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Vorwort

Der Wandel in der Arbeitswelt stellt die Gesellschaft vor grofRe Herausforderungen. Auf der
betrieblichen Ebene steht dabei schon seit einiger Zeit insbesondere die Frage nach der Wir-
kung und Gestaltung der psychischen Arbeitsbelastungsfaktoren im Fokus.

Gemeinsames Ziel der verschiedenen Akteure im Arbeits- und Gesundheitsschutz ist es
deshalb, die psychische Belastung ihrer Bedeutung entsprechend als Thema in die Systeme
und Vorgehensweisen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zu integrieren und diese hierfiir
weiterzuentwickeln. Zu nennen sind neben zahlreichen operativen Aktivititen des tiberbe-
trieblichen und betrieblichen Arbeitsschutzes vor allem die regulativen Konkretisierungen im
Bereich des Arbeitsschutzgesetzes — begleitet durch einen intensiven Diskurs zu méglichen
Regelungsliicken (,Anti-Stress Verordnung") — sowie das Arbeitsprogramm der Gemeinsamen
Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) und die Gemeinsame Erkldrung von BMAS, BDA
und DGB.

Mit den hier vorgelegten Ergebnissen des Projekts , Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt
— Wissenschaftliche Standortbestimmung* stellt die BAUA eine Aufbereitung des verfugbaren
wissenschaftlichen Erkenntnisstands und darauf aufbauende Handlungsoptionen zur Weiter-
entwicklung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes fiir den arbeitsschutzpolitischen Diskurs
zur Verfigung.

Im Rahmen der Debatte zur psychischen Gesundheit hat der Begriff ,, psychische Belastung*
grofle mediale und 6ffentliche Verbreitung gefunden und sich nicht nur in der Praxis, sondern
auch in den verschiedenen arbeitsbezogenen Wissenschaftsdisziplinen als Terminus etabliert.
Allerdings wird er nicht immer einheitlich verstanden und zur Bezeichnung unterschiedlicher
arbeitsbezogener Merkmale verwendet.

Dem vorliegenden Bericht liegt die Systematisierung der psychischen Arbeitsbelastungsfakto-
ren in die vier Themenblécke aufgabenbezogene Anforderungen, die physikalisch-technische
Arbeitsumgebung, Aspekte der Arbeitszeitgestaltung sowie die sozialen und organisationalen
Faktoren bei der Arbeit zugrunde. Bei der Konzeption der Vorgehensweise war fiir uns grund-
legend, Gesundheit umfassend, d. h. nicht nur als die Abwesenheit von Krankheit, sondern
auch positiv im Sinne von Wohlergehen zu begreifen. Die Betrachtung der Komplexitit der
Wirkzusammenhinge fokussiert sowohl auf die schidigenden Aspekte im Sinne von ,,Stres-
soren” als auch auf die férderlichen Aspekte, , die Ressourcen®. Fiir ein Forschungsvorhaben,
das sich eine wissenschaftliche Standortbestimmung zur psychischen Gesundheit in der
Arbeitswelt zum Ziel gesetzt hat, bedeutet dies, einen methodischen Ansatz zu entwickeln,
der die genannten Aspekte angemessen zu berticksichtigen erlaubt.



Vorwort

Der Sichtung der wissenschaftlichen Erkenntnisse liegt die Methode der ,Scoping Reviews*
zugrunde. Im Ergebnis konnten die Zusammenhinge von mehr als 20 Arbeitsbedingungs-
faktoren mit psychischen Stérungen, Muskel-Skelett- und Herz-Kreislauferkrankungen, dem
Befinden, Beschwerden und der Leistung analysiert und beschrieben werden. Die wissen-
schaftlichen Befunde zeigen, dass den einzelnen Arbeitsbedingungsfaktoren zum einen in
ihrer Bedeutung fiir die Gestaltung unterschiedliche Wichtigkeit zukommt und dass sie zum
anderen auch differenzielle Gestaltungsziele verfolgen. So kommt z. B. der Arbeitsintensitat
eine Schlusselfunktion als Stressor zu, deren Gestaltungsziel aber keinesfalls die Minimie-
rung sein sollte. Der Handlungsspielraum dagegen erweist sich als zentrale arbeitsbezogene
Ressource. Das legt eine Perspektivenerweiterung fuir den Arbeitsschutz nahe, der zum einen
nicht mehr vornehmlich die Reduktion von Stressoren sondern ihre angemessene Optimie-
rung verfolgen und zum anderen den Aufbau und die Férderung von arbeitsbezogenen
Ressourcen fokussieren sollte.

Die Erkenntnisse zeigen uns, dass die Nutzung von Ressourcen nicht voraussetzungsfrei

ist. Nutzung arbeitsbezogener Ressourcen setzt auch Gestaltungskompetenz auf Seiten der
betrieblich Verantwortlichen und der Beschiftigten voraus, was neben der Fokussierung auf
die Verhiltnispravention insbesondere Qualifikation und verhaltenspriventive Manahmen
adressiert. Die Méglichkeit der Beschiftigten, Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitsauf-
gaben zu nehmen, férdert die Entwicklung von Kompetenzen, die aufgrund zunehmender
Variabilitat der Arbeitsbedingungen, z. B. im Kontext der Digitalisierung, zukunftsbezogen von
Bedeutung sind. Hierflir miissen sowohl ausreichende Handlungsspielraume zur Verfligung
gestellt als auch Kompetenzen fiir deren Nutzung vermittelt werden.

Die Befassung mit dem Thema hat uns gezeigt, dass die wissenschaftlichen Erkenntnisse
und ihre Konsequenzen fiir die Gestaltung aufgrund der Vielfalt und Komplexitit des Gegen-
standsbereichs , Arbeitswelt" sowohl einer fachlich wissenschaftlichen Diskussion als auch
eines expertenorientierten Diskurses im Bereich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes sowie
der Praxis bediirfen. Diese Diskussionen und Diskurse waren Bestandteil des Projekts. Unser
Ziel war es, Gestaltungsansitze zu skizzieren und Handlungsoptionen fiir die Weiterentwick-
lung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zu identifizieren.

Es entspricht dem Charakter wissenschaftlicher Arbeit, dass sie sowohl fundiertes Wissen zur
Verfuigung stellen als auch offene Fragen identifizieren kann, die méglicherweise neue Diskur-
se erforderlich machen. So ist es auch mit unserem Projekt — es bietet einerseits Ergebnisse,
hat aber genauso zu intensiven, auch kontroversen Diskussionen angeregt. In dieser Weise
hoffen wir, den wichtigen Dialog mit unseren Partnern fortfiihren und gemeinsam zur Weiter-
entwicklung von Sicherheit und Gesundheit in der Arbeit beitragen zu kénnen.

Wir bedanken uns bei allen, die an diesem Prozess mit groRem Engagement mitgewirkt
haben. Unser Dank gilt insbesondere dem Ausschuss des Wissenschaftlichen Beirats der
BAUA, der das Projekt vom ersten Tag an fachlich intensiv beraten hat. Auch das Kuratorium
der BAUA hat das Projekt von Beginn an unterstiitzt und an der Schnittstelle zur Arbeits-
schutzpraxis fachpolitisch begleitet. Nicht zuletzt haben die beteiligten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der BAuA Uber einen langeren Prozess mit viel Kompetenz und Engagement
gemeinsam am Projekt gewirkt und so dieses anspruchsvolle Vorhaben erst erméglicht.






:
Hintergrund, Ziele, Methodik
und Ablauf des Projekts

1.1 Hintergrund

Die Arbeitswelt unterliegt einem steten Wandel, der sich u.a. in zunehmenden Flexibilitits-
und Mobilititsanforderungen an die Beschiftigten zeigt. Daneben veridndert sich die Arbeit
aber auch selbst, d. h., sie wird vielfiltiger, komplexer und zum Teil auch intensiver. So
entstehen mit der Einfiihrung neuer Fiihrungskonzepte, die auf der Vereinbarung von Zielen
basieren, héhere Planungs- und Steuerungsanforderungen an die Beschiftigten (Rothe &
Morschhiuser, 2014). Weiterhin reagieren Unternehmen eher und schneller als frither mit
Restrukturierungsmafinahmen auf Krisen (Schiitte & Képer, 2013). Dariiber hinaus muss —
ausgehend von den im Rahmen des Konzepts Industrie 4.0 beschriebenen Zukunftsszenarien
—von einer starkeren Vernetzung und Kooperation von Mensch und Maschine ausgegangen
werden (Kagermann, Wahlster & Helbig, 2013).

Mit den skizzierten Entwicklungen geht auch eine Verschiebung der auftretenden Arbeitsan-
forderungen einher, da die Anzahl von Titigkeiten, bei denen kognitive, informatorische sowie
emotionale Faktoren dominieren und somit die psychische Belastung tiberwiegt, gestiegen ist
und weiter zunehmen diirfte.

Vor dem Hintergrund des Anstiegs von Arbeitsunfihigkeitstagen und von Erwerbsminde-
rungsrenten aufgrund von psychischen und Verhaltensstérungen hat das Themenfeld der
psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt zusatzlich an Bedeutung gewonnen und wird auch
in der Offentlichkeit breit diskutiert.

Grundsitzlich sollten die mit dem Wandel der Arbeit auftretenden Belastungsveranderungen
bzw. die daraus resultierenden neuen Arbeitsbedingungen auch den Kriterien menschenge-
rechter Arbeit entsprechen. So gilt eine Tatigkeit dann als human, wenn sie die physische und
psychische Gesundheit, das Wohlbefinden sowie die Leistungsfihigkeit nicht beeintrichtigt,
der vorhandenen Qualifikation des Beschiftigten entspricht und die Entfaltung der indivi-
duellen Potenziale und Kompetenzen erlaubt (Gesellschaft fir Arbeitswissenschaft, 1999).
Die Erfiillung dieses Anspruchs verlangt umfassende Kenntnisse lber das zur psychischen
Belastung vorliegende Wissen, um darauf aufbauend Handlungsméglichkeiten fiir die Ge-
staltung von Arbeit, also titigkeitsbezogene, aber auch regulatorische Optionen, ableiten zu
kénnen. Bisher fehlt allerdings eine umfassende Zusammenschau des vorhandenen Erkennt-
nisstands. Dabei geht es um die Faktoren der Arbeitsbedingungen, deren Ausprigungen und
Messung, um spezifische Beanspruchungsfolgen, um konkrete Gestaltungsansitze, um eine
angemessene Analyse der neuen Anforderungen an Beschiftigte vor dem Hintergrund des
Wandels der Arbeit und um Prozesswissen fiir gute und nachhaltige betriebliche Gestaltungs-

Kriterien menschengerechter
Arbeitsgestaltung



Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung

10

Gestaltungswissen,
Gestaltungsempfehlungen
und Gestaltungshinweise

praxis. Dazu gehéren auch die Identifikation von Erkenntnisdefiziten und die Initiierung von
Forschung, um die bestehenden Wissensliicken zu schliefien.

