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Vorwort

Die Gesundheit ist ein zentraler Lebenswert. Dies driickte schon SCHOPEN-
HAUER' wie folgt aus: Neun Zehntel unseres Gliicks allein beruhen auf der Ge-
sundheit. Die Arbeit hat einen signifikanten Einfluss auf den Menschen. Die Ar-
beitsaufgabe, der Arbeitsplatz, die Arbeitsumgebung, die Arbeitsorganisation und
die Arbeitsmittel wirken auf unsere Gesundheit, Leistungsfahigkeit und gesamte
Personlichkeit. Zentrales Thema und somit Titel des vorliegenden Text- und
Lehrbuches ist die gesunde Arbeit. Dazu zihlt nicht nur die Arbeit in der In-
dustrie, die lange der Gegenstand der Arbeitswissenschaft war, sondern auch die
Arbeit in Krankenhdusern, Verwaltungen, Pflegeeinrichtungen, Call Centern,
Kirchen, Schulen, Kindertagesstétten oder an Hochschulen. Durch die Zunahme
von Computerarbeit, Arbeit mit Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien, Gruppenarbeit, Telearbeit, Humandienstleistungen und weiteren neuen
Arbeitsformen steigen signifikant die psychischen Belastungen. Demgegen-
iiber nehmen korperliche Belastungen ab.

Gesundheit in der Arbeit ist gegenwirtig wichtiger denn je, weil neue Technolo-
gien, moderne Arbeits- und Organisationsformen, eine verschirfte Wettbewerbs-
situation, die Globalisierung der Wirtschaft, die Arbeitsmarktsituation, das demo-
grafische Problem und das komplexe gesellschaftliche Umfeld besonders zu psy-
chischen Belastungen fithren. Trotz dieses Trends fehlen bei Personalexperten,
Fiihrungskriften, Medizinern, Arbeitsschutzfachkriften, Arbeitsplanern und Sozi-
alvertretern oft Kenntnisse zur psychischen Belastung und Gesundheit. Das Buch
soll als Informations- und Nachschlagewerk fiir Praktiker dieses Wissen vermit-
teln und damit die Handlungskompetenz im betrieblichen Gesundheitsmanage-
ment fordern. Es ist an der Zeit, dass bei der Arbeitsgestaltung moderne arbeits-
wissenschaftliche und -psychologische Erkenntnisse stirker genutzt werden. Denn
die Folgen inhumaner Arbeitsgestaltung sind Krankheiten und Unfille, deren
jahrliche Kosten in die Milliarden gehen.” Besonders groB ist der Nachholbedarf
in der psychologischen Arbeitsgestaltung. Die Ursachen dafiir liegen einerseits bei
den Praktikern, die noch wenig Verstindnis fiir psychologische Ansétze der Ar-
beitsgestaltung haben. Andererseits tut sich die akademische Psychologie mit
theorielastigen Darstellungen schwer, Betriebspraktikern arbeits- und ingenieur-
psychologisches Basiswissen zu vermitteln.

Zielgruppen sind Personalverantwortliche, Arbeitsmediziner und Betriebsdrz-
te, Arbeitsplaner und -gestalter, Arbeitsschutz- und Arbeitssicherheitsfachkrdf-
te, Sozialarbeiter und Sozialpddagogen, Betriebs- bzw. Personalrdte, Arbeits-,
Organisations-, Klinische und Gesundheitspsychologen in der Praxis sowie
Berufsgenossenschaften, Unfallkassen, Krankenkassen und Gewerkschaften.
Eine weitere Zielgruppe sind Dozenten und Studierende an Universititen,
Hochschulen und weiteren Bildungseinrichtungen. Dies gilt fiir Studiengénge
der Arbeits- und Ingenieurwissenschaften, der Kommunikations- und Informati-
onswissenschaften, der Betriebswirtschaft, des Wirtschafisingenieurwesens, der

! deutscher Philosoph (1788-1860)
% siche z. B. Landau (2003)



6 Vorwort

Gesundheits- und Pflegewissenschaften, der Arbeits-, Betriebs- und Organisa-
tionspsychologie, der Klinischen und Gesundheitspsychologie, der Arbeits- und
Sozialmedizin, der Arbeits- und Berufspddagogik, der Sozialarbeit sowie der
Arbeitssoziologie. Auf Grund des Lehrbuchcharakters soll Basiswissen vermit-
telt werden. Dabei werden ausgehend vom psychologischen Belastungs-Bean-
spruchungs-Ressourcen-Konzept eher klassische Themen der Arbeitswissen-
schaft/Ergonomie wie z. B. Licht, Klima oder Arbeitszeit’, aber auch moderne
Themen wie u. a. Mensch-Computer-Interaktion und Usability/User Experience
oder Disability Management und psychische Stérungen beriicksichtigt. Die
Schliisselbegriffe (key terms) sind auch in englischer Sprache dargestellt.

Die erste Auflage des Buches im Jahr 2003 war zwei Jahre spiter vergriffen.
Mehrere Nachdrucke folgten. Zudem gab es diverse positive Besprechungen
zum Buch. Diese erfreulichen Fakten zeigen, dass die ausgewahlten Themen
groBBes Interesse fanden. Im Vergleich zu Biichern mit vergleichbarer Thema-
tik*, die hiufig Sammelbdnde mit mehreren Autoren sind, ist der Autor aus
arbeitswissenschaftlicher und -psychologischer Sicht bestrebt, eigene Konzepte
und wissenschaftliche Projekte vorzustellen, die er im Kontext diverser Ar-
beitstétigkeiten vor allem in Zusammenarbeit mit der Volkswagen AG, Kran-
kenkassen und Gewerkschaften geleitet hat. Somit hat die zweite, aktualisierte
und vollig tiberarbeitete Auflage keineswegs an Originalitét verloren.

Mein Dank gilt allen Personen, die das Werk begleiteten bzw. ausgewéhlte Kapi-
tel kritisch lasen. Ich mochte zundchst meinem Fachkollegen Prof. Dr. sc. nat.
Hartmut Wandke (Humboldt-Universitdt zu Berlin; Mensch-Computer-Interak-
tion) danken. Ferner gilt der Dank meinen Kollegen von VW, vorrangig Prof. Dr.-
Ing. Werner Neubauer (Informationssysteme), Dr. med. Rainer Goldner (Ge-
sundheits- und Diversitymanagement), Dr.-Ing. Maik Lehmann (Informationssys-
teme/Arbeitsgestaltung) und M.Sc. Dipl.-Kffr. Beate Eilermann (Mensch-Com-
puter-Interaktion).” Zudem danke ich der Leitung der Hochschule Merseburg,
d. h. Prof. Dr. rer. nat. habil. Heinz Zwanziger, Prof. Dr.-Ing. Jorg Kirbs und Dr.
Bernd Janson, die stets meine Forschung forderte. Ein besonderer Dank gilt mei-
ner Frau Heide-Rose, die mich besonders in der Endphase unterstiitzte.

Bernd Rudow (B. R.) Dezember 2010

? Dass diese Themen nach wie vor aktuell sind, zeigt z. B. das Schwerpunktthema zur Arbeitsplatzgestaltung im
Oktober/November 2010 der VMBG-Mitteilungen (Metall-Berufsgenossenschaft).

* 2. B. Giinsler & Broske (2010), Faller (2010), Ulich & Wiilser (2009), Oppolzer (2006), BUK (2005)

> In Klammern sind die Themen der Zusammenarbeit mit den genannten Kollegen angefiihrt.



KAPITEL 1

ARBEIT UND GESUNDHEIT

Arbeit ist des Biirgers Zierde.
Friedrich SCHILLER®

Omnia vincit labor.”
Arbeit bewirkt alles.

Unser Leben wiihret siebenzig Jahr, und wenn’s hoch kommt,
so sind’s achtzig Jahr, und wenn’s kostlich gewesen ist, so ist’s
Miihe und Arbeit gewesen.’

Der Mensch ist zur Arbeit geboren wie der Vogel zum Fliegen.
Martin LUTHER’

¢ deutscher Dichter (1759-1806)

7 lateinisches Sprichwort, das auf Vergil (rémischer Dichter, 15.10.70 v. Chr. — 19.09.19 v. Chr.) zuriickgeht.
$ Aus der Bibel: Psalm 90, 10

? deutscher Theologe (1483-1546)



8 Arbeit und Gesundheit

1.1 Begriffe zur Arbeit

Lehnen wir uns nicht in Selbstzufriedenheit zuriick, sondern stellen wir Formen
und Ergebnisse der menschlichen Arbeit stets in Frage. Integrieren wir das
Infragestellen in unsere Unternehmenskultur, machen wir es zum Bestandteil
der unternehmenspolitischen Entscheidungen, bringen wir es auf Dauer in die
Kopfe unserer Mitarbeiter.

Karl POPPER (Hervorhebung — B.R)"

Das zentrale Thema vorliegenden Buches ist die Arbeit (work) des Menschen.
In Deutschland sind gegenwartig ca. 40 Mio. Menschen erwerbstitig. Thre Ar-
beit weist viele Formen, Facetten und Beziehungen auf. Wir unterscheiden bei-
spielsweise geistige und korperliche Arbeit oder Erwerbs-, Haus- und ehrenamt-
liche Arbeit. Historisch reicht die Palette von der Sklavenarbeit iiber Fronarbeit
bis zur freien Lohnarbeit. ,,Arbeit” wurde in der menschlichen Geschichte mit
unterschiedlichen Wertvorstellungen verkniipft. Zumeist wurde sie negativ
betrachtet. Darauf weist schon die im Alt- und Mittelhochdeutschen gebrauchte
Wortbedeutung ,,arebeit* als Not, Miihsal oder Strapaze hin. Auch heute werden
noch Arbeit und Miihe assoziiert (z. B. Psalm 90: labor et dolor). Eine positive
Bewertung erfuhr die Arbeit erst in der Zeit der Reformation und Aufklarung.
Hier wurde sie als sittlicher Wert und Beruf(ung) verstanden. ,,Arbeit” war
Bestandteil der protestantischen Ethik nach LUTHER. In der Zeit der Aufkli-
rung wurde die Arbeit zum Naturrecht des Menschen erkldrt. Hauptvertreter
war Jean-Jacques ROUSSEAU'.

