschutzgesetz als

Basis für die Verbesserung der Arbeitsbedingungen mit dem

Ziel einer menschengerechten Gestaltung der Arbeit zur

Grundlage macht, in den Betrieben bisher durchgesetzt hat.
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8 Stand der Umsetzung Gefährdungsbeurteilung:
Umsetzungsdefizite vor allem bei psychischen Belastungen

insbesondere zu psychischen Belastungen, die nur in einer

Minderheit der Betriebe ermittelt werden:

Zwei Jahre später stellte sich die Situation aus Sicht von

Betriebsräten und Unternehmensleitungen in NRW wie in

Abb. 10 und 11 gezeigt dar.

Die Ermittlung, Beurteilung, Maßnahmenentwicklung und

Dokumentation arbeitsbedingter Belastungen und Gefähr-

dungen ist eine gesetzliche Pflicht der Arbeitgeber. Ange-

sichts der Verbreitung und Entwicklung psychischer Belas-

tungen und der auch betriebswirtschaftlich negativen Fol-

gen dieser Belastungen sollte es über die Erfüllung rechtli-

cher Pflichten hinaus im Interesse aller Unternehmen liegen,

jeweils betriebsspezifisch die Lage zu erkunden.

Umfrageergebnisse zum Stand der Durchführung der Ge-

fährdungsbeurteilung zeigen hier jedoch große Defizite,

insbesondere im Bereich der psychischen Belastungen.

Aus Sicht der Arbeitnehmer:Aus Sicht der Arbeitnehmer:Aus Sicht der Arbeitnehmer:Aus Sicht der Arbeitnehmer:Aus Sicht der Arbeitnehmer: 1999 gaben nur 36 Prozent

der Befragten in NRW an, dass die Gefährdungsbeurteilung

an ihrem Arbeitsplatz durchgeführt worden war, 34 Prozent

verneinten die Frage und weitere 30 Prozent wussten es

nicht bzw. machten keine Angabe (EMNID-Studie).

Aus Sicht der EntscheidungsträgerAus Sicht der EntscheidungsträgerAus Sicht der EntscheidungsträgerAus Sicht der EntscheidungsträgerAus Sicht der Entscheidungsträger zeigen sich ebenso

Defizite bei der Umsetzung der Gefährdungsbeurteilung,

8

Abb. 9: Bei der Gefährdungsbeurteilung wurden psychische Belastun-

gen erhoben. Quelle: Giesert/Tempel 2001.

Abb. 11: Die Gefährdungsbeurteilung für psychische Belastungen

wurde... Angaben von Unternehmensleitungen aus NRW, n = 187.

Quelle: BIT e.V., 2001a.

Abb. 10: Die Gefährdungsbeurteilung für psychische Belastungen

wurde... Angaben von Betriebsräten aus NRW, n = 407. Quelle: BIT

e.V., 2001a.
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Es ist hier zu berücksichtigen, dass es sich hier um Antwor-

ten auf die Frage handelt, ob überhaupt eine Gefährdungs-

beurteilung durchgeführt wurde: Die Antworten lassen kei-

nen Rückschluss auf die Qualität der Gefährdungsbeurtei-

lung zu.

Seitens der Betriebsräte und Unternehmensleitungen gibt

also nur eine Minderheit an, dass die Gefährdungsbeurtei-

lung für psychische Belastungen im Betrieb in vollem Um-

fang durchgeführt worden ist. Es ist anzunehmen, dass die-

ses Bild noch positiv verzerrt ist: Befragt wurden in dieser

Untersuchung nur Unternehmen, die einen Betriebsrat, also

Vertretungsstrukturen haben. Es gehört zu den zentralen

Aufgaben von Betriebsräten darüber zu wachen, dass ar-

beitnehmerschützende Gesetze und Vorschriften eingehal-

ten werden. Eine Verneinung der Frage, ob die Gefährdungs-

beurteilung durchgeführt worden ist, verweist also auch

seitens der Betriebsräte auf Defizite in der eigenen Arbeit.

Ähnliches gilt für Unternehmensleitungen: Die relativ häufi-

ge Zustimmung zur Frage nach der Durchführung der Ge-

fährdungsbeurteilung seitens der Unternehmensleitungen

rührt mit hoher Wahrscheinlichkeit daher, dass bei dieser

Befragung in Unternehmensleitungen überrepräsentiert

sein dürften, die diesem Thema mit einer gewissen Offen-

heit gegenüberstehen. Die Verneinung der Frage nach der

Gefährdungsbeurteilung wäre hingegen gleichzusetzen mit

dem Zugeben eines Gesetzesverstoßes.16

8.1 Gefährdungsbeurteilung im Betrieb:
Chancen und Widerstände

Die rechtliche Lage ist eindeutig: Das Arbeitsschutzgesetz

verlangt vom Arbeitgeber Maßnahmen, mit denen eine men-

schengerechte Gestaltung der Arbeit gewährleistet wird.

Dieses geht über die Schaffung humaner Bedingungen der

Arbeitsumgebung oder der Unfallprävention hinaus und

umfasst auch die Verringerung psychischer Belastungen,

z.B. durch Arbeitsinhalte, Arbeitsorganisation, Qualifikation,

Führungsverhalten und soziale Beziehungen. Letztlich muss

es das Ziel des betrieblichen Arbeits- und Gesundheits-

schutzes sein, Bedingungen zu schaffen, die psychisches,

physisches und soziales Wohlbefinden in der Arbeit ermögli-

chen17.

Insofern sind die gesetzlichen Anforderungen, aber auch die

wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und technologischen

Entwicklungen, die viele Betriebe zur Reorganisation von

Abläufen und Strukturen treiben, eine Chance, durch Beteili-

gung der Mitarbeiter, Integration des Arbeits- und Gesund-

heitsschutzes und präventive Vermeidung von Gefährdun-

gen aller Art sowohl menschengerechte als auch leistungs-

fördernde Arbeitsbedingungen zu gestalten. Abbildung 2

und 3 auf Seite 9 verdeutlichen solch einen Zusammen-

hang.

Voraussetzung dafür, solche Chancen zu nutzen, ist

zunächst eine methodisch gute Bestandsaufnahme der

16 Die Werte für Betriebsräte und Unternehmensleitungen sind nicht direkt vergleichbar, da die Antworten nicht unbedingt aus den selben

Unternehmen kommen müssen.
17 Der Begriff „Wohlbefinden“ entspringt der Definition der Weltgesundheitsorganisation, nach der Gesundheit nicht lediglich „die Abwesen-

heit von Krankheit“ ist, sondern „der Zustand des vollkommenen physischen, psychischen und sozialen Wohlbefindens“.
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Belastungen und Gefährdungen im Betrieb mittels der Ge-

fährdungsbeurteilung, die nicht umsonst im Arbeitsschutz-

gesetz (§§ 5 und 6) als das zentrale betriebliche Instrument

zur Verbesserung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes

gekennzeichnet ist.

Aber auch Reorganisations- und Modernisierungsprojekte,

auch wenn sie im Sinne von „Arbeitsorientierung“ zuweilen

gut gemeint sind, scheitern oder nutzen ihr Potenzial nicht

aus, wenn die Wechselwirkungen zwischen Arbeits- bzw.

Prozessgestaltung und Gesundheit unzureichend berück-

sichtigt werden.

Die wichtigste Grundlage für sowohl wirtschaftliche als

auch belastungsoptimierende Reorganisationsstrategien

ist eine Gefährdungs- und Belastungsbeurteilung inklusi-

ve Maßnahmenentwicklung und -umsetzung, die sich nicht

im Abarbeiten von Checklisten durch die Fachkraft für

Arbeitssicherheit erschöpft, sondern Mitarbeiter, Be-

triebsrat und Führungskräfte in diesen Prozess als ernst

genommene „Experten für ihre Arbeit und ihre Gesund-

heit“ einbezieht.