1.2 Ziele des Projekts

Das Projekt ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestim-
mung“ will dementsprechend Aufschluss dariiber gewinnen, wie psychische Belastungsfak-
toren bezogen auf den gesicherten Stand der Wissenschaft zu bewerten sind, welche neuen
Arbeitsanforderungen sich durch den Wandel der Arbeit ergeben und welche Wissensliicken
zu Belastungskonstellationen sowie zu deren Entstehungszusammenhingen und Wirkungen
auf den Menschen bestehen. Dabei sollen auch Gestaltungsschwerpunkte und das vorhande-
ne Gestaltungswissen ermittelt sowie vorhandene Forschungsliicken aufgezeigt werden. Dem
Leitbild der menschengerechten Arbeit folgend, sind in diesem Rahmen nicht nur mégliche
Gefihrdungen, sondern auch persénlichkeits- und gesundheitsférderliche Merkmale der
Arbeit zu berticksichtigen (dazu auch Schiitte & Windel, 2017).

Konkret wurden dazu fiir bedeutsame psychische Arbeitsbedingungsfaktoren systematische
Ubersichtsarbeiten (Scoping Reviews) angefertigt, die Auskunft dariiber geben,

(a) wie die psychischen Belastungsfaktoren definiert sind,
(b) welche Messmethoden zu ihrer Erfassung genutzt werden,

(c) welche Beziehungen zwischen der psychischen Belastung und der psychischen Gesund-
heit bestehen,

(d) in welchem Maf3 die existierenden Studien die Veranderungen in der Arbeitswelt
berticksichtigen,

(e) welche Kenntnisse zur Gestaltung vorliegen und

(f) wo offene Forschungsfragen bestehen, die sich im Weiteren dann in eine mittel- bis
langfristige Forschungsagenda tberfiihren lassen.

Auf der Grundlage des erarbeiteten wissenschaftlichen Erkenntnisstands sollen Handlungs-
optionen fiir den Arbeitsschutz, die betriebliche Gesundheitsférderung, die Arbeitspolitik
und die betriebliche Mitbestimmung aufgezeigt und Hinweise fiir angrenzende Politikfelder,
wie beispielsweise den Arbeitsschutz, die Gesundheitsversorgung oder die tiberbetriebliche
Weiterbildung, abgeleitet werden. Dies verlangt auch eine Analyse der Aussagefihigkeit des
vorhandenen Gestaltungswissens. Im Rahmen der Literaturaufbereitung erfolgte daher eine
breite Suche, sodass nicht nur Studien, deren Fragestellungen explizit auf die Uberpriifung
von Gestaltungslésungen ausgerichtet sind, sondern auch solche Untersuchungen einbezo-
gen wurden, die z.B. den Kontext von Arbeitsbedingungen, die Konstellationen ihres Auf-
tretens und deren Verdnderungen zum Inhalt haben. Dementsprechend wird im Folgenden
— abhingig von der Evidenz — zwischen Gestaltungswissen, Gestaltungsempfehlungen und
Gestaltungshinweisen unterschieden.
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- Der Begriff Gestaltungswissen bezeichnet gesicherte Gestaltungsableitungen, die auf der
Basis von Interventionsstudien und Studien vergleichbarer Qualitit und Aussagekraft ge-
troffen wurden. Die Aussagefihigkeit dieser Gestaltungsaussagen ist entsprechend hoch.

- Gestaltungsempfehlungen sind demgegeniiber unmittelbare Ableitungen fiir die Praxis,
die aus den Ergebnissen der Studien, zum Beispiel tiber empirisch begriindete Zusam-
menhinge, geschlussfolgert werden, ohne dass eine konkrete Uberpriifung der Gestal-
tungsaussagen vorgenommen wird.

- Gestaltungshinweise stellen Schlussfolgerungen der Autorinnen und Autoren dar, die sich
zwar auf die in den Studien berichteten Erkenntnisse beziehen, jedoch nicht auf Basis
empirischer Evidenz abgeleitet werden, sondern eher als argumentative Herleitung prisen-
tiert werden. Sie sind damit die schwichste Form von Gestaltungsaussagen.

1.3 Zentrale Begriffe und Konzepte
1.3.1  Arbeitsbedingungsfaktoren

Um trotz der Vielzahl vorhandener Arbeitsbedingungsfaktoren eine Auswahl zu treffen, die
das vorkommende Spektrum gut abbildet, aber gleichzeitig auch auf wesentliche Kernaspekte
fokussiert, erfolgte die Entwicklung einer drei Schritte umfassenden Selektionsstrategie.

So wurden im Projekt einmal (1) Arbeitsbedingungsfaktoren betrachtet, die wissenschaftlich
besonders bedeutsam sind, da sie wichtige Komponenten arbeitswissenschaftlicher bzw.
arbeitspsychologischer Theorien und Modelle darstellen, wie sie im Job-Demand-Control-
Modell (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990; erweitert bei Johnson & Hall, 1988), in

der Handlungsregulationstheorie (z. B. Hacker, 1980; Volpert, 1987; Hacker & Sachse,

2014; vgl. Rau, 2015), dem Job-Characteristics-Modell (Hackman & Oldham, 1975), dem
Job-Demands-Resources-Modell (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001), dem
Demands-Induced-Strain-Compensation-Modell (de Jonge & Dormann, 2003) und dem
Effort-Reward-Imbalance-Modell (Siegrist, 1996a, 1996b) enthalten sind. Daneben erfolgte
weiter (2) die Beriicksichtigung solcher Faktoren, die zum einen in der politischen Diskussion
zur psychischen Gesundheit im Zentrum stehen und Eingang z.B. in Entwiirfe fiir Regula-
tionen, Vereinbarungen oder Leitfiden gefunden haben (Bundesministerium fuir Arbeit und
Soziales, Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde & Deutscher Gewerk-
schaftsbund, 2013; Bundesrat, 2013; IG Metall Vorstand, 2014; Leitung des GDA-Arbeits-
programms Psyche, 2014) und die zum anderen aber auch (3) in der Offentlichkeit intensiv
thematisiert wurden (,Die gestresste Seele“: Der Spiegel, 2012; ,,Generation Burnout*:

Focus, 2013).

Die so ermittelten mehr als 20 Arbeitsbedingungsfaktoren lassen sich — in Anlehnung an

das sogenannte MTO-Modell (Mensch, Technik, Organisation; Ulich, 2011) — inhaltlich in vier
Themenbereiche gliedern, nimlich Arbeitsaufgabe, Fiihrung und Organisation, Arbeitszeit
sowie technische Faktoren. Die nachfolgende Abbildung 1 fasst die betrachteten Arbeitsbedin-
gungsfaktoren zusammen.

arbeitswissenschaftliche
bzw. arbeitspsychologische
Theorien und Modelle
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umfassendes
Gesundheitsverstindnis

Im Projekt beriicksichtigte Arbeitsbedingungsfaktoren und Outcome-Variablen, differenziert nach Themenfeldern

1.3.2 Psychische Gesundheit: Auswahl der Outcome-Variablen

Gesundheit umfasst nicht nur die Abwesenheit von Krankheiten oder Gebrechen, sondern
auch das vollstiandige korperliche, geistige und soziale Wohlergehen (WHO, 1946) als wesent-
liche Voraussetzungen fiir die Funktionsfihigkeit des Menschen und dessen Teilhabe am
Erwerbsleben (Pech, Rose & Freude, 2010; WHO, 1946). Weiterhin ist bei den durch die psy-
chischen Arbeitsanforderungen entstehenden menschbezogenen Folgen zwischen kurz- und
langfristigen sowie positiven und negativen Effekten zu differenzieren (DIN SPEC 33418:
2014-03, 2014).

Im Zentrum der aktuellen 6ffentlichen Diskussion zur psychischen Gesundheit stehen aller-
dings insbesondere die langfristig negativen Folgen psychischer Arbeitsbelastung, namlich
gesundheitliche Beeintrichtigungen, was durch die gestiegene Zahl der aufgrund einer psy-
chischen Stérung zuerkannten Erwerbsminderungsrenten sowie der Zunahme der Arbeitsun-
fahigkeitstage bedingt sein durfte. So hat sich im Zeitraum von 2000 bis 2014 die Zahl der auf
eine psychische Stérung zuriickgehenden Erwerbsminderungsrenten von annihernd 50.000
auf rund 75.000 erhéht (Deutsche Rentenversicherung Bund, 2014). Weiterhin betrigt der An-
teil psychischer Stérungen an allen Arbeitsunfihigkeitstagen etwa 15% (DAK, 2013). Daneben
gelten aber auch weitere psychosomatische Erkrankungen, v.a. Herz-Kreislauf-Erkrankungen
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als durch die psychische Belastung mit ausgel6st (Siegrist, 2014a): So erhoht z. B. die psy-
chische Belastung das Risiko fiir eine Arteriosklerose assoziierte Herz-Kreislauf-Erkrankung
(Backé, Latza & Schiitte, 2012; Siegrist & Siegrist, 2014). Bei Riickenschmerzen und weiteren
Beschwerden des Muskel-Skelett-Systems werden im Rahmen der komplexen und multi-
dimensionalen Atiologie psychosoziale berufliche Faktoren ebenfalls als bedeutsam genannt
(Seidler, Liebers & Latza, 2008; Siegrist, 2014b).