Ein wesentlicher Kontext der Arbeit ist die Gesundheit (health). Wéhrend diese
in der Geschichte der Arbeit fiir den Menschen de facto immer von Bedeutung
waren, ist sie erst 1839 mit dem preuBischen Regulativ zur Einschriankung der
Kinderarbeit rechtlich beachtet worden (siche Infobox 5). Wahrend es seit die-
ser Zeit rechtlich um Gesundheit in der Arbeit ging, kam der Gedanke des
Wohlbefindens, d. h. der Lust und der Freude in der Arbeit erst im letzten Jahr-
hundert auf. Dies driickte sich u. a. im Arbeitslied aus, das den Zusammenhang
von Arbeit und Rhythmus manifestiert. Dem Wesen der Arbeit liegt stets eine
Dialektik von Last und Lust zugrunde.

Da die Bedeutung von Gesundheit in der Arbeitswelt zunimmt, ist die gesunde
Arbeit (healthy work) ein Hauptanliegen der Arbeitswissenschaft, der Human-
wissenschaften, der Technik- und Naturwissenschaften sowie der Betriebswirt-
schaft bzw. Personalmanagements (siche Abb. 1). Hier wird das Thema schwer-
punktmaBig aus der Sicht der Arbeitswissenschaft, der Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie, der Ingenieurpsychologie und der Personalfiihrung behandelt.

10 ssterreichisch-britischer Philosoph (1902-1994)
'! franzésischer Philosoph und Pidagoge (1712-1778)
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Humanwissenschaften Ingenieur-/
Naturwissenschaften
Arbeitsmedizin
Arbeitsphysiologie
Anthropometrie
Industrietoxikologie \ 4
Arbeits- und Arbeits-
Organisations- —> Gesun.d ¢ | Wissenschaft/
psychologie Arbeit Ergonomie
Ingenieurspsychologie *
Arbeits- und
Industriesoziologie
Betriebswirtschaft
Arbeitspadagogik Personalmanagement
Arbeitsrecht

Abbildung 1: Gesunde Arbeit im Kontext der Wissenschaften

Die Arbeitswissenschaft (work science) ist eine multi- und interdisziplindre Wissenschatft,
die sich mit der systematischen Analyse, Gestaltung und Bewertung der technischen, organi-
satorischen und sozialen Bedingungen menschlicher Arbeit beschiftigt. Hauptziel sind
menschengerechte (humane) und wirtschaftliche (effiziente) Arbeitssysteme.'? Die Ergono-
mie (ergonomics) beschéftigt sich als Teilgebiet der Arbeitswissenschaft mit der menschen-
gerechten Gestaltung von Arbeitsbedingungen (Arbeitsmittel, -platz, -umgebung). Die Ar-
beits- und Organisationspsychologie (industrial and organizational psychology) untersucht
das Handeln und Erleben des Menschen in Arbeit und Organisation (soziale Strukturen und
Prozesse)', wihrend Gegenstand der Ingenieurpsychologie (engineering psychology) das
Handeln und Erleben des Menschen im Mensch-Maschine-System ist. * Die Ingenieurpsy-
chologie ist ein Teilgebiet der Arbeits- und Organisationspsychologie, aber auch der moder-
nen Ingenieurwissenschaften.

Zum Verstdndnis der Gesamtthematik werden zunéchst wichtige Begriffe zur
Arbeit bestimmt. Thre Inhalte sind Leitkonzepte fiir die Analyse, Bewertung und
Gestaltung gesunder Arbeit.

1.1.1 Begriff und Formen der Arbeit

Arbeit ist neben Lernen und Spiel die Grundtitigkeit des Menschen. Primir ist
sie eine 6konomische Kategorie."” Der Begriff weist diverse Bestimmungs-
merkmale auf, die arbeitswissenschaftlich und -psychologisch relevant sind.'®
Ausgehend von verschiedenen Definitionen ist Arbeit

12 vgl. Luczak (1998)

13 siehe Spiel & Rosenstiel (2010), Ulich (2005), Nerdinger, Blickle & Schaper (2008)

" siche z. B. Zimolong & Konradt (2006), Wandke (2007b)

15 2. B. Woll (2008)

16 siche Schlick, Bruder & Luczak (2010), Semmer & Udris (2007), Kirchler (2005), Sonntag (2006), Hacker
(2005), Neuberger (1985), Hoyos (1974), Mikl-Horke (2000) u.a.m.
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Arbeit und Gesundheit

jede korperliche und geistige Tétigkeit des Menschen, die zielgerichtet und
zweckbezogen ist,

die auf Grund selbst- oder fremddefinierter Aufgaben stattfindet,

die mit Hilfe von Arbeitsmitteln oder Werkzeugen erfolgt,

die der Aneignung und Veridnderung der gegenstédndlichen Umwelt dient,
die der Inanspruchnahme und Entwicklung individueller oder kollektiver
Kompetenzen und

der Befriedigung individueller oder kollektiver Bediirfnissen dient,

die einer 6konomischen, sozialen und gesellschaftlichen Bewertung unter-
liegt.

Arbeit ist der grundlegende Produktionsfaktor und dient der Erstellung eines
Produktes oder einer sozialen Dienstleistung. Kern der Arbeit ist in psychologi-
scher Sicht die Arbeitstitigkeit (work activity). Sie ist durch folgende Merk-
male bestimmt (sieche auch Kapitel 1.2.2):

Arbeitstitigkeit wird in der arbeitsteiligen Gesellschaft vorwiegend als Er-
werbsarbeit aufgefasst. Das heilit, sie wird auf dem Arbeitsmarkt angeboten
bzw. nachgefragt. Der Arbeitende erhilt fiir die geleistete Arbeit einen Lohn.
Erwerbsarbeit kann selbststéindig oder in einem Beschéftigungsverhéltnis ge-
leistet werden. Demzufolge zdhlen Haus-, Garten- oder ehrenamtliche Ar-
beit, soweit de jure kein Beschéftigungsverhéltnis vorliegt, nicht als Er-
werbsarbeit.

Die Arbeitstitigkeit beginnt mit Ubernahme eines Arbeitsaufirages (work-
order) oder selbst gestellter Arbeitsaufgaben (work task). Der Arbeitsauftrag
ist eine schriftliche oder miindliche Aufforderung an Menschen, eine bestimm-
te Tatigkeit auszuiiben. Die Arbeitsaufgabe stellt eine individuelle Interpreta-
tion oder ,,Redefinition* des objektiven Arbeitsauftrages dar.

Die Arbeitstétigkeit bezieht sich auf einen materiellen oder ideellen Gegen-
stand, der bewusst verandert wird.

Die Arbeitstitigkeit ist durch psychische und physische Leistungsvorausset-
zungen (Fahigkeiten, Motivation, Handlungsstile, physiologische Reaktivitit
etc.), erworbene Qualifikationen, Bediirfnisse, Motive und Ziele des arbei-
tenden Menschen mitbestimmt.

Riickwirkungen aus der Tétigkeitsausfiihrung verdndern des arbeitenden
Menschen, insbesondere seine psychophysischen Zustidnde einschlielich
Gesundheit und seine Bediirfnisse. Arbeit hat also wesentlichen Einfluss auf
die Perséonlichkeits- und Gesundheitsentwicklung des Menschen.

Die Arbeitstitigkeit ist in ihren wesentlichen Merkmalen gesellschafilich be-
stimmt. Die Tétigkeiten ergeben sich aus der gesellschaftlichen Arbeitsteilung
und werden gesellschaftlich bewertet.



Begriffe zur Arbeit 11

Es lassen sich mehrere Formen der Arbeit unterscheiden (siche Abb. 2). Wih-
rend im Industriezeitalter bei der Produktion von Giitern die vorwiegend korper-
liche oder energetische Arbeit dominierte, nehmen im Informations- und
Dienstleistungszeitalter vorwiegend geistige oder informatorische und soziale
Arbeiten und entsprechende Belastungen zu. Dementsprechend sind Human-
dienstleistungen sowie produktionsbegleitende Bedien- (z. B. Dateneingabe und
-ausgabe), Uberwachungs- und Steuerungstitigkeiten stirker zu beachten.

Typ der Ener%
Arbeit Informatorische Arbeit
Art der
. mechanisch motorisch reaktiv kombinativ kreativ
Arbeit
Was verlangt | Krafte abgeben | Bewegungen Reagieren und | Informationen Informationen
die ausfuhren Handeln kombinieren erzeugen
Erledigung
der Aufgabe | ,Mechanische Genaue Informationen Informationen Verkniipfen
vom Arbeit” Bewegungen aufnehmen mit von
Menschen? im Sinne der bei geringer und darauf Gedé&chtnis- Informationen
Physik Kraftabgabe reagieren inhalten zu ,neuen”
verkniipfen Informationen
Welche Muskeln Sinnes- Sinnes- Denk- und Denk-, Merk-
Orgaqe oder Sehnen organe organe Merkféhigkeit sowie
Funktionen Skelett Muskeln Reaktions-, sowie Muskeln Schlul3-
werden be- T
ansprucht? Atmung Sehnen Merkfahigkeit folgerungs-
Kreislauf Kreislauf sowie Muskeln fahigkeit
Beispiele Tragen Montieren Autofahren Konstruieren Erfinden

Abbildung 2: Grundformen der Arbeit (nach Luczak 1998)

1.1.2  Begriff Gute Arbeit

Der Begriff ,,Gute Arbeit“ (good work) betont iiberwiegend sozialpolitische
Aspekte der Arbeit. Demgemél wird er vor allem von Arbeitnehmern und ihren
Vertretungen (Gewerkschaft, Betriebsrat etc.) thematisiert. ,,Gute Arbeit™ dient
als Oberbegriff fiir Arbeitsbedingungen, welche die Gesundheit nicht beein-
trichtigen, die Arbeitsfahigkeit bis zum Rentenalter erhalten und die Lebens-
qualitdt fordern sowie Qualifizierung, lebenslanges Lernen und Entwicklungs-
moglichkeiten intendieren. Der Begriff schliet weiterhin Arbeitsbedingungen
ein, die eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern und ein auskémm-
liches Einkommen sichern. ,,Gute Arbeit* lasst sich mit folgenden Merkmalen
beschreiben:'’

o Lebensunterhalt: Die Arbeit bringt einen Lohn, der fiir den Lebensunterhalt,
,,Brot und Butter” und mehr ausreicht.