Vorurteile und Ängste verhindern Gefährdungsbeurteilung

Angesichts der nach wie vor unbefriedigenden Verbreitung

der „Gefährdungsbeurteilung“ ist es nahe liegend, dass der

betriebliche Umgang mit dem Thema „psychische Belastun-

gen“ von einer Reihe von Vorurteilen und Ängsten geprägt

ist. Um nur einige zu nennen:

Beim Thema „psychische Belastungen“ denken viele

vorwiegend an die „Couch des Psychiaters“ oder an die

„Klapse“ für die „Verrückten“, vielleicht noch an „Mob-

bing“ oder „Suchtverhalten“. Mit diesen Themen setzt

man sich betrieblich dann doch lieber nicht auseinander

und verweist eher darauf, dass es „Sensibelchen hier

eben schwer haben“.

Bequemes Arrangement der Entscheidungsträger mit

Problemen: „Bloß nicht dran rühren, wer weiß, was für

Probleme noch „unter dem Teppich liegen“.

Angst vor dem Äußern von Problemen (was für sich

schon auf ein Defizit in den sozialen Beziehungen oder

im Führungsverhalten hinweist).

Die teils scheinbare, teils reale Komplexität des Themas

schreckt viele Arbeitgeber, aber auch Betriebsräte,

davon ab, sich näher damit zu befassen: Psychologi-

sches Fachwissen scheint eine unverzichtbare Voraus-

setzung zu sein.

Personalisierung der „Schuldfrage“: Es ist richtig, dass

„miese Stimmung“ von Personen / Personengruppen

verbreitet wird. Aber die Ursachen dafür liegen meistens

doch in betriebsstrukturellen Gegebenheiten. Beispiel:

Abstimmungsprozesse zwischen zwei zur Kooperation

„gezwungene“ Abteilungen oder auch Schichten funkti-

onieren nicht, weil Informationsflüsse intransparent und

ineffizient sind. Schnell sind da die jeweils anderen

Schuld.

Resignierter (oder bequemer) Rückzug auf die Branche

oder generell auf „den Wettbewerb“: „Bei uns herrscht

halt Hektik...“, „Der Zeitdruck kommt von außen...“ oder

ähnliche Erklärungsmuster, die auf einem realen Hinter-

grund beruhen und oft zu der falschen Reaktion führen,

nichts zu tun, weil die heutige Arbeitswelt eben so ist

und man als einzelner Betrieb sowieso nichts dagegen

tun kann. Richtig daran ist, dass z.B. Zeitdruck nicht

immer vermieden werden kann. Man kann ihn aber

meistens durch eine Reihe von Maßnahmen, die z.B.

Die wichtigste Grundlage für sowohl wirtschaftliche als auch belastungsoptimierende
Reorganisationsstrategien ist eine Gefährdungs- und Belastungsbeurteilung
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Störungen vermeiden, abmildern. Oder „man kann ein

Umfeld schaffen, in dem real vorhandener Zeitdruck

subjektiv nicht mehr als schwerwiegende Fehlbeanspru-

chung wahrgenommen wird“ (Blume 2001).

Individualisierung psychischer Belastungen und ihrer

Folgen: Der Zusammenhang „Belastung – Beanspru-

chung – Auswirkung“ ist höchst komplex. Das verführt

dazu, einen Zusammenhang zwischen Defiziten in der

Arbeitsgestaltung und gesundheitlichen Beschwerden

entweder zu negieren oder aber zum Problem „nicht

belastbarer“, von privaten Problemen betroffener Perso-

nen zu machen.

Wechselwirkungen zwischen Gesundheit, Qualität, Ar-

beits- und Prozessgestaltung werden nicht gesehen –

oder wenn sie gesehen werden, ist das Ausmaß von

Veränderungsbedarfen unbekannt und damit potenziell

„gefährlich“.

Aufgrund der Gefährdungsbeurteilung könnten, so die

Befürchtung, Kosten durch notwendig werdende Umge-

staltung von Arbeitsplätzen entstehen. Dieses dürfte ein

weiteres Motiv dafür sein, dass Thema auf eine

möglichst lange Bank zu schieben.

Dass es einen Zusammenhang zwischen gesundheitlichen

Beschwerden und Defiziten in der Arbeitsorganisation, den

Arbeitsinhalten, der Führung und sozialen Beziehungen

gibt, zeigt die folgende Grafik, die Befragungsergebnisse im

18 Bei Gefährdungsbeurteilungen mit dem Verfahren zur Beurteilung von Arbeitsinhalten, Arbeitsorganisation, Mitarbeiterführung und sozia-

len Beziehungen (BAAM®)wird ein Fragebogen eingesetzt, der insgesamt 30 Merkmale der Arbeitssituation erfasst, jeweils 10 zu Arbeitsin-

halten, Arbeitsorganisation und Mitarbeiterführung/sozialen Beziehungen. Hinzu kam ein Fragebogen, der 13 gesundheitliche Beschwerden

(körperliche, psychische und allgemeine Beschwerden) abfragte.
19 Für statisch Interessierte: Über die Einzelfälle hinweg ergibt sich eine Korrelation von r (Pearson) = 0,42. Ein vollständiger Zusammenhang

im Sinne einer eindeutigen Kausalbeziehung (wenn – dann) besteht bei einem Wert von 1. Ein Wert von 0,42 zeigt einen statistisch deutli-

chen Zusammenhang auf.

Rahmen von Gefährdungsbeurteilungen zusammenfasst18:

Je mehr Merkmale der Arbeitsgestaltung als defizitär ge-

nannt werden, desto häufiger treten im Durchschnitt ge-

sundheitliche Beschwerden auf19:

Abb. 12: Defizite der Arbeitsgestaltung und gesundheitliche Be-

schwerden, (Quelle: BIT e.V., Ergebnisse von Gefährdungsbeurteilun-

gen mit dem Verfahren BAAM®, N=214)

Betriebe, die eine Auseinandersetzung mit den Ursachen

psychischer Belastungen scheuen, verhalten sich auch be-

triebswirtschaftlich irrational: Denn Defizite in der Arbeitsor-

ganisation, in den Arbeitsinhalten, den Führungs- und sons-

tigen sozialen Beziehungen führen in der Regel auch zur

verminderten Effizienz der Arbeitserledigung.
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Betriebe, die ernsthaft daran gehen, psychische Belastun-

gen zu ermitteln und ihren Ursachen auf den Grund zu ge-

hen, kommen sehr schnell auf Verbesserungspotenziale in

den Bereichen Prozessoptimierung, Qualität und Kundenbe-

ziehungen.

Die anfangs zitierten Ergebnisse der Gallup-Umfrage ver-

weisen zudem auf die in organisatorischen und sozialen

Beziehungen begründete Zurückhaltung vieler Arbeitneh-

mer, oder anders gesagt: Arbeitnehmer, die engagiert arbei-

ten wollen, können dieses oft nicht, weil die Rahmenbedin-

gungen dafür nicht gegeben sind.



62

Psychische Belastungen in der Arbeitswelt - Stand, Entwicklungen, Handlungsmöglichkeiten



63

Handlungsmöglichkeiten für den Abbau psychischer Fehlbelastungen

9 Handlungsmöglichkeiten für den
Abbau psychischer Fehlbelastungen

Mitbestimmung nach BetrVG auch beim

Abbau psychischer Belastungen

 Es ist mittlerweile allgemein anerkannte Rechtspraxis, der

Arbeitnehmervertretung ein Mitbestimmungsrecht nach

§ 87.1.7 BetrVG einzuräumen. Ansatzpunkte für die Mitbe-

stimmung bieten sich durch das Arbeitsschutz- und das

Betriebsverfassungsrecht reichlich, denn das heutige Ar-

beitsschutzrecht regelt in weiten Teilen lediglich allgemeine

Zielbestimmungen und Rahmenregelungen. Dadurch erge-

ben sich Mitbestimmungsrechte, zum Beispiel

bei der Art und Weise der Durchführung der

Gefährdungsbeurteilung,

bei der Art und Weise, welche Prioritäten bei der

Maßnahmenentwicklung und –umsetzung gesetzt

werden,

bei der Art und Weise, wie im Betrieb Unterweisungen

zum Arbeits- und Gesundheitsschutz durchzuführen sind

und

bei der Art und Weise, wie die Überprüfung von Maßnah-

men und die Weiterentwicklung des betrieblichen Ar-

beits- und Gesundheitsschutzes zu regeln sind.

Dies ist auch für den Themenkomplex der Gefährdungsbeur-

teilung zur psychischen Belastung maßgebend.