Dem beschriebenen umfassenden Gesundheitsverstandnis folgend miissen aber auch befin-
densbezogene Folgen psychischer Belastung beriicksichtigt werden, wobei kurzfristig eintre-
tende negative Effekte wie das Erleben von Ermiidung oder kurzfristig auftretende positive
Wirkungen wie Leistungsbereitschaft genauso einzubeziehen sind wie langfristige positive
Folgen, die sich etwa in der Arbeitszufriedenheit zeigen, oder langfristige negative Wirkungen,
wie sie z. B. in psychosomatischen Beschwerden zum Ausdruck kommen.

Die Erfassung der Effekte der psychischen Belastung hat folglich auf verschiedenen Ebenen
anzusetzen: So sind zum einen psychische Stérungen sowie Herz-Kreislauf- und Muskel-
Skelett-Erkrankungen, daneben aber auch psychosomatische Beschwerden, das subjektive
Befinden sowie die Arbeitszufriedenheit und Motivation zu betrachten (vgl. Abbildung 1).
Zum anderen bleibt zu bedenken, dass die Folgen der psychischen Arbeitsanforderungen
von den individuellen Eigenschaften der Beschiftigten (z.B. Alter und Geschlecht) sowie der
Hohe, der Art, der Dauer und der zeitlichen Lage der Belastung abhangen.

1.4 Methodik
1.4.1 Beschiftigtenbefragung

Um Aufschluss tiber die Verbreitung der selektierten Arbeitsbedingungsfaktoren zu erhalten, Pravalenz der
erfolgte auf Basis der Arbeitszeitberichterstattung (BAuA, 2016), einer im Zeitraum von Mai Arbeitsbedingungsfaktoren
2015 bis Oktober 2015 durchgefiihrten computerunterstiitzten Telefonbefragung (CATI), die

Berechnung der entsprechenden Pravalenzen. Der die Grundlage des CATI bildende Frage-

bogen enthielt Items, die sich auf die zu den Themenfeldern , Arbeitsaufgabe®, , Arbeitszeit*,

»Fihrung und Organisation“ sowie , Technische Faktoren“ gehérenden Arbeitsbedingungs-

faktoren beziehen. Die Stichprobe besteht aus insgesamt 18.224 ausschlielich abhingig

Beschiftigen, mit einem Anteil von 53 % Minnern und 47 % Frauen. Dabei sind von den

Teilnehmern (n=18.224) 51% bis zu 44 Jahre alt (15-24 Jahre: 6%, 25-34 Jahre: 22%, 35-44

Jahre: 23 %), 48 % zwischen 45 und 64 (45-54 Jahre: 30 %, 55—64 Jahre: 18 %) und 1% 65 und

mehr Jahre alt.

1.4.2 Qualitative Studie zur betrieblichen Praxis

Um neben der Privalenz der Arbeitsbedingungsfaktoren zusitzlich auch Informationen tiber betriebliche Wahrnehmung,
Thematisierung und
Bearbeitung psychischer
Arbeitsanforderungen

die Bedingungen und Formen der betrieblichen Wahrnehmung, Thematisierung und Bearbei-

tung psychischer Arbeitsanforderungen zu erhalten, erfolgte erginzend eine qualitative Unter-
suchung mit dem Ziel, einen Uberblick tiber die Relevanz des Themas psychischer Belastung

in der betrieblichen Praxis zu gewinnen. Dazu wurden 16 als externe praventionsfachliche
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Betriebsberater titige Experten interviewt (10 Ménner, 6 Frauen; 5 Sicherheitsfachkrifte,

6 Betriebsirzte, 5 sonstige, formell nicht unter die Definitionen des ASiG fallende Préventi-
onsberater; 9 bei einem iiberbetrieblichen Dienst angestellt, 7 freiberuflich titig), die ins-
gesamt ca. 220 Betriebe betreuten, die ein breites Branchen- und Betriebsgréfienspektrum
abdeckten. Durchgefiihrt wurden leitfadengestiitzte, teilstrukturierte Interviews von durch-
schnittlich 90 Minuten Dauer, in denen die folgenden vier Themenbereiche angesprochen
wurden: (1) Angaben zur interviewten Person (Geschlecht, Qualifikation, berufliche Funktion,
Berufserfahrung, Beschiftigungsform, Betreuungsumfang), (2) betriebliche Belastungssi-
tuation aus Sicht des Interviewten (Formen psychischer Belastung und deren Verbreitung;
eventuelle Hiufungen nach Branchen und Betriebsgréfien; Entwicklungstrends; Belas-
tungshintergriinde/-ursachen; beobachtbare individuelle Belastungsfolgen), (3) betriebliche
Wahrnehmung und Thematisierung psychischer Belastung (Sensibilisierungsgrad; Aufmerk-
samkeitsschwerpunkte; Bewertungsmafistibe; Bedingungen und Anlisse; Hemmnisse und
Konflikte; Akteure; Funktion des Arbeitsschutzes; Rolle der Gefihrdungsbeurteilung) und

(4) praktischer Umgang der Betriebe mit psychischer Belastung (Arten und Umfang von
Mafinahmen; Belastungsbezug; Einfliisse auf Mafinahmenwahl und -umsetzung; begiinsti-
gende und hemmende Faktoren; innerbetriebliche Diskussionen; mobilisiertes Gestaltungs-
wissen; Rolle verschiedener Akteure; Handlungsmaoglichkeiten, Initiativen und Wirksamkeit
der professionellen Arbeitsschutzexperten).

1.4.3 Auswahl der Methode der Literaturaufbereitung

Fur die Erschliefung und Aufbereitung von Literatur stehen verschiedene etablierte Verfahren
zur Verfiigung, die in Form von Literaturiibersichten den jeweiligen wissenschaftlichen Er-
kenntnisstand sammeln, bewerten und beschreiben. Das Spektrum der vorhandenen Ansitze
reicht dabei von (a) traditionellen Literaturiibersichten, in denen Theorien und Hypothesen
auf Grundlage vorhandener Primirstudien eingeschitzt werden, tiber (b) konzeptionelle
Reviews, in denen eine Synthese des zu einem Thema oder Problem vorliegenden Wissens
erfolgt, (c) systematische Reviews, die auf Basis zuvor festgelegter Auswahlkriterien die em-
pirische Evidenz zu einer gegebenen Forschungsfrage identifizieren, evaluieren und zusam-
menstellen bis zu (d) Scoping Reviews, die sich immer starker verbreiten (Arksey & O’Malley,
2005) und in denen verschiedenste Publikationsformate zur Beschreibung des vorhandenen
Wissensstandes zu einem Themenbereich genutzt werden, um die vorhandenen Erkenntnis-
se zu dokumentieren, Forschungsfragen, Konzepte und Theorien zu prizisieren sowie eine
Forschungsagenda abzuleiten (vgl. Jesson, Matheson & Lacey, 2011).

Von den vier skizzierten Vorgehensweisen zeichnet sich das Scoping Review dadurch aus,
keine besonderen Anforderungen an die in den Studien verwendete Methodik zu stellen.
Damit erlaubt dieser Ansatz eine breit angelegte Beschreibung der verfiigbaren Evidenz, was
grundsitzlich sinnvoll erscheint, da die Wahl einer Methode in der Regel der Forschungsfrage
folgt (z.B. Patton, 2006), was die Vorgabe bestimmter Forschungsdesigns obsolet macht. So
hitte die Beschriankung der Literatursuche auf z. B. randomisierte kontrollierte Studien (RCT
englisch: randomized controlled trial) den Nachteil, dass Literatur zu solchen Arbeitsbedin-
gungsfaktoren, bei denen RCTs aus ethischen, rechtlichen oder auch inhaltlichen Griinden
gar nicht durchfiihrbar sind, unberticksichtigt geblieben wire. Weiterhin kénnen z.B. Quer-
schnittsuntersuchungen zwar keinen Kausalitatsnachweis erbringen, da sie nur Aussagen zu
den zwischen den jeweils erfassten Variablen bestehenden Kovariationen erlauben, sie liefern
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aber wichtige Hinweise auf mégliche Ursache-Wirkungs-Beziehungen und bilden damit
ebenfalls eine wesentliche Erkenntnisgrundlage. Dariiber hinaus hat diese Methodik den Vor-
teil, dass sich auf Grundlage der extrahierten Literatur entscheiden lisst, ob die Studienlage
weiterflihrende Auswertungen wie etwa Metaanalysen erlaubt. Daneben gestattet ein Scoping
Review auch die Beriicksichtigung solcher Themenfelder, die sich zu entwickeln beginnen
und somit noch keine lange Forschungstradition haben, oder den Einbezug von Studien, die
nicht explizit auf die Arbeitsgestaltung fokussieren. Ausgehend von diesen Uberlegungen
wurde zur einheitlichen Bearbeitung aller Arbeitsbedingungsfaktoren daher die Methode des
Scoping Reviews gewihlt.

Formal verlangt die Durchfithrung eines Scoping Reviews sechs aufeinander folgende Arbeits-  Arbeitsschritte beim
schritte (Arksey & O’Malley, 2005; Jesson et al., 2011). So ist zunichst (1) die Forschungs- Scoping Review
frage festzulegen, an der sich die (2) systematische Suche nach inhaltlich relevanten, d. h.

die Forschungsfrage adressierenden Versffentlichungen orientiert. Dazu werden im Schritt

(3) Auswahlkriterien fiir den Ein- und Ausschluss von Artikeln festgelegt, wobei methodi-

sche Merkmale (z.B. das Studiendesign, der Einsatz quantitativer Messverfahren etc.) —im

Unterschied zu systematischen Reviews — hier keine zentrale Bedeutung haben. Im néchs-

ten Schritt (4) erfolgt die Entwicklung eines sogenannten Extraktionsschemas, auf Basis

dessen die in den Publikationen jeweils beschriebenen Befunde und Daten zu exzerpieren

sind. Daran schliefit sich (5) die Strukturierung, Zusammenfassung und Darstellung der

Ergebnisse an. Den Abschluss bildet (6) die Beratung des sich aus dem Review ergebenden

Erkenntnisstands mit fiir die Fragestellung wichtigen Interessengruppen (etwa wissenschaft-

liche Experten, Akteure des Arbeits- und Gesundheitsschutzes) um zusétzliche Informationen

bzw. Hinweise auf andere Perspektiven zu erhalten oder aber auch, um Aufschluss uiber die

Anwendung der Befunde zu gewinnen (Levac, Colquhoun & O’Brien, 2010).