7 vgl. Wilkenning (1994), IG Metall (2007), BAuA (2007), Richter (2000)
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o Bediirfnisbefriedigung: Das Produkt der Arbeit befriedigt wichtige Bediirf-
nisse der Menschen.

e Stolz: Die Arbeit weckt Stolz auf das Ergebnis der eigenen Leistung. Dieser
stirkt das personliche Selbstbewusstsein.

o Ganzheitlichkeit: Die Arbeit vermittelt einen Uberblick iiber das Woher,
Wohin und Wozu des eigenen Produkts.

e Lernen: Die Arbeit ermdglicht Lernprozesse; sie qualifiziert fiir neue Anfor-
derungen in kiinftigen Arbeitswelt.

o Kommunikation und Zusammenarbeit: Die Arbeit ermdglicht soziale Kon-
takte und den Austausch unter Kollegen, die die gegenseitige Hilfe in prakti-
schen und emotionalen Dingen foérdern.

o FEntscheidungsfreiheit. Die Arbeit gibt die Chance, iiber das eigene Arbeits-
vorgehen zu entscheiden, d. h. iiber Art, Zeitpunkt, liber Einzel- oder Grup-
penarbeit, liber gemeinsame Planung, Organisation etc..

o Kreativitdt: Die Arbeit bietet die Moglichkeit, das eigene Produkt oder die
eigene Leistung qualitativ zu verbessern.

e Belohnung: Die Arbeit bringt Anerkennung, Lob, Entwicklungsmoglich-
keiten und einen gerechten Lohn.

e Produktivitit: Die Arbeit ist effizient (Aufwand-Nutzen-Relation) und wert-
schopfend.

o Gesundheit: Die (gelungene) Arbeit schafft Freude oder sogar Stolz und
fordert somit die (psychische) Gesundheit.

,»Good Work in Business® war auch der Titel eines Forschungsprojekts, in dem
William DAMON, Mihaly CSIKSZENTMIHALY und Howard GARDNER
seit 1995 psychologische und gesellschaftliche Bedingungen fiir ,,gute Arbeit*
untersucht haben. Die Kernbefunde dieser Studie sind wie folgt:

1. ,,Gute Arbeit” ist das Ergebnis gelungener Passung und Abstimmung aller
am Arbeitsprozess beteiligten Akteure. Diese Passung zeichnet sich durch
die Konsistenz von personlichen Zielen der Mitarbeiter und iibergeordneten
Werten des Unternehmens aus.

2. Es ist eine Ubereinstimmung von fachlich anspruchsvoller und ethisch ver-
tretbarer Arbeit gegeben.'®

Die DGB-Gewerkschaften haben 2007 begonnen, eine Berichterstattung aufzubauen, die auf
Basis von jéhrlich reprisentativen Bevolkerungsbefragungen iiber Arbeits- und Einkommens-
bedingungen aus der Sicht von Beschiftigten informiert.' Dabei steht im Zentrum der DGB-
Index Gute Arbeit, ein aus 31 Items zusammengesetzter Fragebogen. Dieser weist folgende
drei Kernfaktoren auf: die Ressourcen (entwicklungs- und gesundheitsforderliche Potenziale
in der Arbeit), die Belastungen (subjektiv erlebte Belastungen), sowie Einkommen und Be-

'8 siche zum Thema ,,Ethik am Arbeitsplatz*: Blickle (2004), Hoyos (2005)
% vgl. DGB (2007), Fuchs (2010), Reusch (2009)
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schiftigungssicherheit. Dariiber hinaus werden neben arbeitsplatzbezogenen, betrieblichen
und personenbezogenen Merkmalen die Arbeitszufriedenheit und weitere Indikatoren des
Arbeitserlebens (z. B. Freude, Work-Life-Balance) erfasst.

In einer INQA-Befragung zum Thema ,,Was ist gute Arbeit?* wurden folgende Ergebnisse
gewonnen:”

- Das Wichtigste ist die Existenzsicherung. Das feste, verlassliche Einkommen ist fiir
92 % der Befragten duflerst wichtig. Damit liegt es mit Abstand vor anderen Kriterien gu-
ter Arbeit. Weitere Kriterien der Kategorie sind ,.,ein sicherer Arbeitsplatz (Platz 2 mit
88 %) und ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis (Platz 5 mit 83 %).

- An zweiter Stelle steht bei den Kategorien guter Arbeit die Sinnstiftung und Erfiillung.
Sie ist durch Kriterien wie ,,Arbeit soll Spafl machen* (Platz 3 mit 85 %) und ,,Arbeit soll
als sinnvoll empfunden werden (Platz 8 mit 73 %) bestimmt.

- Es folgt die Kategorie ,,sozialer Zusammenhalt“. 84 % der Befragten finden sehr wichtig,
dass man von Vorgesetzten geachtet und ,,als Mensch® wahrgenommen wird (Platz 4).
Daran schliefit sich die Férderung von betriebs- und abteilungsiibergreifender, kollegialer
Zusammenarbeit und Unterstiitzung an (Platz 6 mit 76 %).

- Eine weitere Kategorie ist der betriebliche Gesundheitsschutz. Fast drei Viertel der Be-
fragten halten es fiir duBlerst oder sehr wichtig, dass auf den Schutz ihrer Gesundheit bei
der Gestaltung des Arbeitsplatzes geachtet wird (Platz 7).

,»Qute Arbeit” betrifft nicht nur ,,normale* Beschéftigte, sondern auch Personen,
die in ihrer physischen oder psychischen Leistungsfahigkeit eingeschrankt sind,
d. h. behinderte und leistungsgewandelte Mitarbeiter. Es zeugt vom ,,Social
Responsibility” eines Unternehmens, wenn diese Mitarbeiter eine ihrem Ge-
sundheitszustand und ihrer Leistungsfdhigkeit angemessene, wertschopfende
Arbeit verrichten kénnen.”' Ferner zeigt ein Unternehmen soziale Verantwor-
tung, wenn Frauen, Jugendliche (Auszubildende und Ausgebildete) und Mitar-
beiter mit Migrationshintergrund gemif ihren Kompetenzen in die Arbeit integ-
riert und flir sie entsprechende Bedingungen zur vollwertigen Téatigkeitsaus-
ibung geschaffen werden (Qualifikation, Weiterbildung, flexible Arbeitszeit-
modelle, Kindertagesstitte u. a. m.).

Die Sozialvertriglichkeit ist in Deutschland immer noch ein Problem, wenn man bedenkt,
dass gegenwirtig ca. 3,5 Mio. Menschen arbeitslos sind und ein nicht geringer Teil der Er-
werbstitigen fiir Niedriglohne arbeitet. Beispielsweise sind nach Schitzungen des DGB
zurzeit in Hessen 400.000 Menschen trotz Arbeit arm. Demnach ist die Forderung eines
gesetzlichen Mindestlohnes von 7,50 Euro/Stunde vollig legitim. Sozialvertriglichkeit von
Arbeit ist die Basis fiir Arbeits- und Lebensqualitidt und somit auch fiir die Gesundheit des
Menschen. Dem entspricht die Erkldrung des allgemeinen Menschenrechts, auf die sich die
UNO schon 1948 verpflichtet hat. Es heif3t z. B. im Artikel 23: ,,Jeder Mensch hat das Recht
auf Arbeit, auf freie Berufswahl, auf angemessene und befriedigende Arbeitsbedingungen
sowie auf Schutz gegen Arbeitslosigkeit”. Weil diese Forderungen bis heute nur bedingt
erfiillt sind, muss man die Sozialvertrédglichkeit zahlreicher Erwerbsarbeiten in Frage stellen.
Eine Folge inhumaner Arbeit sind psychische Erkrankungen (siehe ausfiihrlich Kapitel 4.3.9).

2 siehe ausfiihrlich Fuchs (2007)
2z B. Volkswagen (2004)
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Insgesamt soll ,,gute Arbeit” als Oberbegriff fiir humane und gesunde Arbeit
verstanden werden. Die Sozialvertrdglichkeit von Arbeit ist die Basis von We-
sensmerkmalen humaner und gesunder Arbeit (siche Abb. 3). Einige der ge-
nannten Merkmale ,,guter Arbeit” treffen in spezifischer Form auch auf die
humane und die gesunde Arbeit zu.

Arbeit

Erwerbsarbeit

Gute Arbeit

Humane Arbeit

Gesunde Arbeit

Abbildung 3: Begriffe und Konzepte der Arbeit

1.1.3  Begriff Humane Arbeit

Die humane Arbeit (human work) wird neben der Sozialvertriaglichkeit, die eine
iibergeordnete Bedeutung hat, durch folgende Kriterien bestimmt (vgl. Abb. 4):*
Ausfiihrbarkeit

Schédigungslosigkeit

Beeintrachtigungsfreiheit

Personlichkeitsforderlichkeit.

Ausfiihrbarkeit

Sie bezieht sich auf die anthropometrische Arbeitsgestaltung, die sich mit den
KorpermafBen, dem Bewegungs- und Sehraum und den Korperkriften in Bezug
auf Arbeitsplatz und -anforderungen befasst. Die Korpermalle, z. B. der Greif-
raum bei Montagearbeiten oder der Sehraum, z. B. um zwei Anzeigen gleichzeitig
zu sehen, oder die Korperkrifte bei Hebearbeiten konnen fiir die Aufgabenerfiil-
lung unzureichend sein.

Schidigungslosigkeit

Die Arbeit soll langfristig ohne gesundheitliche Schiden ausfiihrbar sein. Ande-
renfalls treten arbeitsbedingte oder Berufskrankheiten auf. Eine Gesundheitssché-
digung ist haufig bei Unfillen gegeben. Ursachen fiir gesundheitliche Schéadigun-
gen konnen ungiinstige Korperhaltungen durch unergonomische Biiromébel,
ferner Larm, schlechte Beleuchtung, Vibrationen oder toxische Stoffe sein.