9.1 Orientierungshilfen für die
Gefährdungsbeurteilung

Es gibt eine Reihe bewährter Verfahren, mit denen psychi-

sche Belastungen erhoben und bewertet werden können20.

Einen aktuellen Überblick zeigt die Internetseite der Bun-

desanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin

20 Eine praxisnahe Beschreibung aktueller Verfahren mit Hinweisen zur Organisation und Durchführung von Gefährdungsbeurteilungen liefert

in Buchform Martin Resch (2002). Gute Tipps sind auch auf der CD-ROM der IG Metall „Gesünder @rbeiten“ zu finden. Als Grundlage für die

betriebliche Arbeit sind auch die Leitfäden und Arbeitshilfen der Berufsgenossenschaften sehr empfehlenswert (z.B. Gruber/Mierdel 1997;

Debitz/Gruber/Richter 2001), da sie einen sehr praxisnahen Einstieg in die Gefährdungsbeurteilung bieten. Beispiele für aus der Praxis ent-

nommene belastende Situationen, Gesundheitsgefahren und entprechende Maßnahmen bietet Wieg 2002.

9
(www.baua.de/prax/toolbox.htm), in der zurzeit (August

2002) über 80 Verfahren hinsichtlich ihrer Einsatzmöglich-

keiten (Branche, Gefährdungen, Durchführbarkeit durch

Experten bzw. Betriebspraktiker, Betriebsgröße) dargestellt

werden. Da diese „Toolbox“ in regelmäßigen Abständen

aktualisiert wird, stellt sie eine wichtige Informationsquelle

für diejenigen dar, die auf der Suche nach dem jeweils für

ihren Betrieb geeigneten Verfahren sind.

Im Folgenden sollen die Grundzüge für eine erfolgreiche

Gefährdungsbeurteilung skizziert werden.

Einen möglichen Ablauf dafür zeigt die folgende Abbildung:

Abb. 13: Ablauf für die Ermittlung psychischer Belastungen (Quelle:

BAAM®-Verfahren, BIT 2000)
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9.2 Fünf Grundsätze
Die folgenden Grundsätze und Schritte sind bei der Ermitt-

lung und Beurteilung psychischer Belastungen

zu beachten:

Grundsatz 1 Vorherige Zielbestimmung und

Vereinbarung von Spielregeln zwischen

Unternehmensleitung und Betriebsrat

Über eines sollte man sich von vornherein im Klaren sein:

Wenn Probleme mit psychischen Belastungen in größerem

Umfang bestehen, wirbelt die Analyse psychischer Belas-

tungen Staub auf und ist nicht nebenbei als lästige Pflichtü-

bung zu erledigen.

Denn gerade in Betrieben, die nicht von einer offenen Kultur

des Miteinanders und der Auseinandersetzung geprägt

sind, kann leicht einiges von dem zum Vorschein kommen,

was unterhalb der „offiziellen“, sichtbaren Bestandteile des

„Systems Betrieb“ liegt21: Deshalb muss auf der Entschei-

derebene, also durch Leitung, Führungskräfte und Betriebs-

rat von vornherein die Bereitschaft da sein, sich in diesem

Prozess zu engagieren und tatsächlich Probleme anpacken

zu wollen. Die „Spielregeln“, die Art und Weise, wie die Ge-

fährdungsbeurteilung durchgeführt wird, sind zu vereinba-

ren, die jeweiligen Interessen offen zu legen und zu verhan-

deln. Dieses ergibt sich schon daraus, dass dem Betriebsrat

nach § 87.1.7 BetrVG ein Mitbestimmungsrecht zu Fragen

der Gefährdungsbeurteilung zusteht, und zwar von der Kon-

zeptionierung über die Durchführung bis zur Maßnahmen-

umsetzung. Aber auch unabhängig vom Mitbestimmungs-

recht erfordert die Ermittlung und Beurteilung psychischer

Belastungen den Konsens zwischen Unternehmensleitung

und Arbeitnehmervertretung, weil ohne beidseitiges „Flagge

zeigen“ verständliche Vorbehalte bei Beschäftigten und

Führungskräften nicht überwunden werden können, z.B.:

Angst vor der Preisgabe persönlicher Einschätzungen

und gesundheitlicher Beschwerden,

schlechten Erfahrungen mit Mitarbeiterbeteiligung („Erst

fragen sie uns und dann geschieht nichts“),

Befürchtungen auf Seiten der Führungskräfte, aufgrund

schlechter Bewertung ihrer Führungsqualitäten Nachtei-

le in Kauf nehmen zu müssen.

Um diese Vorbehalte abbauen zu können, müssen

mindestens die folgenden Spielregeln verbindlich festgelegt

werden:

Schutzregeln z.B.

Datenschutz bei der Verarbeitung von Daten: So dürfen

Befragungsergebnisse zu solch sensiblen Themen wie

z.B. die Einschätzung des Führungsverhaltens oder ge-

sundheitlicher Beschwerden nicht auf eine Einzelperson

zurückzuführen sein. Dementsprechend müssen solche

Fragebögen anonym sein und sie sind unter Beachtung

strenger Datenschutzregeln zu verarbeiten, auszuwerten

und zu vernichten.

Informationsschutz: Die Vertraulichkeit von Informatio-

nen z.B. aus moderierten Gruppenanalysen muss durch

die Art der Protokollierung und durch die Festlegung

einer solchen Regel innerhalb einer Gruppe gewährleis-

tet sein. Auch hier gilt, dass Äußerungen, die in solch

einer Situation getätigt werden, nicht auf einzelne Per-

sonen zurückführbar sind.

21 Zum „System Betrieb“ vgl. Schleicher, Blume 2000

Grundsätze bei Ermittlung und Beurteilung psychischer Belastungen
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Beteiligungsregeln z.B.

Freiwilligkeit: Das Arbeitsschutzgesetz schreib die Mit-

wirkungspflicht von Arbeitnehmern im betrieblichen Ar-

beits- und Gesundheitsschutz vor. Das bedeutet z.B.

dass bei Fragebogenaktionen im Rahmen von Gefähr-

dungsbeurteilungen alle Arbeitnehmer einen Fragebo-

gen abzugeben haben. Sie können allerdings nicht ge-

zwungen werden, diesen auch ehrlich und vollständig

auszufüllen. Dass sie dieses tun, kann durch die Spielre-

geln nur wahrscheinlicher gemacht werden. Die Freiwil-

ligkeit bezieht sich auch auf die Teilnahme an weiter

gehenden Maßnahmen, z.B. die Beteiligung an einem

Gesundheitszirkel oder einer moderierten Gruppenanaly-

se.

Nichts wird veröffentlicht, bevor es genehmigt ist: Spezi-

ell für die Protokollierung von Gruppengesprächen gilt,

dass das Protokoll mit den Beteiligten abgestimmt wer-

den muss, bevor es an die betriebsinterne Öffentlichkeit

geht. Die Beteiligten müssen die Chance erhalten, solch

ein Protokoll zu korrigieren und gegebenenfalls auch

Punkte zu streichen, die als zu sensibel, problematisch

oder nicht lösbar erachtet werden.

Durchführung während der Arbeitszeit oder Freizeitaus-

gleich: Die Teilnahme an Gefährdungsbeurteilungen, vor

allem die Teilnahme an unter Umständen mehrstündigen

Sitzungen, sollte als Arbeitszeit zu vergüten sein, um

keine zusätzlichen zeitlichen Belastungen der Teilneh-

menden zu verursachen.

Vorschläge und Kritiken werden formell berücksichtigt:

Dieses ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor für alle Arten

beteiligungsgestützter Gefährdungsbeurteilungen. Das

bedeutet nicht, dass Vorschläge, die z.B. von Beteili-

gungsgruppen entwickelt werden, unbedingt angenom-

men werden müssen. Aber wenn Vorschläge nicht umge-

setzt werden können, muss dieses begründet werden.

Nur dann haben die Mitarbeiter auch das Gefühl, ernst

genommen zu werden – und behalten die Bereitschaft

bei, sich weiter engagiert um die Verbesserung von Ar-

beitsbedingungen und Arbeitsabläufen zu beteiligen.