1.4.4 Durchfiihrung der Scoping Reviews

Im ersten Schritt wurde eine generelle Fragestellung formuliert, aus der sich die bei der Entwicklung der Fragestellung
Entwicklung der Suchstrategie zu beriicksichtigenden Merkmale wie etwa die jeweils zu

betrachtende Population (z. B. Beschiftigte), die einzubeziehenden unabhingigen und

abhingigen Variablen (z. B. Belastungsfaktoren, Beanspruchungsindikatoren), der relevante

Publikationszeitraum etc. ergeben. Auf Basis dieser Spezifikation, die grundsitzlich fur jeden

Arbeitsbedingungsfaktor galt, wurde diese dann schrittweise an die konkret zu bearbeitende

spezifische Fragestellung angepasst:

»Welchen Einfluss hat der im Scoping Review fokussierte Arbeitsbedingungsfaktor/haben die
im Scoping Review fokussierten Arbeitsbedingungsfaktoren — soweit méglich unter Beriick-
sichtigung von Alter und Geschlecht — auf die Gesundheit, das Befinden, die Leistung, das
Muskel-Skelett-System, das Herz-Kreislauf-System, psychische Stérungen, Motivation und
Arbeitszufriedenheit?“

Fiir die Suche nach inhaltlich relevanten Veréffentlichungen, z. B. in elektronischen Daten- Entwicklung der Suchstrings
banken, Bibliografien von Publikationen, Tagungsbinden, zentralen Zeitschriften oder auch

einschlagigen Netzwerken und Organisationen, wurden sogenannte Suchstrings entwickelt.

Die Entwicklung der Suchstrings fiir die einzelnen Scoping Reviews basierte auf den zu

den Arbeitsbedingungsfaktoren jeweils vorliegenden Theorien, Modellen und Konzepten.
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Ein- und Ausschlusskriterien

Qualititssicherung

Signifikanzniveaus
und Effektstirkemafle

Assoziationsmafle

Daneben fanden aber auch publizierte Suchstrings — wie der von Mattioli et al. (2010) — zur
Eingrenzung der Literatursuche auf den Arbeitskontext Verwendung. Die Literatursuche
wurde einmal in bestehenden Datenbanken (PsycINFO/PsycARTICLES, PSYNDEX, SCOPUS,
PubMed, Web of Science, WISO) durchgefuihrt, wobei jeweils eine Priifung des Titels, des
Abstracts, der Schlagwérter und z.T. auch des Volltexts der Artikel auf Ubereinstimmung mit
den vorgegebenen Suchbegriffen erfolgte. Dariiber hinaus fanden zusitzlich auch Hand-
suchen in einschlagigen fachwissenschaftlichen Journalen, Kongressbinden oder den Refe-
renzlisten der eingeschlossenen Manuskripte statt.

Auf Grundlage der beim Lesen der Publikationen gewonnenen Kenntnisse wurden Ein- und
Ausschlusskriterien festgelegt. Die weitere Selektion der Artikel wurde dann von mindestens
zwei Urteilern vorgenommen, die unabhingig voneinander iiber die weitere Beriicksichti-
gung der einzelnen Veréffentlichungen entschieden. Die Literaturrecherchen fithrten nahezu
bei jedem Arbeitsbedingungsfaktor zu sehr grofien Trefferzahlen, sodass bereits zu einem
frithen Zeitpunkt im Projekt die Festlegung von Kriterien notwendig war, auf deren Grundlage
sowohl die weitere Spezifikation der Suchstrings als auch der spitere Ein- und Ausschluss
von Manuskripten erfolgte. Ein erstes, fiir alle Scoping Reviews giiltiges Ein- und Ausschluss-
kriterium war die Sprache: Es sollten ausschliefilich deutsch- oder englischsprachige Manu-
skripte in die Scoping Reviews einbezogen werden. Weiterhin wurden Artikel von der weiteren
Bearbeitung bei groben Unklarheiten in der Beschreibung der Studie ausgeschlossen, d.h.,
wenn die Operationalisierung der Variablen fehlte bzw. sich nicht nachvollziehen lief} oder
wenn die Darstellung des methodischen Vorgehens, der verwendeten Messinstrumente bzw.
der Ergebnisse unvollstindig war. Daneben blieben Artikel unberiicksichtigt, die keine Aktu-
alitat mehr besafien, etwa dann, wenn durch technische Entwicklungen Veranderungen des
jeweiligen Arbeitsbedingungsfaktors eingetreten sind, die in der entsprechenden Publikation
noch nicht beriicksichtigt waren.

Zur Qualititssicherung der in der Erarbeitung der Scoping Reviews notwendigen Entschei-
dungsprozesse wurde neben dem Hauptbearbeiter des jeweiligen Reviews mindestens

ein zweiter Urteiler aktiv, und zwar (1) bei der Auswahl der in die weitere genauere Lektiire
einzuschlieflenden Abstracts, (2) bei der Entscheidung iiber den Ein- oder Ausschluss von
Manuskripten und (3) bei der Extraktion der Daten aus den eingeschlossenen Manuskripten.
Fiir alle Scoping Reviews wurde zudem eine sorgfiltige Dokumentation der durchgefithrten
Literatursuche und der getroffenen Entscheidungen tiber den Ein- und Ausschluss von
Manuskripten vorgenommen.

1.4.5 Beurteilung der Befunde

Die in wissenschaftlich quantitativen Arbeiten zur Befundbeurteilung tibliche Angabe des
Signifikanzniveaus der erhaltenen Ergebnisse ldsst einen wichtigen Aspekt, namlich den der
Relevanz der Erkenntnisse, unberiicksichtigt. Aufschluss iiber die praktische Bedeutsamkeit
der in den Studien beschriebenen Befunde liefern sogenannte Effektstirkemafle. Nach
Ferguson (2009; siehe auch Ellis, 2010) kann allgemein zwischen Effektstirke-Indizes fur
Assoziationsmafe, Gruppenunterschiede und Risikoschitzer differenziert werden.

Der Korrelationskoeffizient (Pearson'’s r) ist ein direktes Effektstirkemaf und zihlt bei den
Assoziationsmafien wohl zu den gingigsten Kenngréfien. Die Beurteilung der Stirke eines
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Effekts erfolgte dabei auf Grundlage des von Cohen (1962, 1988) vorgeschlagenen Klassifika-
tionsschemas, das zwischen kleinen (|r| von 0.1), mittleren (|r| von 0.3) und grofen Effekten
(Jr] von 0.5) differenziert. Fiir den Korrelationskoeffizienten existieren zwar auch sogenannte
korrigierte Mafle, die allgemein eine Fehleradjustierung beinhalten oder die gemeinsame
Varianz der jeweils betrachteten Variablen beriicksichtigen (Ferguson 2009). Die Verwendung
solcher Kennwerte erschwert jedoch den Vergleich verschiedener Studien, da die Korrektur in
der Regel fiir unterschiedliche Drittvariablen erfolgt. Dementsprechend ist es sinnvoll, nicht
adjustierte Korrelationskoeffizienten zu berichten.

Eine im Rahmen der Beurteilung von Gruppenunterschieden — also von Mittelwert-Differen- Mafe fiir Gruppenunterschiede
zen — gebriuchliche Grofle fur die Effektstérke ist Cohens d, dessen Einteilung nach Cohen

(1962, 1988) erneut in die Kategorien klein (|d| von 0.2), mittel (|d| von 0.5) und grofs (|d| von

0.8) erfolgen kann.

Risikoschitzer sind ebenfalls als Effektstarkematf tiblich und werden vor allem bei dicho- Risikoschitzer
tomen Outcome-Variablen berechnet und geben ebenfalls Gruppenunterschiede wieder.

Etabliert haben sich hier das Relative Risiko (RR, Risikoverhiltnis/Verhiltnis von Wahrschein-

lichkeiten) sowie das Odds Ratio (OR, Quoten-/Chancenverhiltnis). Bei einem RR und OR

von 1 sind die Risiken bzw. Chancen in den Gruppen (z.B. exponierte und nicht exponierte

Personen) gleich grof. Bei Werten > 1 besteht fiir die exponierte Gruppe ein gréferes Risiko/

eine groflere Chance z. B. fiir das Vorliegen einer Krankheit, bei Werten < 1 sind die Risiken/

Chancen in der exponierten Gruppe kleiner.

Die einzelnen Effektstirkemafie lassen sich zum Teil ineinander tiberfithren (Cohen, 1988). Anwendung von Klassifikations-
So entspricht z. B. eine Korrelation von knapp 0.2 — die einen kleinen Effekt anzeigt — einem systemen fiir Effektstirken
Odds Ratio von annihernd 2.0, d. h. einer doppelt so hohen Chance, z.B. eine Krankheit zu

bekommen (vgl. Borenstein et al., 2009). Dieses Beispiel macht deutlich, dass auch kleine Zu-

sammenhinge nicht als irrelevant interpretiert werden diirfen. So wird auch von einer rigiden

Anwendung von Klassifikationssystemen — wie des von Cohen (1988) — abgeraten und eine

an den in einem Forschungsgebiet tiblichen Effektstarken orientierte Interpretation empfohlen

(Frohlich & Pieter, 2009). Bei der Auswertung von im Bereich der angewandten Psychologie

durchgefiihrten Untersuchungen lief sich ein Median der Effektstirken von 0.16 ermitteln

(Bosco et al., 2015), was ebenfalls zeigt, dass kleine Effektstirken nicht per se bedeutungslos

sind. Dariiber hinaus ist bei der Interpretation von Effektstirken zu beriicksichtigen, dass

Arbeitsbedingungsfaktoren nicht isoliert vorkommen, sondern stets in Belastungskonstellati-

onen auftreten und somit kumulativ wirken kénnen.