22 siehe Hacker (2005) und Ulich (2005)
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Beeintrichtigungsfreiheit

Beeintrachtigungsfreiheit bedeutet, dass aufgrund erhdhter und anhaltender psy-
chosozialer Belastungen keine Schidden der psychischen Gesundheit eintreten.
Solche sind oft zuerst Befindensbeeintrichtigungen (Stress, Sattigung, Ermii-
dung, Monotonie) und spiter Burnout und psychosomatische Erkrankungen,
z. B. Krankheiten des Herz-Kreislauf-, Magen-Darm- oder Muskel-Skelett-Sys-
tems (siehe Kapitel 2.3).

Personlichkeitsforderlichkeit

Das hochste Ziel humaner Arbeitsgestaltung ist die Personlichkeitsforderlichkeit.
Dem Menschen sind in der Arbeit Moglichkeiten fiir selbstédndige und schopferi-
sche Tatigkeiten zu geben, so dass seine Kompetenzen gefordert werden, seine
Potentiale sich entfalten konnen, Lernprozesse angeregt werden u. dgl. m. Diese
Merkmale sollen dazu beitragen, dass der Mensch nicht nur keinen Schaden
nimmt, sondern sich als gesunde Personlichkeit entwickeln kann.

i « Weiterentwicklung Selbststandige,
(4 e Erhaltung schopferische Arbeit | !
: y ¥ e Dequalifizierung Erforderliche E
i Lernaktivitdten i
e |
- « Ohne Beeintrachtigungen Stress i
i G . VoII_e Kompensati(_)n Sittigung :
; e Labile Kompens.atlon Ermiidung |
{ 4 ¢ Anhaltend verminderte Monotonie !
o Effektivitat Burnout |
+ e Funktionelle Stérungen :
= . L Gesundheitsschadigung
{ Q) Schidigungslosigkeit o Ausgeschlossen MAK-Werte ]
E Y « Méglich Unfille L i
= « Hochwahrscheinlich BK-Morbiditit :
Lt —————————————— i
i * Uneingeschrénkt Biologische und
i ¢ Eingeschrankt anthropometrische i
i . « Nichtausfthrbar Normwerte i
i ( 1 ) Ausfiihrbarkeit Arbeitszeit 1

Abbildung 4: Humane Kriterien der Arbeit
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Zusammenfassend sind die Humanititsaspekte der Arbeit in der Infobox 1 darge-
stellt. Humanitét ist neben Effizienz und Effektivitit ein entscheidendes Giitekri-
terium zur Beurteilung eines Arbeitssystems.” Wihrend unter Effizienz das Ver-
haltnis von Aufwand und Nutzen und unter Effektivitit die Wirksamkeit mensch-
licher Arbeit verstanden wird, ist mit Humanitét das korperliche und psychische
Betroffensein des Menschen durch die Arbeit gemeint, d. h. seine Befindlichkeit,
seine Gesundheit, seine Kompetenzen und insgesamt seine Personlichkeit.

Infobox 1: Begriff ,,Humane Arbeit*

Eine Arbeit ist als Auman zu bezeichnen, wenn sie

o die Gesundheit des arbeitenden Menschen nicht schadigt,

e das psychosoziale Befinden des arbeitenden Menschen nicht oder nur kurzzeitig
beeintrachtigt,

e den Bediirfnissen und Qualifikationen des arbeitenden Menschen entspricht,

e cine individuelle und/oder kollektive Einflussnahme auf das Arbeitssystem ermog-
licht,

e zur Entwicklung der Personlichkeit des arbeitenden Menschen, d. h. zur Entfaltung
seiner Potentiale und der Forderung seiner Kompetenzen beitragt.

1.1.4 Begriff Gesunde Arbeit

Damit Gesundheitsmanagement nicht einseitig auf Krankheiten und deren Hei-
lung fokussiert wird und demgemaf im Betrieb praktiziert wird, bedarf es eines
liberalen Gesundheitsbegriffs. Dem liegt das psychosoziale Gesundheitskonzept
zugrunde. Die bekannteste Definition kommt von der Weltgesundheitsorganisa-
tion (WHO). Danach ist Gesundheit (health) ein Zustand des vollkommenen
Wohlbefindens (siche Infobox 2). In diesem Sinne ist nach der Ottawa-Charta
vom 21. November 1986 die Gesundheit als ein wesentlicher Bestandteil des
alltiglichen Lebens zu verstehen.**

Infobox 2: Begriff ,,Gesundheit*
Gesundheit ist der Zustand eines vollkommenen korperlichen, seelischen und sozialen
Wohlbefindens und nicht nur die Abwesenheit von Krankheiten und Gebrechen.?

Der umfassende Gesundheitsbegriff der WHO ist weitgehend akzeptiert. Gesund-
heit wird als (Ideal-)Zustand definiert. Sie ist jedoch nicht nur statisch, sondern als
lebenslanger Prozess aufzufassen. Zudem beschreibt ,,vollkommenes Wohlbefin-
den‘ einen Zustand, der idealistisch und somit kaum wirklich zu erreichen ist. Es
ist jedoch verstindlich, wenn die WHO den Anspruch fiir einen grundlegenden
Begriff hoch legt. Die Definition ist umfassend, weil sie mit dem physischen,
psychischen und sozialen Wohlbefinden drei Hauptdimensionen der Gesundheit

3 vgl. Kirchner (1993)
2 WHO (1986) S.14
% WHO-Definition vom 22. Juli 1946
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enthélt. Sie wurde von der WHO im Jahr 2001 prézisiert, indem folgende Einzel-

begriffe bzw. Facetten der Gesundheit bestimmt worden sind:*®

e Korperfunktionen, d. h. die physiologischen und psychischen Funktionen des
Menschen,
Korperstrukturen, d. h. die anatomischen Teile des Menschen,
Schidigung, d. h. die Beeintrachtigung einer Korperfunktion oder -struktur,
Aktivitdt vs. Beeintrachtigung der Aktivitit, d. h. die Handlungen des Men-
schen vs. die Verhinderung der Handlungen,

e Partizipation vs. Beeintrdchtigung der Partizipation, d. h. Teilhabe am sozialen
Leben vs. Beeintrachtigung dieser Teilhabe,

o Umweltfaktoren, d. h. Schall/Larm, Klima, Licht/Beleuchtung, Farben, toxi-
sche Stoffe usw..

Vom normativen WHO-Begriff ausgehend wurde ein Konzept entwickelt, das
besonders die psychische oder seelische Gesundheit beachtet. Daran hat der israe-
lisch-amerikanische Sozialwissenschaftler Aaron ANTONOVSKY?” wesentli-
chen Anteil, indem er die Theorie der Salutogenese entwarf. Hierbei geht es
weniger um Krankheiten und krankmachende Faktoren, sondern vielmehr um
gesundheitsforderliche Faktoren oder Ressourcen in der Arbeit. Es wird erklart,
wie Menschen Belastungen erfolgreich bewéltigen und somit ihre Gesundheit
fordern. Der Mensch verfiigt liber unterschiedliche Ressourcen zur Belastungs-
bewiltigung. Somit wurde in der Gesundheitsforschung ein Paradigmenwechsel
vom Wohlbefinden zu den Ressourcen vollzogen.

Ivars UDRIS, Arbeitspsychologe an der ETH Ziirich, bezeichnet Gesundheit als
ein dynamisches Gleichgewicht zwischen Individuum und Umwelt.”® Psychische
Gesundheit ist eher ein Potenzial oder eine Fahigkeit, ein Ungleichgewicht zu
bewiltigen und zu regulieren bzw. ein Gleichgewicht wieder herzustellen und zu
stabilisieren. Dafiir formuliert er folgende Kriterien:

die Abwesenheit von Symptomen, Krankheit oder Behinderung

die Schmerz- und Beschwerdefreiheit

keine funktionale Beeintrachtigung von Lebensqualitét

positiv bewertete Erfahrungen

die addquate Einschitzung der Handlungskompetenz

die Liebes- und Genussfahigkeit, aber auch die Fahigkeit zu trauern,

die Resistenz gegeniiber Belastungen

die Fahigkeit, selbstdndig Ziele zu setzen und diese zu verfolgen,

die Fahigkeit, Umwelt-, soziale Anforderungen und Krisen zu bewiéltigen,

das Suchen und Finden von Sinn in allen Lebensaktivititen.

Der Gesundheitsbegriff stellt eine Prézisierung von guter und humaner Arbeit in
Bezug auf die Gesundheit des Menschen dar. Ausgehend vom hohen Stellenwert
des Gesundheitsschutzes bei der ,,guten Arbeit sowie der Schidigungslosigkeit
und Beeintrachtigungsfreiheit bei der ,humanen Arbeit“ werden hier besonders

% siche DIMDI-ICF (2004)
" Antonovsky (1997)
% Udris et al. (1992), S. 13
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die Ressourcen betont. Eine Arbeit ist dann gesund, wenn sie geniigend Ressour-
cen zur Erhaltung und Forderung der Gesundheit aufweist. Ressourcen beziehen
sich auf die Arbeit eines Menschen wihrend seiner gesamten Lebensspanne. Ge-
sunde Arbeit ist eine wesentliche Bedingung fiir eine lange Arbeitsfihigkeit des
Menschen. Die Ressourcen spielen die entscheidende Rolle beim Umgang mit
Belastungen (siehe Infobox 3). Sie tragen wesentlich dazu bei, dass in der Arbeit
Fehlbelastungen nicht auftreten oder deren negative Wirkungen auf Beanspru-
chung, Leistungsfahigkeit und Gesundheit gepuffert oder reduziert werden.

Infobox 3: Begriff ,,Ressourcen*

Ressourcen (resources) sind objektive und subjektive Faktoren in der Arbeit, die das
Auftreten von Fehlbelastungen und deren negative Auswirkungen auf Beanspruchung
und Gesundheit vermeiden oder abschwichen. Sie dienen als Schutzfaktoren der
Erhaltung und Forderung der Gesundheit des Menschen.