Nutzenbilanz muss positiv sein z.B.

bessere Arbeitsbedingungen, höhere Arbeitszufrieden-

heit, Effizienzsteigerung: Es muss von vornherein deut-

lich gemacht werden, dass die Beurteilung psychischer

Belastungen keine lästige Pflichtübung, ungezielter

Aktionismus oder eine Art großflächiger „Meckerkasten“

ist, sondern dass wirklich Verbesserungen entwickelt

und umgesetzt werden sollen

Grundsatz 2 Beteiligung von Mitarbeitern

Gerade bei der Ermittlung psychischer Belastungen gilt:

Ohne die offene Information und die intensive Beteiligung

von Mitarbeitern lassen sich keine verwertbaren Ergebnisse

erzielen.

Dieses gilt zum einen für die Ermittlungsphase: Aufgrund

des Zusammenhangs mit „objektiven“ psychischen Belas-

tungen, „subjektiven“ bzw. individuellen Beanspruchungen,

Befindlichkeitsstörungen und gesundheitlichen Beschwer-

den lässt sich dieser Komplex nur sehr unzureichend ohne

die Beteiligung der Mitarbeiter beurteilen.

Das gilt zum anderen für die Maßnahmenentwicklung: Erst

das Wissen der Mitarbeiter über die konkreten Belastungen

an ihrem Arbeitsplatz, die sowohl gesundheitsbelastend als

auch als Effizienzbremse wirken, können menschen- und

sachgerechte Lösungen entwickelt werden.
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Bewährt haben sich dafür (und auch für die Analyse klassi-

scher Arbeitssicherheitsprobleme) Instrumente, mit denen

zunächst z.B. mittels Fragebogen Belastungsschwerpunkte

in der Fläche erhoben werden, bevor in einem zweiten

Schritt in Gruppendiskussionen die Ursachen der Belastun-

gen herausgearbeitet und Lösungsvorschläge entwickelt

werden, die in einem dritten Schritt im Dialog mit Experten

und Führungskräften zum Beschluss und zur Umsetzung

von Maßnahmen führen.

Beispiel: Im Rahmen einer betrieblichen Mitarbeiterbefra-

gung wurde von rund 50 Prozent der Befragten bemängelt,

dass „Informationen, die für die Arbeitserledigung nötig

sind“, oft nicht vorhanden sind.  In einer im Anschluss an die

Befragung durchgeführten moderierten Gruppenanalyse

wurde diesem Defizit auf den Grund gegangen und Lö-

sungsvorschläge entwickelt. Tabelle 12 zeigt einen Aus-

schnitt aus dem Protokoll22 der Gruppenanalyse einschließ-

lich der von den Entscheidern gebilligten Maßnahmen.

Schwer-
punktdefi-
zit aus
Mitarbeiter-
befragung

keine ange-
messene
Versorgung
mit Informa-
tionen

Umstand / Problem

Die Informationen
über Änderungen im
Hause sind nicht
ausreichend. Bei-
spielsweise wurden
Abteilungen in der
Vergangenheit mehr-
fach umbenannt.
Den Mitarbeiter ist
nicht bekannt, wel-
che Aufgaben die
neuen Abteilungen
haben. Behalten sie
die „alten“ Aufga-
ben bei oder hat sich
das Aufgabenprofil
geändert? Es exis-
tiert auch keine
Übersicht welche
Personen wo arbei-
ten und mit welchen
Aufgaben sie be-
traut sind.

Lösungs-
idee

Aktuelles
Orga-
nigramm mit
Personen-
und Aufga-
benbenen-
nung / Zu-
ständigkeit
auch in
Papierform

Auswirkung
auf die Ge-
sundheit /
das Befin-
den der
Mitarbeiter

Frustabbau

Auswirkung auf
die Qualität der
Arbeit

kürzere Aus-
kunftzeiten

Relevanz

sehr hoch

Maßnahme

GPO-Schema
wird an die
Mitarbeiter
verteilt. Mitar-
beiter sollen
ihr spezielles
Wissen auf
Teambespre-
chungen wei-
tergeben bzw.
in Lotus-Notes
stellen.

Feder-
führend /
bis wann

Herr H.,
innerhalb
zwei Wo-
chen

Art

umsetz-
bar im
Arbeits-
bereich

Gruppenanalyse einschließlich gebilligter Maßnahmen

Tabelle 12: Ausschnitt aus dem Protokoll1 der Gruppenanalyse einschließlich der von den Entscheidern gebilligten Maßnahmen.

22 Solch ein Protokoll dient im übrigen auch als Teil der in § 6 ArbSchG geforderten Dokumentation der Gefährdungsbeurteilung.
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Grundsatz 3 Umsetzungsorientierung

Von Anfang an muss klar sein, dass psychische Belastungen

nicht (nur) um ihrer selbst Willen erhoben werden. Mitent-

scheidend für den Erfolg der Gefährdungsbeurteilung ist der

Entschluss, aufgedeckte Missstände auch wirklich anzuge-

hen. Wichtig dabei ist, dass Vorschläge, die z.B. von Be-

schäftigten entwickelt werden, ernst genommen und

möglichst umgesetzt werden. Zumindest darf kein Vorschlag

ohne Begründung abgelehnt oder seine Bearbeitung auf

den „Sankt-Nimmerleins-Tag“ verschoben werden.

Alle Ergebnisse der Gefährdungsbeurteilung und die daraus

erfolgenden Konsequenzen sind an die Mitarbeiter zurück-

zumelden.

Grundsatz 4 Wirkungskontrolle und kontinuierliche

Verbesserung

Die Maßnahmen sind nach ihrer Umsetzung auf ihre Wir-

kung zu überprüfen und gegebenenfalls anzupassen. Die-

ses ist sowohl gesetzlicher Auftrag als auch Instrument zur

Aufwand-Nutzen-Abschätzung, mithin selbstverständlicher

Bestandteil guter Managementpraktiken. Dabei ist es sinn-

voll (und oft genug sehr spannend), Wirkungen so weit wie

möglich in mehrere Richtungen zu überprüfen:

Auswirkungen auf gesundheitliches Empfinden

Auswirkungen auf die Erledigung von Arbeitsaufgaben

Auswirkungen auf Qualität und Kundenbeziehungen

finanzielle Auswirkungen.

Bei einer ernsthaft betriebenen Gefährdungsbeurteilung

und einem „Gefährdungsabbau an der Quelle“ wird die

Wirkungskontrolle normalerweise positiv ausfallen: In Be-

trieben, die solch einen Prozess durchlaufen, sind sowohl

Führungskräfte und oft auch Betriebsräte sowie die betrieb-

lichen Experten des Arbeits- und Gesundheitsschutzes oft

auf zweierlei Art und Weise überrascht:

Darüber, wie wenig sie bisher über „ihren“ Betrieb wuss-

ten, sondern allenfalls ahnten, „dass etwas im Busch

ist“ (andererseits: wenn die Ergebnisse die „schlimmen“

Ahnungen bestätigt haben, können sie, da sie nunmehr

dokumentiert sind, nicht mehr verdrängt oder an die

Seite geschoben werden)

darüber, wie viel Innovationskraft auf allen Feldern der

Arbeits- und Prozessgestaltung die Beteiligung von Mit-

arbeitern erbringt.

Da mit einer Gefährdungsbeurteilung eine Momentaufnah-

me vorgenommen wird, Betriebe und Menschen sich jedoch

kontinuierlich entwickeln, ist der Prozess der Gefährdungs-

beurteilung in regelmäßigen Abständen neu zu durchlaufen.

Der Aufwand dafür ist in aller Regel aufgrund eines erfah-

rungsgestützten Optimierungsprozesses überschaubar.

Dieses gilt insbesondere dann, wenn der erste Durchgang

gründlich vorbereitet und gut durchgeführt wird – und Maß-

nahmen tatsächlich umgesetzt werden.

Gefährdungsbeurteilungen eignen sich, wenn sie richtig

eingesetzt werden, zudem für die Begleitung, Gestaltung

und Erfolgskontrolle betrieblicher Reorganisationsmaß-

nahmen: Darin liegt nicht nur wiederum eine rechtliche

Verpflichtung, bei allen Veränderungen in der Arbeitsge-

staltung die Gefährdungen und Belastungen zu beurteilen.