Eine wichtige Kenngréf3e zur Beurteilung der Giite von Messungen stellt der Reliabilitatsko- Beurteilung der Giite
effizient als ZuverldssigkeitsmafR dar, der numerisch Werte zwischen 0 (véllig unzuverléssig) von Messungen
und 1 (vollig zuverlassig) annehmen kann, wobei die DIN EN ISO 10075-3 eine Mindestmess-

genauigkeit von 0.7 fordert. Insgesamt erreicht die iiberwiegende Zahl der in den Untersu-

chungen genutzten Erhebungsverfahren dieses Zuverlassigkeitsniveau.

Um sicherzustellen, dass die so aufbereitete Literatur und die daraus abgeleiteten Schluss- Diskussion der Befunde
folgerungen zu Erkenntnisliicken und zur Forschungsagenda auch Konsens in der Wissen- mi; af“ISge‘”éhlte" Wissen-
schaftlern

schaft finden, erfolgte die Diskussion der Ergebnisse mit fiir das jeweilige Themenfeld
ausgewiesenen Wissenschaftlern, deren Kommentare und Hinweise dann in die Uberarbei-
tung der Reviews eingingen.
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der Praxis

1.5  Ablauf des Projekts

Das Projekt ist 2014 gestartet, war fiir eine Laufzeit von etwa drei Jahren geplant und in

drei aufeinander aufbauende Phasen gegliedert. Das Projekt wurde fachlich eng durch einen
Ausschuss des Wissenschaftlichen Beirats der BAuA begleitet. Eine Aufstellung der Mit-
glieder des Ausschusses enthilt Anhang A2. Zunichst erfolgte in Phase | die Erschlieflung
des vorhandenen Wissens — wie zuvor dargestellt — anhand von methodisch stringenten
und inhaltlich fundierten Uberblicksarbeiten zu den Zusammenhingen zwischen einzelnen
Arbeitsbedingungsfaktoren und der psychischen Gesundheit von Beschiftigten.

Ende 2015 begann die Phase 1, in der wissenschaftliche Expertengespriche mit fiir das je-
weilige Themengebiet ausgewiesenen Wissenschaftlern durchgefiihrt wurden. Die Veranstal-
tungen verfolgten das Ziel, auf Basis der vorliegenden Uberblicksarbeiten eine Verstindigung
uber den Stand des Wissens herzustellen. Im Zeitraum Dezember 2015 bis Februar 2016
wurden hierzu sechs Expertengespriche zu den Themenfeldern , Arbeitsaufgabe“ ,Fithrung
und Organisation®, , Arbeitszeit*, , Technische Faktoren“ sowie zu iibergreifenden Themen,
namlich ,Gestaltungsansitze“ und , Psychische Gesundheit“ durchgefiihrt.

Zur Diskussion der Befunde lud die BAUA renommierte Expertinnen und Experten aus natio-
nalen und internationalen Hochschulen und Forschungseinrichtungen zu jeweils zweitigigen
Veranstaltungen ein. Der gesamte Prozess wurde vom Ausschuss des Wissenschaftlichen
Beirats der BAUA unterstiitzt. Einen Uberblick tiber die eingeladenen Experten gibt Anhang
A2. Die externen Experten wurden im Vorfeld der Gespriche um eine Kommentierung der

in der ersten Projektphase erstellten Scoping Reviews gebeten. Diese lieferten, ebenso wie
die Expertengespriche selbst, substanzielle Hinweise zur anschlieRenden Uberarbeitung der
Scoping Reviews. Zum anderen standen in den Expertengesprichen uibergreifende Fragen
zum jeweiligen Themenfeld im Vordergrund, u.a. zu Wirkungszusammenhingen, zu Gestal-
tungsoptionen und zur Relevanz der Themen in der sich wandelnden Arbeitswelt.

Die Mitglieder des Ausschusses des Wissenschaftlichen Beirats waren intensiv in die Vor-
bereitung und Durchfiihrung der Expertengespriche als sogenannte ,,Paten“ eingebunden.
Sie gaben den Autorinnen und Autoren bereits wihrend der Erstellung der Scoping Reviews
Ruckmeldung und im Expertengesprach wichtige Diskussionsimpulse, insbesondere zur
Forschungsagenda.

Im Anschluss an die Expertengespriche wurde der Diskurs mit der wissenschaftlichen
Community mit der Prisentation der Uberblicksarbeiten auf zentralen wissenschaftlichen
Kongressen vertieft (Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft, Deutsche Gesellschaft fur Arbeits-
medizin und Umweltmedizin) bzw. werden (Deutsche Gesellschaft fur Psychologie).

In der abschlieRenden, dritten Projektphase — ab Juni 2016 — diskutierte die BAuA die ge-
wonnenen Erkenntnisse mit einschligigen Fachkreisen der Praxis, vornehmlich des Arbeits-
schutzes, und mit den Vertretern der Sozialpartner, um operative Umsetzungsoptionen im
Arbeits- und Gesundheitsschutz zu identifizieren. Den Auftakt dieser Diskussion bildete eine
gemeinsame Sitzung des Kuratoriums der BAUA — dem die Sozialpartner, die Krankenkassen,
die Lander, die Berufsgenossenschaften angehéren — mit dem Ausschuss des Wissenschaft-
lichen Beirats.



Hintergrund, Ziele, Methodik und Ablauf des Projekts

Im Anschluss wurden Gespriche mit Arbeitsschutzakteuren und Stakeholdern gefiihrt, um
das in den Projektphasen I und Il ermittelte Fachwissen in zentralen Arbeitskreisen und Foren
vorzustellen. Hierzu wurden institutionalisierte Fachkreise genutzt, wie z. B. die Bundesverei-
nigung Deutscher Arbeitgeberverbinde, der Deutsche Gewerkschaftsbund, die Nationale Ar-
beitsschutzkonferenz, der Lianderausschuss fiir Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik und die
Initiative Neue Qualitit der Arbeit. Im Vordergrund der Phase Il standen somit die Ableitung
mdglicher Handlungsempfehlungen zur psychischen Gesundheit sowie der Transfer der Er-
gebnisse in die Arbeitsschutzcommunity. Die Diskussionsergebnisse der Stakeholdergespra-
che, die auch in die Empfehlungen der BAuA eingegangen sind, fasst Kapitel 4.3 zusammen.

Das Projekt ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestim-
mung“ wurde am 5. Mai 2017 mit einer Abschlussveranstaltung beendet.






2
Befunde des Projekts

2.1 Grundlegende Erkenntnisse
2.1.1  Stressoren und Ressourcen

Die Scoping Reviews zeigen zusammenfassend, dass viele der betrachteten Arbeitsbedin-
gungsfaktoren aufgrund ihrer typischen Wirkung als Stressor oder Ressource zu kennzeich-
nen sind, eine Klassifikation, die sich nicht nur in arbeitswissenschaftlichen Modellen wie
dem Job-Demand-Resources-Modell (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001),
sondern auch in vorliegenden Gesundheitsmodellen findet. So betonen sogenannte Risiko
modelle der Gesundheit vor allem die Faktoren, die als Stressoren wirken und die Wahr-
scheinlichkeit des Auftretens von Erkrankungen erhéhen kénnen. Dagegen heben psycho-
soziale Modelle, hier insbesondere die salutogenetischen Konzepte, die als gesundheits-
forderlich geltenden Faktoren, also Ressourcen bzw. Schutzfaktoren, hervor. Ein Stressor
geht mit physiologischen und/oder psychischen Kosten einher, erschwert das Erreichen
der betrieblich erwarteten Arbeitsergebnisse oder libersteigt das Leistungsvermogen des
Beschiftigten. Dagegen ist eine Ressource funktional fiir das Erreichen von Zielen, reduziert
Kosten, stimuliert die personliche Entwicklung und kann die Wirkung von Stressoren ab-
mildern (vgl. Demerouti et al., 2012).

Allerdings bleibt zu beriicksichtigen, dass die verschiedenen Faktoren nicht isoliert auftreten,
sodass die monokausale Betrachtung durch eine Belastungskonstellation in den Blick neh-
mende Perspektive zu erginzen ist. Beispielsweise geht eine hohe Arbeitsintensitit oftmals
mit hiufigen Stérungen und Unterbrechungen einher. In den meisten Fillen wirken somit
verschiedene Faktoren uiber ihre Rolle als eigenstindiger Stressor/Ressource hinaus auch in
verschiedenen Konstellationen und komplexen Zusammenhangen. Dabei sind grundsatzlich
zwei Formen des Zusammenwirkens unterscheidbar, nimlich die Kumulation und die Kom-
pensation der Belastung: Bei der Kumulation erhéhen das gemeinsame Auftreten verschiede-
ner Faktoren und deren Interaktion die jeweiligen beeintrichtigenden beanspruchungs- und
gesundheitsbezogenen Folgen. Wenn z. B. zu einer hohen Arbeitsintensitat oder hohen
Anforderungen bei Emotionsarbeit noch lange Arbeitszeiten und betriebliche Erwartungen an
die Erreichbarkeit hinzukommen, ist es wahrscheinlich, dass sich diese Belastungsfaktoren in
ihrer negativen Wirkung auf Erholungsméglichkeiten und psychische Gesundheit akkumulie-
ren (additive Wirkung) oder sich sogar in ihrer Wirkung verstarken (supra-additive Wirkung).

Daneben lassen sich aber auch kompensatorische Wirkungen von Arbeitsbedingungen auf
die psychische Gesundheit beobachten. So sind Ressourcen in der Lage, die negativen Effekte
von bestimmten Stressoren zu mildern oder in ihrem Charakter zu veriandern, etwa wenn
durch Selbstgestaltung der eigenen Arbeit nicht nur die Intensitit, sondern auch die Lage und

Stressoren und Ressourcen

Belastungskonstellationen

kumulative Wirkungen

kompensatorische Wirkungen
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ARBEITS-

z.B.
Beschwerden
oder Erschépfung

PERSONELLE
RESSOURCEN

ANFORDERUNGEN

ARBEITS-
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AUSWIRKUNGEN
ORGANISATION

RESSOURCEN

MOTIVATION

PERSONELLE z.B. Distanzierung
RESSOURCEN oder Bindung

Abb. 2 Wirkung von Stressoren und Ressourcen nach dem Job-Demands-Resources-Modell (hach Demerouti et al., 2001)

positive und beeintrichtigende
Wirkungen
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Verteilung von Stressoren selbstbestimmt vorgenommen werden kann. So reprisentieren
z.B. Unterbrechungen zwar grundsitzlich einen Stressor, aber vorhandene eigene Gestal-
tungsspielrdume lief3en sich etwa dazu nutzen, Zeitraume zu schaffen, in denen die Arbeits-
aufgabe stérungsfrei durchfithrbar ist. Die grundsitzlichen Wirkungen von Stressoren und
Ressourcen sind in Anlehnung an Demerouti et al. (2001) in Abbildung 2 wiedergegeben.