Die gesunde Arbeit ist Gegenstand des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) und der
Betrieblichen Gesundheitsforderung (BGF). Wiahrend das BGM stérker auf die Organisation
und MafBnahmen zur Erhaltung und Forderung der Gesundheit im Unternehmen orientiert,
fokussiert die BGF iiberwiegend sachbezogene Ansitze und Konzepte, die der Férderung der
Gesundheit im Unternehmen dienen. Zum Beispiel ist im BGM eine organisationale Maflnahme
der Gesundheitszirkel, der vom Management geplant wird. Ein Beispiel der BGF ist die soziale
Unterstiitzung als Ressource in einem bestimmten Arbeitsbereich. Es liegt sachlich nahe, dass es
zwischen BGM und BGF weitgehend inhaltliche Schnittpunkte gibt, die eine scharfe Trennung
beider Ansitze nicht erlauben.

1.1.5  Begriff (Arbeits-)Leistung

Von der Stirne heify

rinnen soll der Schweifs

soll das Werk den Meister loben.
Friedrich SCHILLER

Das SCHILLER-Wort zeigt, dass Arbeit stets mit Leistung und Schweil ver-
bunden sein soll. Dies gilt besonders fiir die Erwerbsarbeit. Der Leistungsbegriff
geht zuriick auf die protestantische Arbeitsethik (siche das Zitat von LUTHER auf
dem Titelblatt zum Kapitel 1). Adam SMITH* unterscheidet schon explizit die
produktive und unproduktive Arbeit. Produktive Arbeit nennt er die Arbeit, deren
Resultat ein erarbeitetes, verkdufliches Produkt ist. Dazu wird nicht nur der ei-
gentliche Wertschopfungsprozess gezéhlt, z. B. beim Schmied der Vorgang des
Schmiedens, sondern alle Arbeiten, die indirekt zur eigentlichen Leistung beitra-
gen, z. B. das Erhalten der Glut oder das Pflegen von Hammer und Amboss.

Spitestens seit der Reformation ist die Arbeit zentrale Pflicht des Lebens, die
Leistung impliziert. Denn nur durch Arbeit entsteht Leistung. Der leistungsfahige
Mensch wird als ,,Performer* angesehen — oder, wenn er weniger oder kaum Leis-
tung bringen kann, als ,,Low Performer oder ,,Nonperformer. Ziele wie Steige-

¥ schottischer Philosoph (1723-1790)
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rungen des Outputs, der Wirtschaftlichkeit, der Produktivitit, des Gewinns, der
Dienstleistungsqualitit etc. sind nur zu erreichen, wenn die Arbeitspersonen
,Leistungen ... erbringen und damit den durch eine Arbeitsaufgabe gesetzten Leis-
tungsanspruch erfiillen.“*® Unter Leistungsfihigkeit wird die Leistungskapazitit
bzw. das Leistungsvermdgen eines Menschen verstanden, d. h. ,,individuelle Ei-
genschaften des Menschen, die fiir einen effizienten Vollzug von Arbeitsprozes-
sen relevant sind.®! Arbeitsleistung wird beispielsweise definiert als ,.die Ge-
samtheit von Energieumsatz und Informationsverarbeitung zur Erreichung eines
gesetzten Aufgabenzieles*’ oder als Verhiltnis des Grades der Aufgabenerfiil-
lung zur verbrauchten Zeit.”> Wihrend im Industriezeitalter die Leistung auf ein
erkennbares materielles Produkt bezogen ist, ist in der Dienstleistungsgesellschaft
die Leistung eher ideell, sozial orientiert, z. B. auf den Mitarbeiter, den Kunden
oder den Patienten.

Die Arbeitsleistung (work performance) wird als ein mehrdimensionales Kon-
strukt angesehen, fiir das drei Aspekte von Bedeutung sind:

e die humanen und sachlichen Leistungsvoraussetzungen (siche Abb. 5)

e das Arbeitsergebnis und die daraus folgende Beanspruchung

e die Verdnderung der Leistungsvoraussetzungen durch Vollzug der Arbeit.

.
Leistung
Sachliche Leistungsvoraussetzungen Menschliche Leistungsvoraussetzungen
Arbeits- Arbeits- Technik/ Leistungsfahigkeit Leistungsbereitschaft
aufgabe Organisation || Ergonomie . )
. I abhangig u.a. von: abhéingig v.a. von:
Beispiele: "A 1; ) ) PEBE physiologischen Faktoren ph){siologilschen Faktoren
*Aufgaben- rbeitszeit « Werkzeuge « Konstitution * Disposition
schwierigkeit . « Geschlecht * Tageszeit
« Arbeitspause
« Aufgaben- « Umgebung: * Alter psychologischen Faktoren
vielfalt « Einzel- vs. Klima, Larm, psycho}ogischen Faktoren « Motivation
+ Aufgaben- Gruppenarbeit Beleuchtung : Int_elllgenz « Einstellungen
vollstindig- * Wissen « Belastungen
Keit * Computer * Belastbarkeit « Betriebsklima
* Arbeitsstil

Abbildung 5: Komponenten der Arbeitsleistung

* Schmidtke (1993), S. 110

3! Bokranz & Landau (1991), S. 110
32 Bullinger (1994), S. 43

* Nullmeier (2000), S. 17
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1.2 Theorien und Konzepte zur Arbeit

1.2.1  Arbeit, Technik und Organisation —
Arbeitssysteme als soziotechnische Systeme

Menschliche Arbeitstéitigkeit findet iiberwiegend in Arbeitssystemen statt. Die
Wechselwirkung zwischen sozialen und technischen Komponenten wird im Kon-
zept des soziotechnischen Systems (socio-technical system) beriicksichtigt (siche
Abb. 6).% Arbeitssysteme sind offene und dynamische Systeme, d. h. sie erhalten
Inputs aus der Umwelt und geben Outputs an die Umwelt ab. Dies gilt fiir mate-
rielle, energetische und informationelle Sachverhalte.

Primire Arbeitssysteme sind erkennbare und abgrenzbare Subsysteme einer Or-
ganisation, z. B. eine Fertigungs- oder Montageabteilung. Zum sozialen Teilsys-
tem gehoren die Organisationsmitglieder mit ihren individuellen und gruppenspe-
zifischen Bediirfnissen sowie Kenntnissen und Fahigkeiten. Das technische Teil-
system umfasst Betriebs- bzw. Arbeitsmittel sowie technologische und rdumliche
Arbeitsbedingungen. Die Verkniipfung beider Teilsysteme erfolgt in zweifacher
Weise iiber die Arbeitsaufgabe der Beschiftigten. Einerseits werden durch die
Arbeitsaufgaben die Funktionen festgelegt, die die Beschéftigten wahrmehmen.

Soziotechnisches System

Technisches Teilsystem Soziales Teilsystem

= Hardware = Nutzer

= Software = Individuelle Erwartungen
= Maschinen und Bedurfnisse

= Technologische Bedingungen = [Individuelle Kompetenzen
= Rdumliche Bedingungen = Gruppenbedirfnisse

Priméraufgabe
Aufgabe, fiir deren Erfiillung das
Informationssystem geschaffen wurde

Sekundaraufgabe
= Systemerhaltung: Unterhalt, Wartung, Schulung
= Regulation: Steuerung des Inputs, Koordination

Abbildung 6: Das soziotechnische System

** vel. Ulich (2005), S. 194 ff., Sydow (1985)
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Andererseits werden iiber die Arbeitsaufgabe die Kooperations- und Kommunika-
tionsbeziehungen zwischen den Beschéftigten bestimmt.

Analysegegenstand ist unter Berlicksichtigung beider Teilsysteme das primdre
Arbeitssystem. Gestaltungsziel ist deren gemeinsame Optimierung im Sinne von
,»best match“. Gestaltungsansatz ist die Primdraufgabe, d. h. die Aufgabe, woflir
das Arbeitssystem geschaffen wurde. Das Konzept der soziotechnischen System-
gestaltung fordert explizit, Technologie, Organisation und Humanressourcen ge-
meinsam zu optimieren (,joint optimization*). Da in der Praxis iliberwiegend
Techniker eine Fabrik oder Organisationseinheit planen, wird hdufig dem techni-
schen Teilsystem besondere Aufmerksamkeit gewidmet, wihrend das soziale
Teilsystem vernachlassigt wird. Dementsprechend wird oft das soziale Teilsystem
nachtriglich dem technischen Teilsystem angepasst, was eine suboptimale Vorge-
hensweise darstellt. Das Konzept hat also nicht nur eine Relevanz fiir die Arbeits-
gestaltung, sondern auch fiir die Fabrik- bzw. Organisationsgestaltung und fiir die
Fabrikplanung.

Beim soziotechnischen Systemansatz wird das Primat der Arbeitsaufgabe betont.
Dies gilt besonders fiir das MTO-Konzept (Mensch-Technik-Organisation-; siehe
Abb. 7). Die Arbeitsaufgabe verkniipft zum einen das soziale mit dem technischen
Teilsystem und zum anderen den Menschen mit der Arbeits- und Prozessorganisa-
tion. Dabei spielt die Aufgabenverteilung zwischen Mensch und Technik, d. h. die
Mensch-Maschine-Funktionsteilung, die entscheidende Rolle. Davon hingt es
beispielsweise ab, wie hoch der Grad der Automatisierung in der Produktion ist.

Mensch

Arbeitsaufgabe

Technik Organisation

Abbildung 7: Primat der Arbeitsaufgabe im MTO-Konzept

Eine Arbeitsaufgabe ist motivierend und in der Konsequenz personlichkeits- und
gesundheitsforderlich, wenn sie bestimmten Merkmalen gerecht wird, vor allem
der Ganzheitlichkeit, der Anforderungsvielfalt, der Bedeutsamkeit und der Auto-
nomie (siche dazu Kapitel 3.3). Ferner sind im Zusammenhang mit dem sozio-
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technischen System Konzepte der Aufgabenerweiterung (siche Kapitel 3.6.1), und
das Konzept der vollstindigen Aufgabe oder Tétigkeit (siche Kapitel 2.4.2. und
3.3) zu beachten.