Mehr noch liegt darin die Chance, die Arbeit so zu gestal-

ten, dass sowohl die Gesundheit der Mitarbeiter als auch

die Zukunftsfähigkeit des Unternehmens gesichert wer-

den:

Gefährdungsbeurteilungen eignen sich für die Begleitung, Gestaltung
und Erfolgskontrolle betrieblicher Reorganisationsmaßnahmen
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Nutzen für die Mitarbeiter Nutzen für das

Unternehmen

psychische Belastungen Qualität von Abläufen und

abbauen Produkten verbessern

Wissen und Qualifikationen Wissen und Qualifikationen

weiter entwickeln der Mitarbeiter besser

nutzen

attraktive Arbeit mitgestalten Effizienz der Abläufe

steigern

Arbeitszufriedenheit Fehlzeiten reduzieren

verbessern

länger gesund bleiben qualifizierte Mitarbeiter

halten und gewinnen

Zukunftssicherung

Grundsatz 5 Wie anfangen?

Eine gut und professionell durchgeführte Beurteilung psy-

chischer Belastungen ist eine anspruchsvolle Aufgabe, vor

allem dann, wenn noch keine Erfahrungen im Betrieb vorlie-

gen. Oft wird es nicht sinnvoll sein, alle Probleme im gesam-

ten Betrieb auf einmal anpacken zu wollen – Überforderun-

gen auf Seiten der Mitarbeiter, der Führungskräfte und auf

Seiten der Entscheidungsträger sind dann ebenso vorpro-

grammiert wie die Entscheidung, davon in Zukunft besser

„die Finger zu lassen“. Mit folgenden Schritten lässt sich

das Risiko des Scheiterns der Gefährdungsbeurteilung psy-

chischer Belastungen vermindern:

Für „das erste Mal“ sollte professioneller Sachverstand

hinzugezogen werden. Von Laien „selbst gestrickte“

Verfahren genügen oft nicht den Anforderungen, die an

Verfahren zur Ermittlung und Beurteilung psychischer

Belastungen gestellt werden müssen. Schon mit einer

nicht sachgerechten oder suggestiven Konstruktion von

Fragebögen können Ergebnisse vorweggenommen und

damit verfälscht werden.

Klein anfangen: Es gilt zunächst Erfahrungen in einem

kleineren Bereich zu sammeln. Die „Pilotierung“ hält

gerade in Fällen anfänglicher Unsicherheit den Aufwand

sowie die Erwartungen bzw. Befürchtungen seitens der

Mitarbeiter und Führungskräfte in einem überschauba-

ren Rahmen.

Die Pilotierung empfiehlt sich auch deshalb, weil in aller

Regel auch professionelle und bewährte Verfahren der

Gefährdungsbeurteilung betrieblich zunächst auspro-

biert und angepasst werden müssen. Nicht jedes Verfah-

ren ist für jeden Betrieb geeignet – und die Pilotierung

z.B. in 2 oder 3 Arbeitsbereichen oder Standorten ermög-

licht auch, verschiedene Verfahren zu testen.

Prioritäten setzen: Nicht jedes Problem und nicht jede

Maßnahme muss sofort und innerhalb von kurzen Fristen

angegangen werden, so wünschenswert dies auch wäre.

Eine Prioritätensetzung, die den Aufwand für Problemlö-

sungsmaßnahmen überschaubar hält, ist legitim und

sinnvoll. Kleine Schritte, die sichtbar und zügig Verbesse-

rungen bringen, halten den Verbesserungsprozess in

Gange und machen Mut für weiter gehende Maßnah-

men. Allerdings sollten die von Beschäftigten als

besonders dringend genannten Probleme und Lösungs-

vorschläge auf der Prioritätenliste wenn möglich weit

oben angesiedelt sein.
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10 Zum Schluss

gang“ inklusive einer vorbeugenden Instandhaltung

meistens eine Selbstverständlichkeit...und für Menschen?

Angebot zum Dialog und zur Kooperation

Das physische, psychische und soziale Wohlbefinden durch

die menschengerechte Gestaltung der Arbeit ist ein Ziel,

welches Unternehmensleitungen, Betriebsräte und Arbeit-

nehmer im jeweiligen Eigeninteresse ebenso verfolgen müs-

sen wie die Tarifparteien, Bund und Länder sowie Sozialver-

sicherungen und andere Institutionen. Eine gute Grundlage

und neue Chancen für solch einen übergreifenden Dialog

und Kooperationen bieten z.B. die Initiative für eine „Neue

Qualität der Arbeit“ (INQA, www.inqa.de) auf Bundesebene

oder auf Landesebene die „Gemeinschaftsinitiative Gesün-

der Arbeiten“ (GIGA, www.gesuenderarbeiten.de) in NRW.

Die Arbeit hat für den überwiegenden Teil der Erwerbsbevöl-

kerung ihre Wichtigkeit behalten: nicht nur für den Erwerb

von Einkommen, sondern auch als Möglichkeit der persönli-

chen Weiterentwicklung. Wenn, um auf die anfangs zitierte

Gallup-Studie zurückzukommen, ein Großteil der Beschäftig-

ten in Deutschland unmotiviert und nicht engagiert bei der

Arbeit ist, dann liegt es nicht an Unwillen, Faulheit oder Kon-

summentalität in der „Freizeitgesellschaft“. Die Erwartun-

gen, die Erwerbstätige an das Berufsleben haben, zeigen:

Sie sind in ihrer großen Mehrheit bereit, mit viel Engage-

ment ihre Tätigkeit mitzugestalten, Verantwortung zu tragen,

ihre Qualifikationen und damit auch den Betrieb weiter zu

entwickeln. Dieses erfordert aber wiederum seitens der

Unternehmensleitungen die Bereitschaft, Mitarbeiter tat-

sächlich einzubinden, ihren Vorschlägen und Ansichten Ge-

wicht einzuräumen und Arbeitsbedingungen zu schaffen,

die gesunde und effiziente Arbeit ermöglichen.

Die Lücke zwischen realen Ansprüchen der Arbeitnehmer an

eine anspruchsvolle, interessante und verantwortungsvolle

Tätigkeit, die unter sicheren und gesundheitsförderlichen

Bedingungen stattfindet einerseits und dem Phänomen der

massenhaften „inneren Kündigung“, des „betrieblich pro-

duzierten“ Desinteresses und Nicht-Engagement

andererseits, zeigt den Umfang an betrieblichen Gestal-

tungsnotwendigkeiten, aber auch an zu entwickelnden Po-

tenzialen an.

Noch einmal: Erwartungen wie „gute Teamarbeit“, „anre-

gende, abwechslungsreiche Tätigkeit“, „verantwortungsvol-

le Tätigkeit“, „Möglichkeiten zur Fort-/Weiterbildung“ ver-

weisen darauf, dass die große Mehrzahl von Arbeitnehmern

willens und motiviert sind, sich in der Arbeit zu engagieren

und gute Leistungen zu bringen: Ein Hinweis auch darauf,

wie wertvoll die „Ressource Mensch“ ist. Um diese zu nut-

zen, bedarf es aber auch eines „pfleglichen Umgangs“ mit

dieser Ressource. Für Maschinen ist dieser „pflegliche Um-

10

Abb. 14: Erwartungen an das Berufsleben. (Quelle: IG Metall Zukunftsreport)
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Anhang I: Kurzbeschreibung der einbezogenen Untersuchungen

durch bestimmte Faktoren befragt. Es konnten 453 Frage-

bögen zur Auswertung herangezogen werden. Da die

Fragestellungen größtenteils identisch zu der in NRW durch-

geführten Befragung von Betriebsräten und Top-Manage-

ment waren, lassen sich interessante Vergleiche zwischen

den unterschiedlichen Gruppen ziehen.

Erwerbstätigenbefragung durch BiBB/IAB

Das Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung und das

Bundesinstitut für berufliche Bildung führen seit 1979 reprä-

sentative Befragungen bei Erwerbstätigen durch. Der um-

fangreiche Fragebogen enthält auch eine Reihe von Frage-

stellungen zu arbeitsbedingten Belastungen und zu Verän-

derungen im Arbeitsleben. Die jüngsten Daten stammen aus

einer Erhebung von Ende 1998/Anfang 1999 und umfassen

eine Stichprobe von 34 343 repräsentativ ausgewählten

Erwerbstätigen.

Beschäftigtenbefragung in Nordrhein-Westfalen

durch EMNID

Im Auftrag der Landesregierung NRW wurden im Oktober/

November 1999 telefonische Interviews mit 2 019 abhängig

Beschäftigten geführt.