Bei verschiedenen Anforderungen ist davon auszugehen, dass das Uberschreiten eines be-
stimmten Ausprigungsniveaus — unabhingig von allen anderen Arbeitsbedingungen — mit
negativen Auswirkungen auf die psychische Gesundheit verbunden ist. Beispielsweise lassen
sich andauernde, lange Arbeitszeiten, die die Erholung verhindern, nicht vollstindig durch
potenzielle Ressourcen, wie Zeitautonomie, mildern. Ahnliches gilt beispielsweise fiir perma-
nenten sprachhaltigen Lirm im GroRraumbiiro, der konzentrierte Arbeit oder Interaktions-
arbeit selbst bei Bereitstellung von Gestaltungsspielriumen auf Dauer massiv erschwert.

Bei der Wirkung psychischer Belastungsfaktoren auf die Gesundheit ist grundsatzlich zu un-
terscheiden, ob die Inanspruchnahme der physischen, kognitiven und emotionalen Ressour-
cen des Menschen mit positiven (z.B. Sinnerleben/Meaning of Work, Wirksamkeitserleben/
Self-Efficacy) oder negativen (z.B. Erschwerniserleben, Behinderung, Sinnlosigkeit) Konse-
quenzen verbunden ist (vgl. Abbildung 3). Im positiven Fall kénnen kurzfristig z. B. Ubungs-
und Lerneffekte und mittel- bis langfristig etwa Verinderungen des Arbeitsengagements
auftreten. Im Fall negativer Wirkungen sind z. B. kurzfristig ermiidungs- oder ermiidungs-
dhnliche Zustinde oder — wenn die Wirkungen mittelfristig bestehen bleiben — Erschwernisse
beim Abschalten von der Arbeit denkbar (Griibeln/Rumination, Antizipation von Stress).
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Arbeitsgestaltung muss hier dazu beitragen, dass Erholung méglich ist, da sich andernfalls

nicht ausschlieflen ldsst, dass die persénlichen Ressourcen nicht wiederhergestellt werden

kénnen oder geschwicht bleiben. Kurz- und ggf. mittelfristig stellt dies vermutlich noch kein kurz-, mittel- und langfristige
Problem fiir die psychische Gesundheit der Beschiftigten dar. Dauern die Nachwirkungen Wirkungen

allerdings tiber einen langeren Zeitraum an und werden die persénlichen Ressourcen bzw.

Leistungsvoraussetzungen dauerhaft geschwicht, ist eine Gesundheitsbeeintriachtigung

wahrscheinlich (vgl. Abbildung 3).

Dabei ist zu beriicksichtigen, dass Faktoren auch vermittelnd auf die Zusammenhinge

zwischen Arbeitsbedingungen (Stressoren und Ressourcen) und psychischer Gesundheit

wirken, wie etwa Detachment und Work-Life-Balance: So erschweren z. B. lange Arbeitszeiten

oder hohe emotionale Anforderungen das psychologische Abschalten-Kénnen. Andererseits

begiinstigen Méglichkeiten, Einfluss auf die eigene Arbeitszeit zu nehmen, eine gute Work-

Life-Balance. Sowohl Work-Life-Balance als auch Detachment weisen wiederum bedeutsame

Effekte auf verschiedene Komponenten der psychischen Gesundheit von Beschiftigten auf.

Allgemein werden Ausprigungen der Arbeitsbedingungsfaktoren in Anlehnung an verschiede-  gesundheitskritische

ne theoretische Modelle (beispielsweise das Homé&ostase-Modell, das Allostatic-Load-Modell, Auspragungen von Arbeits-
. . . . bedingungsfaktoren

die Conservation-of-Resources-Theorie und das transaktionale Stressmodell) dann als ge-
sundheitskritisch bewertet, wenn sie zu einem andauernden Mehraufwand fiir den Organis-
mus, zu einer mittelfristigen Uberforderung der individuellen Kompensationsméglichkeiten
bzw. zu einer substanziellen negativen Aktivierung fiihren.

FAKTOREN FOLGEN kurzfristig langerfristig

N
7

— positive Nachwirkungen
(Motivation, Engagement)

— negative Nachwirkungen
ARBEITSAUFGABE

» gering bis moderat gute
—S pos't“’? — Ressourcen vorhanden psychische
Nachwirkung (z.B. Unterstiitzung) Gesundheit

— Work-Life-Balance hoch
ARBEITSZEIT
> Erholung gut

personliche Ressourcen gestarkt

FUHRUNG UND
ORGANISATION

— Ermiidung
— kein Abschalten von der Arbeit
— affektive Nachwirkungen

; (Rumination, Griibeln) beeintrachtigte
negative — Erwartung von weiterem psychische
TECHNISCHE Nachwirkung Stress durch neue Belastungen Gesundheit

FAKTOREN

— Work-Life-Balance niedrig

> Erholung schlecht
personliche Ressourcen geschwicht

Abb. 3 Grundannahmen zur Wirkung der Arbeitsbedingungsfaktoren auf die psychische Gesundheit
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systemisch wirkende Faktoren
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Tatigkeitsspielraum,
Aufgabenvariabilitit,
Handlungs- und
Entscheidungsspielraum,
Vollstindigkeit der
Arbeitsaufgabe

2.1.2 Schliisselfaktoren

Aufgrund der Zahl der in einem Arbeitssystem gegebenen Einflussfaktoren und der zwischen
ihnen moglichen Wechselwirkungen kann die Lésung von Gestaltungsproblemen zu einer
vielschichtigen, nur schwer zu I6senden Aufgabe werden, sodass eine Zerlegung der Gestal-
tungsaufgabe in handhabbare, zu bewiltigende Teilfragen sinnvoll erscheint. Zur Optimie-
rung komplexer Belastungssituationen lasst sich dabei ein Ansatz nutzen, der allgemein die
Faktoren nach ihrer Einflussnahme und ihrer Beeinflussbarkeit als , aktiv*, , passiv*, ,kritisch“
und ,trige“ klassifiziert (Hochdorffer et al., 2016). Dabei zeichnen sich die sogenannten ,akti-
ven“ Faktoren dadurch aus, dass sie einen starken Effekt auf andere Faktoren ausiiben, selbst
aber nur schwach beeinflusst werden. Dementsprechend sollten Veranderungsmafnahmen
zunichst an solchen systemisch wirkenden Faktoren ansetzen. Konkret kénnen derartige
Schliisselfaktoren bei psychischen Anforderungen entweder als zentrale Ressource oder
Stressor wirken, indem sie je nach Ausprigung den Beschiftigten erméglichen, Einfluss auf
die Gestaltung der eigenen Arbeit zu nehmen, oder mit einer besonders grofien beeintrich-
tigenden Wirkung einhergehen. Zu den Schliisselfaktoren gehéren danach als Ressource der
Tatigkeitsspielraum sowie als Stressoren die Arbeitsintensitit, Emotionsarbeit und atypische
Arbeitszeiten.

2.2 Themenfeld , Arbeitsaufgabe“
2.2.1 Beschreibung der Arbeitsbedingungsfaktoren

Das Themenfeld ,Arbeitsaufgabe“ umfasst die fiinf Arbeitsbedingungsfaktoren (1) Tatigkeits-
spielraum, mit den Komponenten Handlungs- und Entscheidungsspielraum, Aufgabenvaria-
bilitat, Vollstiandigkeit, (2) Arbeitsintensitit, (3) Emotionsarbeit, (4) traumatische Belastung
sowie (5) Stérungen und Unterbrechungen. Im Rahmen der Literaturaufbereitung wurden
hier zwischen 3464 (Handlungs- und Entscheidungsspielraum) und 7987 (traumatische Be-
lastungen) Abstracts auf ihre thematische Passung gesichtet. Die Anzahl der in die endgiiltige
Auswertung eingehenden Volltexte variierte danach zwischen 50 (traumatische Belastungen)
und 284 (Arbeitsintensitat) Artikeln.

Ausgehend von der DIN EN SO 6385:2004 ist die Arbeitsaufgabe definiert als ,.eine zur
Erfillung eines vorgesehenen Arbeitsergebnisses erforderliche Aktivitat oder Anzahl von
Aktivititen des Arbeitenden/Benutzers“. Aus den mit der Arbeitsaufgabe verbundenen Anfor-
derungen ergibt sich das Profil der vom Beschiftigten geforderten regulierenden psychischen
und ausfithrenden Verrichtungen (Hacker & Richter, 1980).

Als ein zentrales Element der Aufgabengestaltung gilt der Tatigkeitsspielraum (vgl. Ulich,
2005) in der Arbeit. Er umfasst den Umfang der Arbeitsaufgaben (Aufgabenvariabilitit) sowie
die Méglichkeit, Einfluss auf den Verlauf der Arbeitstitigkeit zu nehmen bzw. Entscheidungen
zu treffen (Handlungs- und Entscheidungsspielraum). Der Titigkeitsspielraum ist ein zentra-
les Merkmal der menschengerechten Arbeitsgestaltung und hat Eingang z. B. in internationale
sowie europdische Normen (DIN EN ISO 6385:2004, DIN EN SO 9241-210, DIN EN 614-2),
aber auch in Empfehlungen z.B. zur Umsetzung der Gefihrdungsbeurteilung bei psychischer
Belastung gefunden (Leitung des GDA-Arbeitsprogramms Psyche, 2016). Ein weiteres fiir
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die Gestaltung wichtiges Merkmal reprisentiert die Vollstindigkeit der Arbeitsaufgabe, um
ganzheitliche Arbeit zu erméglichen.