1.2.2  Arbeit als Tétigkeit und Handlung

Erstmals wurde von Wilfried HACKER, Arbeitspsychologe an der TU Dresden,
die Theorie der psychischen Handlungsregulation entwickelt. Ausgehend vom
TOTE-Modell (Test-Operation-Test-Exit) stellte er die Verbindung von Denken
und Tun her.*® Ferner hat die Gruppe um Walter VOLPERT, Arbeitspsychologe
an der TU Berlin, wesentlichen Anteil an der Entwicklung der Tétigkeits- und
Handlungstheorie.*®

Die Hauptinhalte der psychologischen Tétigkeits- und Handlungstheorie (the-
ory of action and activity) lassen sich wie folgt beschreiben:

e Die Arbeitstitigkeit weist als Kern des Arbeitsprozesses folgende psycholo-
gisch relevanten Eigenschaften:

1. Sie ist bewusste und zielgerichtete Titigkeit.

2. Sie ist gerichtet auf die Verwirklichung eines Ziels als vorweggenommenes
Resultat.

3. Sie ist vor dem Handeln ideell gegeben.
4. Sie wird willensmdf3ig auf das bewusste Ziel hin reguliert.

o Bewusste Arbeitstitigkeit bedeutet, dass die Handlung durch Kognitionen
(Erkenntnisprozesse) reguliert wird. Unter ,,Regulation* werden dabei ,,die
psychischen Prozesse der Formung und Lenkung von Handlungen* verstan-
den“’” Die Wahrnehmung, das Denken, das Problemldsen, aber auch Motive
und Einstellungen spielen hierbei eine Rolle.

e Die Arbeitstitigkeit ist eine funktionelle Einheit motivationaler, volitiver, kog-
nitiver (Wahrnehmung, Gedéchtnis, Denken, Problemldsen) und motorischer
Vorgénge. Dabei werden bei der psychischen Regulation der Tatigkeit die An-
triebs- und Ausfithrungsregulation unterschieden. Die Antriebsregulation be-
stimmt, ob gehandelt und welche Tétigkeit mit welcher Intensitét ausgefiihrt
wird. Dazu gehoren einerseits die Absichten oder Vorsétze und andererseits
die Bediirfnisse, Interessen, Gefiihle, Uberzeugungen und Motive des Men-
schen. Die Ausfiihrungsregulation bestimmt, auf welche Weise gehandelt
wird. Hierbei konnen drei Regulationsebenen unterschieden werden:

- die intellektuelle Regulation, bei der (bewusste) Denkprozesse das Han-
deln bestimmen,

- die perzeptiv-begriffliche Regulation, bei der (teilweise bewusste) Wahr-
nehmungsprozesse das Handeln bestimmen,

35 Hacker (1978)
%% Hacker (2005, 1986), Hacker & Richter (2006), Volpert (1987, 1983, 2003), Osterreich & Volpert (1999)
*" Volpert (1987), S. 5
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- die sensumotorische Regulation, bei der (nicht bewusstseinspflichtige), oft
automatisierte Bewegungen vollzogen werden.

e Wesentlicher Bestandteil der Handlungstheorie ist die hierarchisch-sequen-
zielle Handlungsregulation. Hierbei handelt es sich um Riickkopplungskreise,
bei denen stets das angestrebte (Teil-)Ziel mit dem erreichten (Teil-)Ergebnis
des Handelns verglichen wird. In Abhéngigkeit vom Ergebnis des Vergleichs
werden Handlungen beibehalten oder verdndert.

e FEine zentrale Bedeutung im Handeln haben die Ziele. Sie haben als téitigkeits-
leitende Gedéchtnisrepriasentationen eine aktivierende, der Tatigkeit eine Rich-
tung gebende sowie die Vergleichs- und Korrekturprozesse steuernde Funk-
tion. Es ist also eine dreifache Funktion gegeben:

- Sie veranlassen die Tatigkeit.

- Sie lenken und organisieren die Tatigkeit tiber Ketten oder Hierarchien von
Teilzielen.

- Sie sanktionieren als Sollwert das Tétigkeitsergebnis.

o Die Arbeitstitigkeit ist primér durch die Arbeitsaufgabe bestimmt. Bei VOL-
PERT heiBt es: ,,Der Charakter eines Schnittpunktes zwischen Organisation
und Individuum macht die Arbeitsaufgabe zum psychologisch relevantesten
Teil der vorgegebenen Arbeitsbedingungen.“>® HACKER schreibt wie folgt:
,Die zentrale Kategorie einer psychologischen Tdtigkeitsbetrachtung ist der
Aufirag bzw. seine Interpretation oder Ubernahme als Aufgabe deshalb, weil
mit der ,,objektiven Logik* seiner Inhalte entscheidende Festlegungen zur
Regulation und Organisation der Titigkeit erfolgen”*® Die Arbeitsaufgabe
bestimmt,

- an welchem Gegenstand

- welche Verdnderungen

- unter welchen Bedingungen (mit welchen Mitteln, auf welchen Wegen)
- von wem vorgenommen werden.

e Grundsitzlich unterscheidet man den Arbeitsauftrag bzw. die Arbeitsaufgabe
und die Arbeitsbedingungen, unter denen Arbeitsauftrag bzw. Arbeitsaufgabe
zu erfiillen ist. Es kdnnen folgende Arbeitsbedingungen einwirken:

- wirtschaftspolitische Bedingungen (Standort, Erwerbsform, Arbeitsmarkt,
Arbeitsrecht, Art des Beschéftigungsverhéltnisses, Entlohnungsform)

- raum-zeitliche und Umweltbedingungen (Arbeitsort, -raum, Raumbeschaf-
fenheit einschlieBlich Licht/Beleuchtung, Larm, Klima, Luftbeschaffenheit;
siche Kapitel 3.6)

- arbeitsplatzspezifische Bedingungen (fester vs. wechselnder Arbeitsplatz,
Technologien, Kooperations- und Kommunikationsmdglichkeiten u.a.m.)

- arbeitstitigkeitsspezifische Bedingungen (technische Einrichtungen und
Programme, Regeln des Vorgehens, Zeitbindung etc.).

e Die Arbeitstitigkeit ist hierarchisch aufgebaut (siche Abb. 8). Es werden
hauptséchlich unterschieden

*¥ Volpert (1987), S. 14
% siehe Hacker (2005), S. 51



24 Arbeit und Gesundheit

- die Tatigkeit

- die Handlung

- die Operation (Teilhandlung).

Die Tdtigkeit ist der Oberbegriff. Sie ist durch Motive bzw. Oberziele be-
stimmt. Der Handlungsbegriff ist der wichtigste Begriff einer Psychologie der
Tétigkeit; denn jede Arbeitstatigkeit ist in Handlungen gegliedert. Mit Hand-
lung wird eine in sich geschlossene Einheit der Tétigkeit verstanden. Sie ist
bestimmt durch das Ziel, das die Antizipation (Vorwegnahme) des Ergebnisses
der Handlung darstellt. Operationen oder Teilhandlungen sind unselbstindige
Bestandteile der Tatigkeit, da ihre Resultate nicht als Ziele bewusst werden.
Gleiche Ziele kdnnen in Abhidngigkeit von den Arbeitsbedingungen, die die
Operation bestimmen, mit verschiedenen Operationen erreicht werden.

Motiv/  _ Tatigkeit

Oberziel l’

Ziel ——> Handlung
Bedingun 5  Operation/
9 Teilhandlung

Abbildung 8: Hierarchischer Aufbau der Arbeitstitigkeit

e Ausgehend von der Tatigkeitstheorie, welche die Unterscheidung von Tétig-
keit und Handlung vornimmt, wurden vom Autor schon Anfang der 80er Jahre
Ansitze fiir ein titigkeitsorientiertes Stresskonzept entwickelt.” Danach ent-
steht Stress vor allem, wenn tétigkeitsbestimmende Bediirfnisse und Motive
und entsprechende Ziele durch Handlungen nicht realisiert werden kénnen.

e Psychische Arbeitsanforderungen konnen in verschiedener Weise angegeben
werden. Hauptsédchlich werden sie bezeichnet als
- auszufiihrende Solltétigkeiten oder
- psychische Leistungsvoraussetzungen, und zwar entweder als erforderliche
kognitive Operationen oder als erforderliche Fahigkeiten.

o Die Klassifikation von Arbeitstditigkeiten erfolgt nach verschiedenen Merkma-
len. Solche sind der Arbeitsauftrag bzw. die Arbeitsaufgabe (z. B. Tatigkeiten
in der Produktion vs. Tétigkeiten in Heil-/Erzichungsberufen), der Arbeits-
gegenstand (z. B. Materialien, Informationen, Menschen), Kooperationsarten
(z. B. Einzel- vs. Gruppenarbeit), die Komplexitit der Tétigkeit (einfache vs.
komplexe Tatigkeiten) und die Vollstdndigkeit vs. Unvollstiandigkeit von Ta-
tigkeiten.

“ vgl. Rudow & Scheuch (1982)
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o Das Konzept der volistindigen Arbeitstitigkeit ist wesentlicher Bestandteil der
Tatigkeits- und Handlungstheorie und der Soziotechnik (siche auch Kapitel
1.2). Wesentliche Merkmale sind in Infobox 4 aufgefiihrt. Die negativen Aus-
wirkungen einer unvollstindigen Tétigkeit sind von VOLPERT anschaulich
beschrieben worden.*' Unvollstindige Arbeitstitigkeiten konnen
- ,zu Storungen im Wohlbefinden und zu andauernden psychischen und kor-
perlichen Beschwerden...,

- zu einem Abbau der individuellen Leistungsfihigkeit, insbesondere der
geistigen Beweglichkeit...,

- zu einem passiven Freizeitverhalten sowie zu geringerem Engagement im
politischen und gewerkschaftlichen Bereich... " fiihren,

- und sich darauf auswirken ,, wie jemand seine Kinder erzieht...*.