Gegenstände der Befragung waren der Stellenwert ver-

schiedener Arbeitsaspekte, Arbeitsbelastungsfaktoren, ge-

sundheitliche Auswirkungen, persönliche Strategien zur

Bewältigung belastender Aktivitäten, die Bewertung be-

trieblicher Gesundheitsschutzmaßnahmen, die Gefähr-

dungsbeurteilung sowie die Arbeitszufriedenheit der Be-

fragten. Die Stichprobe ist repräsentativ für die abhängig

Beschäftigten in NRW.

Erhebung bei Betriebsräten und Unternehmensleitungen

im Bereich des IG Metall Bezirks NRW (BIT 2001a)

In dieser empirischen Untersuchung wurden im Sommer

2001 die Einschätzungen von Betriebsräten und Unterneh-

mens- bzw. Betriebsleitungen in vier Regionen Nordrhein-

Westfalens zu drei Fragekomplexen erhoben:

Wie haben sich die Arbeitsbedingungen von

gewerblichen und angestellten Arbeitnehmern

in den letzten beiden Jahren verändert?

Wie stark fühlen sich die Beschäftigten aktuell

von den einzelnen Faktoren belastet?

Wie ist der Stand der Umsetzung des

Arbeitsschutzgesetzes?

Die Befragung, die von der Hans-Böckler-Stiftung und der IG

Metall Bezirksleitung NRW unterstützt wurde, fand in vier

Regionen Nordrhein-Westfalens statt.

Dazu wurden 407 Fragebögen von Betriebsräten und 187

von Unternehmensleitungen aus insgesamt 520 Betrieben

mit ca. 150 000 Beschäftigten ausgewertet. Der Schwer-

punkt lag bei mittelgroßen Betrieben aus der Metallindus-

trie, die Befragung ist repräsentativ für die von der IG Metall

in diesen Gebieten vertretenen Betriebe.

Erhebung in holz- und kunststoffverarbeitenden Betrieben

aus dem Gebiet der IG Metall Verwaltungsstelle Hameln

(BIT 2001b)

Im Rahmen einer Untersuchung zur Entwicklung der Arbeits-

zeiten in der holz- und kunststoffverarbeitenden Industrie

wurden im Sommer/Herbst 2001 Beschäftigte in Nieder-

sachsen auch zur Veränderung der Arbeitsbedingungen und

zur Einschätzung der eigenen gesundheitlichen Belastung
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Betriebsrätebefragungen der IG Metall

Bezirk Baden-Württemberg

Im Zuge der Tatort Betrieb Kampagne wurden 155 Betriebs-

räte zu den Veränderungen im Arbeitsleben von gewerbli-

chen und angestellten Arbeitnehmern befragt. Die Befra-

gung fand im Dezember 2000 statt.

Bezirk Frankfurt (Hessen, Rheinland-Pfalz, Saarland,

Thüringen

In dieser Befragung antworteten Betriebsräte und Beschäf-

tigte aus 232 (für gewerbliche Arbeitnehmer) bzw. 196 (für

Angestellte) Betrieben auf Fragen zu Veränderungen im

Arbeitsleben. Der Fragebogen war identisch mit dem des

Bezirks Baden-Württemberg.

Branchengesundheitsberichte des Bundesverbandes der

Betriebskrankenkassen

Der Bundesverband der Betriebskrankenkassen hat für eini-

ge Branchen im Rahmen von Gesundheitsberichten den

Zusammenhang zwischen einzelnen Belastungen und ge-

sundheitlichen Beschwerden aufgezeigt. Hier wurden die

Branchenberichte für die Metall- und Maschinenbauindus-

trie sowie für die Elektro- und Feinmechanische Industrie

herangezogen. Die Daten stammen größtenteils aus den

Jahren 1996 bis 1999.

Mitarbeiterbefragungen der AOK

Hier handelt es sich um die Auswertung bundesweit durch-

geführter Mitarbeiterbefragungen, die in 97 Betrieben

20 000 Beschäftigte erreichten (1995-1998). Der Schwer-

punkt liegt auf kleineren und mittleren Unternehmen aus

dem verarbeitenden Gewerbe (s. Arbeit & Ökologie-Briefe

25/26 2001).

Erwerbstätigenbefragung der Europäischen Stiftung

Die periodischen Untersuchungen der Europäischen Stif-

tung zur Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen

über die Arbeitsbedingungen in Europa erlauben eine Dar-

stellung von Entwicklungen über den Zeitraum 1990-2000.

Bei der jüngsten Umfrage (2000) wurden 21 703 Erwerbstä-

tige in ganz Europa zu ihren Arbeitsbedingungen interviewt.

Befragung von Betriebsräten und Geschäftsleitungen

im Saarland

Diese Standortbestimmung in saarländischen Betrieben und

Behörden erfasste die aktuellen Einschätzungen von 226

Betriebs- und Personalräten und 183 Geschäfts- bzw. Behör-

denleitungen zu Betriebsklima und Unternehmenskultur. Die

Umfrage wurde im Auftrag der Arbeiterkammer Saarland von

Januar bis März 2000 durchgeführt.

Gesundheitsbericht der Gmünder Ersatzkasse (GEK)

Die GEK erstellt unter anderem Gesundheitsberichte für

einzelne Berufsgruppen. In die hier vorliegende Untersu-

chung wurde der Gesundheitsbericht für Bürofachkräfte

einbezogen. Die Daten beruhen auf einem Fragebogen, der

Ende 1997 an 2 000 Versicherte geschickt und von 646 Per-

sonen beantwortet wurde.
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Anhang II: Ergebnisse empirischer Untersuchungen
zu Veränderungen im Arbeitsleben - Selbsteinschätzung durch Erwerbstätige

Abb. A II-1: Erwerbstätige zur

Entwicklung der Arbeitsbedin-

gungen zwischen 1997 und 1999,

in Prozent, n=34342, bundes-

weit (Quelle: BiBB/IAB). Antwort-

möglichkeiten: „zugenommen /

sind gleichgeblieben / oder

haben abgenommen?“, hier nur

„zugenommen“ bzw. „abge-

nommen“ dargestellt

Abb. A II-2: Arbeitnehmer aus

der Holz- und Kunststoffindus-

trie zur Entwicklung der Arbeits-

bedingungen zwischen 1999 und

2001, in Prozent, n=453, Nieder-

sachsen (Quelle: BIT 2001b).....

Antwortmöglichkeiten: „zuge-

nommen / sich nicht verändert /

abgenommen“, dto.
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Abb. A II-3: Betriebsräte zur Ent-

wicklung der Arbeitsbedingun-

gen von gewerblichen Arbeitneh-

mern zwischen 1999 und 2001,

Tarifbezirk NRW, n=407 (Quelle:

BIT 2001a). Antwortmöglichkei-

ten: „zugenommen / sich nicht

verändert / abgenommen“, dto.

Es wurde getrennt nach gewerb-

lichen und angestellten Arbeit-

nehmern gefragt. Da die Ergeb-

nisse sich in ihrer Tendenz nur in

einem Punkt unterscheiden, wird

hier auf eine Darstellung der Ent-

wicklung bei Angestellten ver-

zichtet. Unterschied: Die „Mög-

lichkeit, die Arbeit selbst einzu-

teilen“ wird bei Angestellten ten-

denziell positiv eingeschätzt. Die-

ser Unterschied gilt auch für die

Tarifbezirke Baden-Württemberg

und Frankfurt/M.

Abb. AII-4: Betriebsräte zur

Entwicklung der Arbeitsbedin-

gungen von gewerblichen Ar-

beitnehmern zwischen 1998 und

2000, Tarifbezirk Baden-

Württemberg, n=155. Antwort-

möglichkeiten: „zugenommen /

abgenommen“.