Der Tatigkeitsspielraum mit seinen Komponenten Handlungs- und Entscheidungsspielraum,
Aufgabenvariabilitit und Vollstindigkeit wird in verschiedenen Modellen zu psychosozialen
Arbeitsbedingungen als eine wichtige arbeitsbezogene Ressource beschrieben, z.B. im
Job-Demand-Control-Modell (Karasek & Theorell, 1990) oder im Job-Demands-Resources-
Modell (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Hier lassen sich drei Formen
unterscheiden, nimlich die , horizontale Tatigkeitserweiterung®, bei der vom Beschiftigten
mehrere strukturell hnliche Aufgaben desselben Anforderungsniveaus zu bearbeiten sind,
die ,vertikale Tatigkeitsanreicherung*, bei der verschiedene Aufgaben unterschiedlichen
Anforderungsniveaus durchgefiihrt werden, sowie Arbeitsablaufmerkmale, wie sie die Taktzeit
oder das jeweils praktizierte Fertigungsprinzip darstellen.

Vollstandige, ganzheitlich gestaltete Aufgaben tragen dazu bei, das Ergebnis der eigenen Ar-
beit besser erkennen zu kénnen, und leisten damit einen Beitrag zur erlebten Bedeutsambkeit
der Arbeitsaufgabe. Ausgehend von der Handlungsregulationstheorie sind die sequenzielle
und die hierarchische Vollstindigkeit als zwei Kernaspekte des Konstrukts voneinander un-
terscheidbar. Als sequenziell vollstindig kénnen Aufgaben dann bezeichnet werden, wenn sie
planende, vorbereitende, ausfiihrende und kontrollierende Elemente enthalten. Hierarchisch
vollstindige Aufgaben zeichnen sich weiter dadurch aus, dass ihre Bearbeitung kognitive
Leistungen unterschiedlicher Komplexitit, d. h. einfache automatisierte Bewertungsprozesse,
aber auch problemlésende oder kreative Denkvorgange verlangen. Der Aspekt der sequen-
ziellen Vollstiandigkeit findet sich auch im Job-Characteristics-Modell (Hackman & Oldham,
1975) wieder. Hier wird die vollstindige Ausfiihrung eines kompletten Arbeitsvorgangs als
~Aufgabengeschlossenheit” (Task Identity) bezeichnet. Dariiber hinaus liegt mit dem ,,Job
Enrichment“ ein Gestaltungsansatz vor, der auf die Schaffung vollstindiger Arbeitsaufgaben
bzw. Titigkeiten zielt und die Lern- sowie Persénlichkeitsférderlichkeit einer Tatigkeit erhéht.

Als Emotionsarbeit wird das Zeigen eines bestimmten Emotionsausdrucks bzw. das Unter- Emotionsarbeit
driicken inadaquater Emotionen im Rahmen von personenbezogenen Tatigkeiten bezeichnet
(Hochschild, 1983). Ausléser fiir Emotionsarbeit kénnen dabei sowohl Ereignisse sein, die

die eigenen Emotionen beeinflussen, als auch betriebliche Erwartungen zum Umgang mit
Kunden (Grandey, 2000). Dariiber hinaus besteht auch die Méglichkeit, dass durch nicht
funktionierende technische Arbeitsmittel negative Emotionen ausgelést werden, die dann

zur Emotionsregulation fithren (Grandey, 2000). Vor allem im Dienstleistungsbereich, in dem
knapp 74% der Beschiftigten in Deutschland titig sind (Statistisches Bundesamt (2015d)),
entstehen vermehrt Aufgaben, die in enger Interaktion mit Kunden zu erfiillen sind und als
Anforderung die Darstellung positiver, negativer oder auch neutraler Emotionen verlangen.
Zur sogenannten emotionalen Dissonanz kommt es insbesondere dann, wenn die zu dufern-
de Emotion nicht der eigenen Stimmung entspricht (,Emotional Rule Dissonance") bzw.
wenn die gefiihlte Emotion nicht dem gezeigten Emotionsausdruck gleicht (,,Emotion-Display-
Dissonance*; Holman, Martinez-lfigo & Totterdell, 2008). Im Umgang mit emotionalen
Anforderungen lisst sich das Oberflichenhandeln (Surface Acting), das in der Darstellung
der erwiinschten Emotionen (z. B. durch Anpassung von Mimik und Gestik) unabhangig von
erlebten Gefiihlen besteht, vom Tiefenhandeln (Deep Acting), bei dem eine Verinderung des
Gefiihlslebens in Richtung der geforderten Emotion (z. B. durch kognitive Uminterpretation)
erfolgt, unterscheiden (Grandey, 2000). Die Bedeutung der Emotionsarbeit ist mit der Zunahme
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traumatische Belastung

Arbeitsintensitit

Stérungen und
Unterbrechungen

an Dienstleistungs- und Interaktionsarbeit insgesamt gestiegen. Die Erwartungen an ein
freundliches und héfliches Verhalten gelten sowohl fiir die Managementebene eines Unter-
nehmens und Mitarbeitende im direkten Kontakt mit Kunden als auch fiir einfache Titigkeiten
ausfiihrende Beschiftigte (z. B. Reinigungsarbeiten etc.). Wenn damit auch jede Aufgabe eine
Komponente von Emotionsarbeit enthilt, so sind insbesondere die Aufgaben im Dienstleis-
tungsbereich primiar durch die Anforderung gekennzeichnet, bestimmte Emotionen zeigen zu
miissen, sodass Emotionsarbeit ein eigenstindiges Aufgabenmerkmal darstellt. Insbesondere
bei der Interaktionsarbeit gelten Emotionen sowohl als Arbeitsmittel als auch als Arbeitsge-
genstand, da der Beschiftigte nicht nur selbst Emotionsarbeit leistet, sondern auch versucht,
Einfluss auf die Geftihle der Kunden oder Klienten zu nehmen (Bohle, 2011). Allerdings gibt
es wenig Erkenntnis dariiber, in welchem Mafle Organisationen von Beschiftigten — implizit

oder explizit — fordern, bestimmte Emotionen zu zeigen.

Traumatische Belastung resultiert aus Ereignissen, die gemafl DSM-IV (American Psychiatric
Association, 2000) gekennzeichnet sind durch die Konfrontation mit tatséchlichem oder
drohendem Tod oder ernsthafter Verletzung oder einer Gefahr fiir die eigene oder fremde kor-
perliche Unversehrtheit und stellen damit ein auergewdhnlich kritisches Ereignis mit Folgen
fur die psychische Gesundheit dar. Sie kénnen bei einer Vielzahl von Berufsgruppen auftreten,
wie Polizei, Feuerwehr, Rettungskrifte, Lokomotivfithrer, Bankangestellte, Beschiftigte in der
offentlichen Verwaltung etc. Der Grof3teil der verfligbaren Untersuchungen betrachtet ent-
weder betriebliche Mafinahmen, die nach Eintritt eines traumatischen Ereignisses erfolgen,
wie etwa Debriefings, oder Effekte sozialer Unterstiitzung. Allerdings fillt auf, dass es kaum
Studien zu der Frage gibt, in welchem Mafe liber die Gestaltung der Arbeitsbedingungen

das Risiko der Beschiftigten, in kritische Situationen zu geraten, und damit auch die von

den Beschiftigten wahrgenommene, permanente Unsicherheit, beeinflussbar ist. Aufgrund
der hohen Relevanz solcher MaRRnahmen wird dieser Punkt beim Forschungsbedarf wieder
aufgegriffen (vgl. Schéllgen & Schulz, 2016f).

Als Arbeitsintensitit wird nach Tragner (2006) die Beziehung zwischen den drei Dimensionen
Arbeitsqualitit, -quantitat und Arbeitszeit bezeichnet. Auffillig ist allerdings, dass der Begriff
in wissenschaftlichen Versffentlichungen und Publikationen selbst kaum Verwendung findet,
sondern Termini wie Job Demands, Workload, Work Overload etc. benutzt werden. Bei Ver-
antwortung fiir mehrere Aufgaben, wie sie z. B. bei moderner Biiroarbeit typisch ist, kann eine
erhshte Arbeitsintensitit durch die Konkurrenz zwischen den zeit-, mengen- und qualitits-
bezogenen Anforderungen der einzelnen Aufgaben entstehen. Es erscheint sinnvoll — auf-
grund der Studienlage — zwischen , quantitativen Anforderungen* (sie beinhalten die Aspekte
Arbeitsmenge, -zeit und -geschwindigkeit) und ,qualitativen Anforderungen* (sie umfassen
die Komplexitit, Schwere und Qualitit der Arbeit) zu differenzieren.

Stérungen und Unterbrechungen bei der Aufgabendurchfiihrung zahlen zu den im BAuA-
Stressreport 2012 (Lohmann-Haislah, 2012) als hiaufig vorkommend eingeschitzten Arbeits-
bedingungen und haben vielfiltige Ursachen wie eingehende E-Mails, Anrufe etc. Allgemein
stellt eine Unterbrechung eine temporire Aufhebung einer Tétigkeit dar, ohne dass der Zweck
der Arbeitsaufgabe erreicht wurde, wobei jedoch weiterhin die Absicht besteht, die Tatigkeit
zu einem spiteren Zeitpunkt fortzusetzen. Stérungen stellen eine Sekundiraufgabe dar,
deren Bearbeitung einen Zusatzaufwand fiir den Beschiftigten bedeutet, und gehen in der
Regel mit Zeitverlusten einher. Dariiber hinaus fiihren unterbrochene und insbesondere
nicht abgeschlossene Aufgaben zu einer gedanklichen Weiterbeschiftigung mit der Aufgabe



und reprisentieren damit einen weiteren, fiir die mit der Aufgabenbearbeitung verbundenen
gesundheitlichen Folgen wichtigen Aspekt.

2.2.2 Aktuelle Bedeutung der Arbeitsbedingungsfaktoren

Der Handlungsspielraum wurde im Rahmen des Arbeitszeitmonitorings (BAuA, 2016) tber
5 Items erfasst, namlich (a) die eigene Arbeit selbst zu planen und einzuteilen, (b) iiber den
Zeitpunkt der Pause eigenstindig entscheiden zu kénnen, (c) Einfluss auf die Arbeitsmenge
und (d) die Aufgabenart zu haben sowie (e) eine genau vorgeschriebene Aufgabendurch-
fihrung befolgen zu miussen.