Infobox 4: Merkmale vollstindiger Arbeitstitigkeit*

(1) Selbstdndiges Setzen von Zielen, die in iibergeordnete Ziele eingeordnet werden
koénnen,

(2) selbstindige Handlungsvorbereitungen im Sinne der Wahrnehmung von Pla-
nungsfunktionen,

(3) Auswahl der Mittel einschlieBlich der erforderlichen Interaktionen zur addquaten
Zielerreichung,

(4) Ausfiihrungsfunktionen mit Ablauffeedback zur Handlungskorrektur,

(5) Kontrolle mit Resultatsfeedback und der Moglichkeit, Ergebnisse der eigenen
Handlungen auf Ubereinstimmung mit den gesetzten Zielen zu iiberpriifen.

Auf Grund der grolen Bedeutung der Vollsténdigkeit von Arbeitstatigkeit bzw. Arbeitsauf-
gabe fiir die Gesundheit, Personlichkeit und fiir die Lebensqualitdt des arbeitenden Men-
schen fordern auch internationale Normen ganzheitliche Arbeitsaufgaben (EN DIN 29241-2,
EN DIN 614-2). Kognitiv, motivational und sozial vollstindige Tatigkeiten sind somit ein
normatives Konzept flir die Arbeitsanalyse und -gestaltung.

e Psychische Belastungen werden als negativ oder Fehlbelastung wahrgenom-
men und bewertet, wenn Regulationsbehinderungen auftreten.* Dabei werden
Regulationshindernisse und Regulationsiiberforderungen unterschieden. Zu
den Regulationshindernissen zihlen z. B. Arbeitserschwerungen durch fehlen-
de Informationen und Arbeitsunterbrechungen durch andere Personen oder
Ablaufstérungen. Zu den Regulationsiiberforderungen gehdren aufgabenspezi-
fische (komplexe Anforderungen, Zeitdruck) und aufgabenunspezifische Be-
dingungen (Larm, Beleuchtung, Klima, Schadstoffe, etc.).

*I'Volpert (1983), S. 83 f.
2 nach Ulich (2005), S. 209
# siehe ausfiihrlich Oesterreich & Volpert (1999), S. 89
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1.2.3 Arbeits- und Gesundheitsschutz

Arbeits- und Gesundheitsschutz (AGS; occupational and healthy safety) ist spa-
testens seit dem Arbeitssicherheitsgesetz im Jahre 1973 in Deutschland selbstver-
standlich. Zu Beginn der Industrialisierung war daran nicht zu denken. Mangel-
hafte Arbeitsrdume, lange Arbeitszeiten, Unfallgefahren, Kinderarbeit, Hunger-
16hne und Armut beherrschten den Arbeits- und Lebensalltag. Bis zum Arbeits-
schutzgesetz im Jahre 1996 war es ein langer Weg, der durch Streiks, Aussper-
rung, StraBenkdmpfe, Verfolgung und schwarze Listen gekennzeichnet war. Die
Interessen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer waren oft sehr unterschiedlich. Die
einen kdmpften fiir bessere Lebens- und Arbeitsbedingungen, die anderen fiir
hoheren Profit oder fiir staatliche Ordnung. Der Arbeitsschutz in Deutschland hat
also eine lange Geschichte (siehe Infobox 5).

Infobox 5: Daten zum Arbeits- und Gesundheitsschutz

1839 PreuBisches Regulativ zur Einschrankung der Kinderarbeit
1853 Ergénzungsgesetz zum Regulativ (Gewerbeaufsicht)
1884 Unfallversicherungsgesetz

1891 Arbeitsschutznovelle zur Gewerbeordnung

1920 Betriebsritegesetz

1925 Berufskrankheitenverordnung

1952 Betriebsverfassungsgesetz

1960 Gesetz zum Schutz der arbeitenden Jugend

1968 Gesetz liber technische Arbeitsmittel

1971 Arbeitsstoffverordnung

1973 Arbeitssicherheitsgesetz

1975/2004 Arbeitsstittenverordnung

1994 Arbeitszeitgesetz

1996 Arbeitsschutzgesetz

2002 Betriebssicherheitsverordnung

2006 Gleichbehandlungsgesetz

Die Entwicklungstendenzen in Wirtschaft und Arbeit sowie die neuen Rahmen-
bedingungen des Gesundheitsmanagements mussten die europdischen Legis-
lativen mehr beachten. Die Richtlinie des Rates vom 12. Juni 1989 (89/391/
EWG) iiber die Durchfiihrung von Malinahmen zur Verbesserung der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer bei der Arbeit setzte erstmals
ein modernes Verstindnis des Arbeits- und Gesundheitsschutzes europaweit
durch. Sie stiitzt sich auf den Vertrag zur Griindung der Europidischen Wirt-
schaftgemeinschaft (EWG), besonders auf Artikel 118a EGV*. Dieser sicht
vor, dass der Rat der Europdischen Gemeinschaft (heute: EU) durch Richtlinien
Mindestvorschriften festlegt, die der Verbesserung der Arbeitsumwelt dienen
und die Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer verbessern. Nach Artikel

* durch die konsolidierte Fassung des Vertrages von Amsterdam vom 8.4.1998 neue Artikelbezeichnung
(Artikel 138)
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118a EGV ist es Aufgabe der Mitgliedstaaten, in ihrem Land den Arbeits- und
Gesundheitsschutz zu entwickeln. Danach sind die Arbeitgeber europaweit
verpflichtet, bei Beriicksichtigung der im Unternehmen bestehenden Risiken
iiber den neuesten Stand der Technik und iiber wissenschaftliche Erkenntnisse
der Arbeitsgestaltung zu informieren. Im Abschnitt IT der Richtlinie geht es um
die Pflichten des Arbeitgebers. Ein neuer rechtlicher Bestandteil fiir die meisten
europdischen Lénder sind die Artikel 10 bis 12. Hier wurde die Informations-,
Unterweisungs- und Mitbestimmungspflicht der Arbeitnehmer ausdriicklich
festgelegt.

Diese Richtlinie ist Ausgangspunkt fiir eine neue Sichtweise des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes im Betrieb. Die Pflichten von Arbeitgeber und -nehmer
wurden geregelt. Es wurden die Voraussetzungen geschaffen fiir ein BGM, das
Arbeits- und Gesundheitsschutz mit Gesundheitsférderung verbindet.

Die Deklaration wurde von allen Mitgliedern des Europédischen Netzwerkes fiir betriebliche
Gesundheitsforderung am 27./28. November 1997 in Luxemburg verabschiedet. Unter BGM
versteht man hier alle gemeinsamen Mafinahmen von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und
Gesellschaft zur Verbesserung von Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Die
Grundlage dafiir bilden zwei Faktoren. Zum einen hat die EG-Rahmenrichtlinie eine Neuori-
entierung in der Gesetzgebung und Praxis eingeleitet. Zum anderen wichst die Bedeutung
der Arbeit als Feld der 6ffentlichen Gesundheit (Public Health). Die EU ist daran interessiert,
gesunde Mitarbeiter in gesunden Unternehmen zu haben. Der zustdndige Dienst der Européi-
schen Kommission hat deshalb den Aufbau eines europdischen Netzwerks fir das BGM
befordert.

Grundlage des deutschen Arbeitsschutzgesetzes ist die EG-Rahmenrichtlinie
»Arbeitsschutz. Die Hauptintention war, in allen Léndern ein einheitliches
Arbeitsschutzgesetz zu kodifizieren, dass aktuellen Entwicklungstendenzen der
Arbeit Rechnung trigt. Das wichtigste Gesetz, das als die rechtliche Basis des
Gesundheitsmanagements in Organisationen gilt, ist das Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG). Es dient dazu, die Gesundheit und Sicherheit der Beschéftigten bei
der Arbeit durch MaBinahmen des Arbeitsschutzes zu erhalten und zu verbessern.

Im Folgenden sollen markante Paragraphen aus dem ArbSchG in der Fassung
vom 05.02.2009 zitiert werden (Hervorhebungen — B. R.):

§2: (1) MaBnahmen des Arbeitsschutzes im Sinne dieses Gesetzes sind Mal3-
nahmen zur Verhiitung von Unfillen bei der Arbeit und arbeitsbedingten
Gesundheitsgefahren einschliefflich Mafnahmen der menschengerechten
Gestaltung der Arbeit.

$3: (1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen Maflnahmen des
Arbeitsschutzes unter Beriicksichtigung der Umsténde zu treffen, die Si-
cherheit und Gesundheit der Beschiftigten bei der Arbeit zu beeinflussen.
Er hat die MaBnahmen auf ihre Wirksamkeit zu tiberpriifen und erforder-
lichenfalls sich dndernden Gegebenheiten anzupassen. Dabei hat er eine
Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschéftigten
anzustreben.
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§4:

§5:

Arbeit und Gesundheit

Der Arbeitgeber hat bei MaBBnahmen des Arbeitsschutzes von folgenden
allgemeinen Grundsétzen auszugehen:

1. Die Arbeit ist so zu gestalten, dass eine Gefdhrdung fiir Leben und Ge-
sundheit moglichst vermieden und die verbleibende Gefihrdung mog-
lichst gering gehalten wird;

2. Gefahren sind an ihrer Quelle zu bekdmpfen;

3. Bei den MaBinahmen sind der Stand von Technik, Arbeitsmedizin und
Hygiene sowie sonstige gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse
zu beriicksichtigen;

4. Mallnahmen sind mit dem Ziel zu planen, Technik, Arbeitsorganisati-
on, sonstige Arbeitsbedingungen, soziale Beziehungen und Einfluss der
Umwelt auf den Arbeitsplatz sachgerecht zu verkniipfen.

(1) Der Arbeitgeber hat durch eine Beurteilung der fiir die Beschéftigten
mit ihrer Arbeit verbundenen Gefihrdung zu ermitteln, welche MaBnah-
men des Arbeitsschutzes erforderlich sind.