Einschätzung der Veränderungen für Arbeitnehmer
aus Sicht von Betriebsräten
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Abb. A II-5: Betriebsräte zur

Entwicklung der Arbeitsbedin-

gungen von gewerblichen Ar-

beitnehmern zwischen 1999 und

2001, Tarifbezirk Frankfurt/M.,

n=232. Antwortmöglichkeiten:

„zugenommen / abgenommen“

Abb. AII-6: Unternehmensleitun-

gen zur Entwicklung der Arbeits-

bedingungen von Angestellten

zwischen 1999 und 2001, n=187

(Quelle: BIT 2001a). Antwort-

möglichkeiten: „zugenommen /

sich nicht verändert / abgenom-

men“. Da die Tendenzen für

gewerbliche Arbeitnehmer

gleich sind, wurde auf die Dar-

stellung hier verzichtet.

Einschätzung der Veränderungen für Arbeitnehmer
aus Sicht von Unternehmens- bzw. Betriebsleitungen



75

Anhang

Anhang III: Einschätzungen von Belastungen durch Arbeitnehmer,
Betriebsräte und Unternehmensleitungen

Selbsteinschätzung durch Arbeitnehmer1

Abb. A III-1: Europaweit: Selbst-

einschätzung von Arbeitsbelas-

tungen durch Erwerbstätige im

Jahr 2000, n=21703 (Quelle:

Europäische Stiftung 2001)

Abb. A III-2: Bundesweit: Selbst-

einschätzung von Arbeitsbelas-

tungen durch Erwerbstätige in

1998/99, n=34343 (Quelle: BiBB/

IAB)

1 Alle Angaben in den folgenden Abbildungen sind in Prozent
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Abb. AIII-3: Nordrhein-Westfa-

len: Selbsteinschätzung von

Arbeitsbelastungen durch ab-

hängig Beschäftigte in 1999,

n=2019 (Quelle: EMNID-Studie).

Durch den Belastungsfaktor

„stark/ziemlich belastet“, „et-

was belastet“, „gar nicht belas-

tet“...

Abb. AIII-4: Branche: Holz- und

Kunststoffindustrie, Niedersach-

sen: Selbsteinschätzung von

Arbeitsbelastungen durch Ar-

beitnehmer in 2001, n=453

(Quelle: BIT 2001b). Durch den

Belastungsfaktor „ziemlich

stark belastet“, „etwas belas-

tet“, „gar nicht belastet“...

Selbsteinschätzung durch Arbeitnehmer
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Abb. A III-5: Branche: Metall- und

Maschinenbauindustrie, bun-

desweit: Selbsteinschätzung

von Arbeitsbelastungen durch

Arbeitnehmer von 1996 bis 1999,

n=3945 (Quelle: BKK 2001).

Abb. AIII-6: Tätigkeit: Bürofach-

kräfte, bundesweit: Selbstein-

schätzung von Arbeitsbelastun-

gen durch Arbeitnehmer in 1997,

n=646 (Quelle: GEK 1998).

Selbsteinschätzung durch Arbeitnehmer
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Einschätzung der Arbeitsbelastungen für Arbeitnehmer
aus Sicht von Betriebsräten im Jahr 2001

Abb. AIII-7.1: Nordrhein-Westfa-

len: für gewerbliche Arbeitneh-

mer, n=407 Betriebsräte (Quel-

le: BIT 2001a). Durch den Belas-

tungsfaktor fühlen sich gewerb-

liche Arbeitnehmer...

Abb. AIII-7.2: Nordrhein-Westfa-

len: für Angestellte, n=407

Betriebsräte (Quelle: BIT

2001a). Durch den Belastungs-

faktor fühlen sich Angestellte...
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Abb. AIII-8.1: Nordrhein-Westfa-

len: für gewerbliche Arbeitneh-

mer, n=187 Unternehmens- bzw.

Betriebsleitungen (Quelle: BIT

2001a). Durch den Belastungs-

faktor fühlen sich gewerbliche

Arbeitnehmer...

Einschätzung der Arbeitsbelastungen für Arbeitnehmer
aus Sicht von Unternehmens- bzw. Betriebsleitungen im Jahr 2001

Abb. AIII-8.2: Nordrhein-Westfa-

len: für Angestellte, n=187 Un-

ternehmens- bzw. Betriebslei-

tungen (Quelle: BIT 2001a).

Durch den Belastungsfaktor

fühlen sich Angestellte...
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Anhang IV: Belastungsfaktoren – Entwicklungen und Relevanz
einzelner Belastungsfaktoren

Entwicklungstendenzen zentraler Belastungsfaktoren:

Zusammenfassende Darstellung verschiedener empiri-

scher Studien1

Die folgenden Darstellungen dienen der Illustration be-

stimmter Entwicklungstendenzen. Die Ergebnisse sind im

wissenschaftlichen Sinne nicht immer vollständig vergleich-

bar, da die Zielgruppen, Erhebungszeiträume, Antwortmög-

lichkeiten und der genaue Wortlaut der Fragestellungen

teilweise unterschiedlich sind. Dort, wo die Fragestellungen

unterschiedlich sind, ist dieses in den Abbildungen verzeich-

net.

1 alle angegebenen Werte sind Prozent-Werte

Die Abbildungen dokumentieren jedoch,

dass bei bestimmten Entwicklungstendenzen unabhän-

gig von unterschiedlichen Voraussetzungen nahezu

identische Ergebnisse erzielt werden und

in einigen Fällen (Störungen, Betriebsklima) bei gleichen

Voraussetzungen unterschiedliche Sichtweisen, insbe-

sondere zwischen Betriebsräten und Unternehmenslei-

tungen, deutlich werden, die der Diskussion würdig sind.

Abb. A IV-1: Entwicklung der

fachlichen Anforderungen

an die Arbeitnehmer
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Abb. A IV-2: Entwicklung der

Vielseitigkeit der Arbeit

Abb. A IV-3: Entwicklung von

Arbeitsintensität und Stress
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Abb. A IV-4: Entwicklung von

Störungen in der Arbeit

Abb. A IV-5: Entwicklung des

Betriebsklimas
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Abb. A IV-6: Entwicklung des

Zusammenhalts unter Kolle-

gen

Abb. A IV-7: Entwicklungen

der fachlichen Anforderun-

gen und der fachlichen

Kompetenz von Führungs-

kräften
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Abb. A IV-8: Entwicklung der

Sozialkompetenz von Füh-

rungskräften

Abb. A IV-9: Entwicklung der

körperlichen Belastungen

von Arbeitnehmern
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Abb. A IV-10: Stress und körperliche Belastungen: Zusam-

menhang der Entwicklungseinschätzung aus Sicht von Be-

triebsräten in Nordrhein-Westfalen. Hier werden zwei Grup-

pen von Betriebsräten vergleichen:

1. Betriebräte, die eine Zunahme des Stresses für gewerbli-

che Arbeitnehmer melden und

2. Betriebsräte, die bei Stress keine Veränderung oder sogar

eine Abnahme sehen.

Die Betriebsräte, die angeben, dass der Stress (hier für ge-

werbliche Arbeitnehmer) zugenommen hat, geben sehr viel

häufiger gleichzeitig an, dass die körperlichen Belastungen

sich nicht verändert oder sogar zugenommen haben.
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Verbreitung einzelner Belastungsfaktoren: Vergleichende
Gegenüberstellung aus verschiedenen empirischen Studien

Abb. A 4-11: Anforderungen an

die Arbeitsleistung / Arbeits-

menge als Belastungsfaktor

Abb. A 4-12: Zeitdruck als

Belastungsfaktor
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Abb. A 4-13: Störungen

und Unterbrechungen

als Belastungsfaktor

Abb. A 4-14: Betriebsklima

als Belastungsfaktor
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In den folgenden drei Abbildungen wird deutlich, dass dort,

wo die aus arbeitswissenschaftlicher Sicht positiven Fakto-

ren „fachliche Anforderungen“, „Vielseitigkeit“ und „Anfor-

derungen an die Eigenverantwortung“ zunehmen, genau

diese Zunahme als belastend genannt wird.

Zusammenhang zwischen Entwicklungen und aktuellem Belastungsgefühl
bei arbeitswissenschaftlich positiven Gestaltungskriterien

Abb. IV-15: Entwicklungen

und Belastungswahrneh-

mungen: Kriterium „fachli-

che Anforderungen“

Ein Beispiel aus Abbildung 16: Von den Arbeitnehmern aus

der Holz- und Kunststoffindustrie, die sagen, die „Vielseitig-

keit“ der Arbeit habe zugenommen, sagen 16%, dass sie

sich durch die Vielseitigkeit „ziemlich stark“ belastet fühlen.

Die Arbeitnehmer, die sagen, die Vielseitigkeit der Arbeit

habe sich nicht verändert, fühlen sich nur 3% durch die

Vielseitigkeit der Arbeit „ziemlich stark“ belastet.
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Abb. IV-17: Entwickungen

und Belastungswahrneh-

mungen: Kriterium „Eigen-

verantwortung in der Arbeit“

Abb. IV-16: Entwicklungen

und Belastungswahrneh-

mungen: Kriterium „Vielsei-

tigkeit der Arbeit“
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Anhang V: Angaben aus verschieden empirischen Untersuchungen

Anmerkung: Die Werte sind aufgrund der Unterschiede in den Fragestellungen, den abgefragten Symptomen und Zielgruppen nicht direkt

miteinander vergleichbar. Sie zeigen aber dennoch deutlich, dass große Teile der Erwerbsbevölkerung unter gesundheitlichen Beschwerden

sowohl körperlicher als auch psychischer Art leidet. Am weitesten verbreitet sind Beschwerden am Bewegungsapparat und psychische Be-

schwerden. Ein großer Teil der arbeitenden Bevölkerung leidet unter mehreren Symptomen gleichzeitig.  Es sind nur Werte ab 10 Prozent

berücksichtigt.

1 BiBB/IAB („häufig“), 2 EMNID („häufig, regelmäßig oder besonders schwer“, 3 EU-Stiftung („beeinträchtigt Arbeit die Gesundheit?“ - Ja), 4 AOK

(„häufig“), 5 BIT, BAAM-Untersuchungen (Angestellte, „während oder nach der Arbeit häufig und Bezug zur Arbeit“

Verbreitung gesundheitlicher Beschwerden - Angaben aus verschieden empirischen Untersuchungen

BiBB/IAB1 EMNID2 EU- AOK4 BIT,
Stiftung3 BAAM5

Körperliche Beschwerden
Bewegungsapparat
Schmerzen im Rückenbereich 37 Prozent 33 Prozent 39 Prozent
Rücken- oder Gelenkbeschwerden 50 Prozent
Schmerzen im Nacken- und Schulterbereich bzw. Verspannungen 28 Prozent 36 Prozent
Beschwerden im Rücken- und Schulter-Nacken-Bereich 45 Prozent
Schmerzen an Beinen und Füßen 15 Prozent 12 Prozent
Schmerzen in Armen und Händen 12 Prozent 13 Prozent
Gelenkschmerzen 20 Prozent
Beschwerden an den Gliedmaßen 10 Prozent
Schmerzen in den Knien 10 Prozent
Kopfbereich
Kopfschmerzen 17 Prozent 30 Prozent 15 Prozent 25 Prozent
Beschwerden im Kopfbereich 38 Prozent
Sehstörungen 13 Prozent
Reizung der Augen 14 Prozent
Atemwege
Erkältungen 17 Prozent
Reizhusten 14 Prozent
Atemwegserkrankungen 10 Prozent
Haut
Hautprobleme 17 Prozent
Magen-Darm-Trakt
Magen-Darm-Beschwerden; Sodbrennen 13 Prozent 20 Prozent
Verdauungsstörungen 13 Prozent
Psychische und allgemeine Befindlichkeitsstörungen
Allg. Müdigkeit, Mattigkeit, Erschöpfung, Abgeschlagenheit 19 Prozent 28 Prozent 23 Prozent 34 Prozent 44 Prozent
Lustlosigkeit, ausgebrannt sein 24 Prozent
nicht abschalten können, Schlafstörungen 23 Prozent 22 Prozent 12 Prozent
Erholungsunfähigkeit 20 Prozent
Niedergeschlagenheit, Mutlosigkeit, Traurigkeit, Bedrückung 14 Prozent 13 Prozent
Nervosität und Reizbarkeit 12 Prozent
Nervosität, Unruhe 31 Prozent
nervös, angespannt, gestresst 29 Prozent
Reizbarkeit, Wut, Verärgerung, gereizt/verstimmt/verärgert 29 Prozent 26 Prozent 29 Prozent
Stress 28 Prozent
Konzentrationsmangel 10 Prozent
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Erscheinen monatlich mit je 44 Seiten
Sind nur im Abonnement erhältlich
Bezugspreis jährlich 130 Euro

Steigen Sie ein zum Vorzugs-Preis!

Sie erhalten die Arbeit & Ökologie-Briefe für ein Jahr
zum Vorzugs-Preis von 100 Euro.

So wird der Anspruch auf die Arbeit & Ökologie-Briefe
geltend gemacht:

Der Betriebs- oder Personalrat muss den Beschluss fassen,
dass er ein Abo der Arbeit & Ökologie-Briefe benötigt.
Dieser Beschluss muss dem Arbeitgeber mitgeteilt werden.
Er kann etwa so lauten:

„Der BR/PR hat in seiner Sitzung vom ... beschlossen, für
seine laufende Arbeit den Fachinformationsdienst Arbeit
& Ökologie-Briefe einzusetzen, da dieser speziell für
die gesetzlichen Aufgaben der BR/PR im Arbeits-, Ge-
sundheits- und Umweltschutz erforderliche Informationen
enthält. Die umfassende Reform des Arbeitsschutzrechts
durch europäische und nationale Richtlinien, Gesetze,
Verordnungen usw. und die sich daraus ergebenden An-
forderungen an die betriebliche Praxis verlangen vom BR/
PR, sich vorausschauend das erforderliche Grundlagen-
wissen für die Wahrnehmung seiner gesetzlichen Aufga-
ben auf diesem Gebiet anzueignen.“

(Sinnvoll wäre es, auf konkrete betriebliche Vorhaben im
Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz zu verweisen.)

Darunter die Unterschrift des/der Vorsitzenden.

Die Arbeit & Ökologie-Briefe gibt es (mit Bestellmög-
lichkeit) auch im Internet:

www.oekobriefe.de
Arbeit & Ökologie-Abo-Service

Postfach 13 31
53335 Meckenheim

Tel. 02225 / 8 80 13 26
abo@oekobriefe.de

Kostenloses
Probeheft
unter



Materialien zum Arbeits- und Gesundheitsschutz

Woher nehmen?

Die Tipps sind über die Verwaltungsstellen oder

beim Vorstand der IG Metall, Referat Arbeits- und

Gesundheitsschutz, E-Mail christine.wagner@ig

metall.de, Fax 069 / 66 93 20 04 erhältlich. Frühe-

re Ausgaben stehen im Internet und können

herunter geladen werden. Die Arbeitshilfen und die

CD sind über die Union-Druckerei in Frankfurt er-

hältlich: Tel. 069 /7 95 21 71, Fax 069 / 79 52 - 242.

Kosten zzgl. MwSt, Porto und Verpackung.

www.igmetall.de/gesundheit

Gesünder @rbeiten im Netz der IG Metall.
Tipps, Präsentationen und Materialien zum Download.

Der Newsletter der Arbeit & Ökologie-Briefe mit aktuellen
Neuigkeiten. Die Linkliste für weitere Informationen.

Termine und Bildungsangebote...

Eine Chance für

gesündere Arbeit:

Handlungshilfen zum

Arbeitsschutzgesetz

Die Lasten-

handhabungs-

verordnung. Den

Rücken schonen:

Rückgrat zeigen!

Fehlzeiten-

management und

Möglichkeiten der

Gegenwehr

Die Arbeithilfen für die betriebliche Praxis, z.B.

Tipp 9

Stress im Betrieb:

Wenn die Arbeit zum

Dauerfrust wird

Tipp 10

Gefährdungs-

beurteilung:

Lästige Pflicht

oder Chance?

Tipps für Beschäftigte und Betriebsräte, z.B.

Randvoll gepackt mit

den wichtigsten

Informationen

für Beschäftigte,

betriebliche Akteure

und Interessierte

Die CD-ROM

Tipp 12

Burnout:

Ausgebrannt und

weggeworfen?

Metallreinigung mit

Pflanzenölestern:

Lösemittlersatz -

Chancen für

gesündere Zukunft

Betriebsärztliche

Betreuung und

Mitwirkung des

Betriebsrats

Tipp 16

Wohlbefinden am

Arbeitsplatz

Tipp 17

RSI:

Mausarm & Co.
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