(3) Eine Gefahrdung kann sich insbesondere ergeben durch

§12:

§17:

§21:

1. die Gestaltung und die Einrichtung der Arbeitsstitte und des Arbeits-
platzes,

2. physikalische, chemische und biologische Einwirkungen,

3. die Gestaltung, die Auswahl und den Einsatz von Arbeitsmitteln, ins-
besondere von Arbeitsstoffen, Maschinen, Geréten und Anlagen sowie
den Umgang damit,

4. die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsabldufen
und Arbeitszeit und deren Zusammenwirken,

5. unzureichende Qualifikation und Unterweisung der Beschiftigten.

(1) Der Arbeitgeber hat die Beschiftigten iiber Sicherheit und Gesund-
heitsschutz bei der Arbeit wahrend ihrer Arbeitszeit ausreichend und an-
gemessen zu unterweisen...

(1) Die Beschdftigten sind berechtigt, dem Arbeitgeber Vorschlige zu
allen Fragen der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes bei der Arbeit
zu machen.

(1) Die Uberwachung des Arbeitsschutzes ist nach diesem Gesetz staatli-
che Aufgabe... Die Aufgaben und Befugnisse der Triger der gesetzlichen
Unfallversicherung richten sich, soweit nichts anderes bestimmt ist, nach
den Vorschriften des Sozialgesetzbuchs....

Das ArbSchG trat am 21. August 1996 in Kraft. Obwohl es schon relativ lange
bekannt ist, ist das Gesetz in vielen Unternehmen und Organisationen (mit mehr
als 10 Beschiftigten) bisher nicht oder unzulidnglich umgesetzt worden. Dies ist
der Fall, obgleich das Gesetz viele progressive Regelungen aufweist:

e Es erfolgt die Ausweitung des Arbeitsschutzbegriffes auf die Verhiitung
aller arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren (§ 2, Abs. 1).
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Die umfassende Arbeitgeberverantwortung ist festgelegt (§ 3, Abs. 3).

Es gilt fiir alle Arbeitnehmer, auch des 6ffentlichen Dienstes, z. B. fiir Leh-
rer, Krankenschwestern, Polizisten oder Erzieherinnen (§ 1, Abs. 1).

Es besteht eine Pflicht zur umfassenden Gefihrdungsbeurteilung (§ 5). Sie
schlief3t die psychischen Belastungen in der Arbeit mit ein.

Der Arbeitgeber ist auf Grundlage der Gefdhrdungsbeurteilung verpflichtet,
Schutzmafsnahmen festzulegen und umzusetzen.

Gefahrdungsbeurteilung und Schutzmalinahmen sind keine einmalige Aktion,
sondern sie sind regelméBig durchzufiihren und zu dokumentieren (§ 6, Abs.

1).
Die Rechte der Beschéftigten bei der Umsetzung des ArbSchG sind wesent-
lich erweitert worden (§ 17).

Moderne Erkenntnisse der Technik, Arbeitsmedizin und sonstigen Arbeits-
wissenschaften, auch der Arbeits- und Ingenieurpsychologie, sind bei der
Gefdhrdungsbeurteilung und den Schutzmalinahmen zu beachten (§ 4, 3.).

Kern des ArbSchG ist die Gefihrdungsanalyse und -beurteilung (risk analy-
sis and risk evaluation).* Sie ist die systematische und umfassende Untersu-
chung zur Ermittlung und Beurteilung von Gefdhrdungen und Belastungen an
einem bestimmten Arbeitsplatz, in einem Arbeitsbereich oder fiir eine Person
bzw. Personengruppe. Es werden erfasst

1.
2.
3.
4.

S.

die Gestaltung und die Einrichtung der Arbeitsstétte und des Arbeitsplatzes,
physikalische, chemische und biologische Einwirkungen,

die Gestaltung, die Auswahl und der Einsatz von Arbeitsmitteln, besonders
von Arbeitsstoffen, Maschinen, Geréten und Anlagen,

die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsabldufen und
Arbeitszeit und deren Zusammenwirken,

die unzureichende Qualifikation und Unterweisung der Beschéftigten.

Die Vorteile der Gefahrdungsbeurteilung sind wie folgt:

Durch sie erfolgt eine wirksame Umsetzung des ArbSchG.

Sie ist eine solide Ausgangsbasis fiir die Setzung von Prioritdten bei MaB-
nahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes.

Sie fiihrt zu einem erhdhten Gefdhrdungsbewusstsein bei allen Beteiligten,
insbesondere bei den Mitarbeitern, wenn sie hinreichend einbezogen sind.

Sie fiihrt zu einer erhohten Akzeptanz von Schutzmafnahmen.
Sie fiihrt zur Senkung von arbeitsbedingten Erkrankungen und Fehlzeiten.

Es werden bei effektiver Umsetzung von MafBinahmen Kosten eingespart.
Der AGS kostet zwar etwas, bringt aber langfristig finanziellen Gewinn.

* siehe ausfiihrlich Rudow (2000a), Rudow (2002)
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Die Gefdahrdungsbeurteilung hat einen zentralen Stellen- und Funktionswert im
methodischen Vorgehen. Umso umfassender und exakter Gefiahrdungen bzw.
Belastungen in der Arbeit erfasst werden, desto zielgerichteter und wirkungs-
voller kdnnen MaBnahmen des Arbeitsschutzes festgelegt, dokumentiert und
umgesetzt werden (sieche Abb. 9). Die Gefahrdungsbeurteilung dient somit als
entscheidende Basis der Verbesserung von gesundheitsrelevanten Arbeitsbedin-
gungen im Betrieb.

Arbeitsbedingungen

§5
Festlegung der Verbesserung der
MaRnahmen MaBnahmen
§§4,5 §§3,4
Dokumentation der Dokumentation der  §
Beurteilung und der Uberpriifung
MaBnahmen §6
§6
Uberpriifung der
Umsetzung der MaBnahmen
erforderlichen §3
MaBnahmen
. §§3,4
............ ‘

Abbildung 9: Schritte und Stellenwert der Gefdhrdungsbeurteilung

Eine weitere rechtliche Basis des Arbeits- und Gesundheitsschutzes ist die 2004
novellierte Arbeitsstittenverordnung (working places regulation) (siche auch
Kapitel 3.4). Das Anliegen war hier die Modernisierung des Arbeitsstéttenrechts
auf Grundlage der Konzeption des Arbeitsschutzgesetzes. Flexible Grundvor-
schriften sollen Betrieben mehr Spielraum fiir an ihre Situation angepasste Ar-
beitsschutzmaBnahmen geben.

1.3 Arbeit und psychische Belastungen

Die qualitativen Verdnderungen im Charakter der Arbeit fithren zwangslaufig zu
psychischen Belastungen (siche Infobox 6). Dabei stellen diese jedoch nicht per se
ein Gesundheitsrisiko dar, sondern erst dann, wenn sie zur Fehlbelastung werden,
d. h. negative Auswirkungen auf Befinden, Gesundheit und Leistungsféhigkeit der
Arbeitsperson haben. Ob eine Fehlbelastung eintritt, dies hingt wesentlich von
den Ressourcen zur Belastungsbewiltigung ab. Das Gesundheitsrisiko durch
Fehlbelastung duBert sich in Befindens- und Verhaltensbeeintrachtigungen, psy-
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chosomatischen Beschwerden und psychischen Storungen. Nach Statistiken der
WHO und der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) nehmen gegenwirtig
derartige Storungen oder Erkrankungen in den Industrielindern bedeutsam zu.
Folgen psychischer Fehlbelastung sind ferner Medikamenten- und Alkoholmiss-
brauch, ein erhohter Krankenstand, zunehmende Fehlzeiten, Mobbing, Fluktuati-
onen und innere Kiindigungen.

Infobox 6: Psychische Belastungen am Arbeitsplatz

Eine Befragung von 20.000 Erwerbstétigen in Deutschland aus dem Jahre 2005/2006
zeigte, dass in der Arbeit vor allem psychische Belastungen (kursiv) auftreten.*

Es sind folgende: Belastet hiufig

1. Arbeiten an Grenze der Leistungsfihigkeit 692% 658% 74,1%
2. Storungen/Unterbrechungen in Arbeit 59,8%  60,3% 59,1 %
3. Starker Termin- und Leistungsdruck 595% 56,7% 63,6 %
4. Rauch, Staub, Gase, Ddmpfe 573% 58,1% 554%
5. Schlechtes Licht und schlechte Beleuchtung 570% 529% 63,9%
6. Starke Erschiitterungen, Stofle, Schwingungen 54,5%  54,0% 57,4 %
7. Arbeiten unter Larm 54,0% 495% 650%
8. Kiilte, Hitze, Nisse, Zugluft, Feuchtigkeit 53,1% 51,1% 58,1 %
9. Heben und Tragen schwerer Lasten 51,9% 454% 62,7%
10. Stiickzahl, Leistung, Zeit sind vorgeschrieben 45,1 %  43,0% 48,1 %

Legende: 1. Spalte = Gesamtstichprobe; 2. Spalte = Ménner; 3. Spalte = Frauen

Psychische Belastungen (mental loads) nehmen auf Grund folgender Trends in
der Arbeitswelt an Bedeutung zu:

e Es finden Umstrukturierungen in Organisationen statt, die zunehmend Flexibi-
litdt (Umstell-/Anpassungsfihigkeit) und permanente Lernprozesse von den
Mitarbeitern verlangen.

e Es ist besonders in groferen Unternehmen bzw. Organisationen und in der
arbeitsbezogenen Freizeit (Weg zur Arbeit) oft Mobilitit (rdumliche Beweg-
lichkeit) gefordert.

e Neue Technologien bzw. moderne, in ihrer Nutzung anspruchsvolle Arbeits-
mittel (Computer, Internet, E-Mail usw.) werden integraler Bestandteil vieler
Arbeiten.

e Durch diese Technologien ist eine dauerhafte rdumliche und zeitliche Erreich-
barkeit gegeben (,,Entgrenzung der Arbeit").

e Arbeit hat durch die weitgehende Aufhebung der Grenze von Arbeitszeit und
Freizeit einen neuen Stellenwert im Leben erhalten (Wertewandel).

e Es nehmen wissensintensive Dienstleistungstitigkeiten zu.

4 baua Aktuell“ Heft 3/2007, S. 3-4, Lenhardt (2007)