Die Gelegenheit zur Planung und Einteilung der eigenen Arbeit geben 73 % der Befragten mit
haufig an und zwar Ménner wie Frauen zu jeweils gleichen Anteilen (73%). Dabei ist in der
Altersklasse der 15- bis 24-Jihrigen die Anzahl der hiufig selbststindig planenden Beschif-
tigten, im Vergleich zu den tibrigen Altersklassen, geringer (vgl. Tabelle 1). In den folgenden
Wirtschaftszweigen verfiigt ein tiberdurchschnittlich hoher Anteil der Befragten hiufig iiber
diese Art des Handlungsspielraums: ,Erziehung und Unterricht“ (86 %), ,Wasserversorgung;
Abwasser-, Abfallentsorgung/Beseitigung von Umweltverschmutzungen* (83 %), ,,Informa-
tion und Kommunikation* (83 %), ,,Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und
technischen Dienstleistungen® (82%), , Energieversorgung* (79 %), ,Erbringung von sonsti-
gen Dienstleistungen“ (79 %), ,Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
(77%), ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherungen* (76 %).

Tab. 1 Handlungsspielraum. Prozentualer Anteil der Beschiftigten, die die Ratingkategorie
»hdufig“ nennen, nach Altersklassen und Total pro Item. Quelle: BAuA-Arbeitszeitreport
Deutschland 2016 (BAuA, 2016)

Altersklasse

15-24 25-34 35-44 45-54 55-64 Total

Eigene Arbeit selbst planen

. 59 72 75 73 75 73
und einteilen
Selbst entscheiden, . 53 61 . - - -
wann Pause gemacht wird
Einfluss auf die Arbeits- 28 33 35 35 35 o
menge
Einfluss auf die 22 3 - - . ¥
Aufgabenart
Detailliert vorgeschriebene 29 28 30 30 29 .

Aufgabendurchfiihrung

67 % der Beschiftigten kénnen hiufig tiber den Zeitpunkt ihrer Pause selbst entscheiden.
Mit 65% ist der Anteil bei den Miannern hier grofRer als bei den Frauen, der 56 % betragt.
Erneut berichtet in der Altersgruppe der 15- bis 24-Jihrigen eine geringere Zahl von dieser
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Einfluss auf die Aufgabenart

detailliert vorgeschriebene
Aufgabendurchfiihrung

Gestaltungsméglichkeit als bei den 25- bis 64-Jdhrigen (vgl. Tabelle 1). In den Wirtschafts-
zweigen , Information und Kommunikation“ (haufig: 78 %), ,,Erbringung von Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen® (haufig: 75 %), , Erbringung von freiberuflichen, wissen-
schaftlichen und technischen Dienstleistungen* (hdufig: 74%), ,Offentliche Verwaltung,
Verteidigung, Sozialversicherungen* (hiufig: 70 %), ,,Energieversorgung® (haufig: 69 %),
»Wasserversorgung; Abwasser-, Abfallentsorgung / Beseitigung von Umweltverschmutzun-
gen* (hiufig: 65%), sowie ,Kunst, Unterhaltung und Erholung* (haufig: 65 %) hat ein tber-
durchschnittlicher Anteil der Beschiftigten die Méglichkeit, den Pausenzeitpunkt frei

zu wahlen.

Haufig Einfluss auf die Arbeitsmenge zu haben, geben 34% der Befragten an. Bei den Min-
nern liegt der Anteil mit 37 % erneut tiber dem der Frauen, bei denen es 31% sind. Weiter-

hin nennt von den 15- bis 24-jahrigen Teilnehmern abermals — verglichen mit den anderen
Altersgruppen — eine geringe Anzahl diese Form des Handlungsspielraums (vgl. Tabelle 1).
Dabei verfiigt in den Wirtschaftszweigen ,,Erbringung von sonstigen Dienstleistungen® (42 %)
»Information und Kommunikation“ (40 %), ,,Erbringung von freiberuflichen, wissenschaft-
lichen und technischen Dienstleistungen® (40 %) sowie , Kunst, Unterhaltung und Erholung*
(39%) eine uiberdurchschnittlich grofde Zahl von Beschiftigten hiufig tiber Gelegenheiten,
die Arbeitsmenge beeinflussen zu kénnen.

33% der Befragten berichten, hiufig Einfluss auf die Aufgabenart zu haben. Der Anteil der
Minner erreicht dabei 35% und uiberschreitet den der Frauen, der 32 % betrigt. Bei den
15- bis 24-)ahrigen ist der Anteil der iiber solche Méglichkeiten hiufig verfiigenden Be-
schaftigten am geringsten und bei den 55- bis 64-Jahrigen am groften (vgl. Tabelle 1). Die
Wirtschaftszweige , Kunst, Unterhaltung und Erholung* (41%), ,,Erziehung und Unterricht“
(40%), ,,Erbringung von sonstigen Dienstleistungen* (40 %), ,,Erbringung von sonstigen
wirtschaftlichen Dienstleistungen® (39 %), ,,Gastgewerbe“ (37 %) und , Information und
Kommunikation“ (37 %) zeichnen sich durch einen tiberdurchschnittlich hohen Anteil von
Beschiftigten mit hiufigem Einfluss auf die Aufgabenart aus.

Eine hiufig detailliert vorgeschriebene Aufgabendurchfithrung — also ein gering ausgeprigter
Handlungsspielraum — liegt bei 29 % der Befragten vor, wobei sich der Anteil bei den Min-
nern mit 30 % kaum von dem der Frauen unterscheidet (28 %). Substanzielle Abweichungen
zwischen den Altersgruppen bestehen nicht (vgl. Tabelle 1). Bei den Wirtschaftszweigen fallen
+Verkehr und Lagerei“ (43%), das ,verarbeitende Gewerbe" (32 %) sowie ,,Handel, Instand-
haltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen“ (32 %) mit einem tberdurchschnittlich hohen
Anteil von Beschiftigten auf, die mit diesem Arbeitsbedingungsfaktor hiufig konfrontiert sind.

Die Ergebnisse belegen zum einen, dass der iiberwiegende Teil der Befragten die eigene
Arbeit planen und einteilen sowie den Pausenzeitpunkt selbst bestimmen kann, also Ein-
fluss auf den Arbeitsablauf hat und zwar in einer groen Zahl von Wirtschaftszweigen.
Daneben wird aber auch deutlich, dass die inhaltlich-qualitativen sowie leistungsbezogenen
quantitativen Aufgabenmerkmale nur von knapp einem Drittel der Befragten selbst gesteu-
ert werden kénnen. Damit korrespondiert der Befund, dass ebenfalls knapp ein Drittel der
Beschiftigten haufig mit einer genau vorgegebenen Aufgabendurchfiihrung konfrontiert ist.
Allgemein verfiigt — im Vergleich zu den Frauen — ein gréfierer Anteil der Manner und —in
Relation zu den Alteren — eine geringere Zahl der )iingeren iiber Handlungsspielrdume bei
der Aufgabenbearbeitung.



Die Bestimmung der Auftrittshaufigkeit von Emotionsarbeit erfolgte auf der Grundlage des
Items ,Geftihle verbergen miissen“ und die der emotionalen Anforderungen tiber das Item
, Konfrontation mit Problemen oder Leid anderer Personen“.

Insgesamt geben 22 % der Befragten an, haufig bei der Arbeit ihre Gefiihle verbergen zu miis-

sen. Mit 27 % liegt der Anteil der Frauen hier deutlich tiber dem der Minner, der 18 % erreicht.

Im Altersbereich von 15 bis 44 Jahren ist der Anteil der dieser Anforderung gegentiiber hiufig
Exponierten geringer als in der Altersgruppe der 45- bis 54-Jahrigen (vgl. Tabelle 2). Uber-
durchschnittlich hohe Beschiftigtenanteile treten dabei in den Wirtschaftszweigen , Kunst,
Unterhaltung und Erholung® (33 %), ,Gesundheit und Sozialwesen“ (31%), ,,Gastgewerbe*
(28 %) sowie ,,Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen* (27 %) auf.

Tab. 2 Emotionsarbeit und emotionale Anforderungen. Prozentualer Anteil der Beschiftig-
ten, die die Ratingkategorie , haufig" nennen, nach Altersklassen und Total pro Item. Quelle:
BAuA-Arbeitszeitreport Deutschland 2016 (BAuA, 2016)

Altersklasse

15-24 25-34 35-44 45-54 55-64 Total

Gefiihle verbergen
mussen

19 21 21 24 23 22

Konfrontation mit
Problemen oder Leid 29 36 37 38 40 37
anderer Personen

Hiaufig mit den Problemen oder dem Leid anderer Personen konfrontiert zu sein, berichten
37% der Befragten, wobei der Anteil der Frauen (48 %) wieder den der Minner (27 %) tiber-
schreitet. Insgesamt ist von den 15- bis 24-Jahrigen eine geringere Zahl derartigen Arbeits-
anforderungen hiufig ausgesetzt als in den tibrigen Altersklassen. Dabei gibt von den in

den Wirtschaftszweigen ,Gesundheit und Sozialwesen* (69 %), ,,Erbringung von sonstigen
Dienstleistungen* (56 %), ,,Erziehung und Unterricht* (52%) und ,,Offentliche Verwaltung,
Verteidigung, Sozialversicherung” (42 %) Beschiftigten ein tiberdurchschnittlich hoher Anteil
an, dass dieser Arbeitsbedingungsfaktor bei ihrer Tatigkeit haufig auftritt.

Von Emotionsarbeit sind 2 bzw. 3 von 10 Beschiftigten betroffen und zwar mehr Frauen als
Minner und eher Altere als Jiingere. Der Arbeitsbedingungsfaktor tritt erwartungsgemaf vor
allem in solchen Wirtschaftszweigen stirker auf, in denen Tatigkeiten, die den Kontakt mit
Kunden und Patienten verlangen, dominieren.

Die Ermittlung der Verbreitung der Arbeitsintensitit basiert auf den drei Items ,starker Termin-
und Leistungsdruck®, ,,sehr schnell arbeiten miissen“ sowie ,verschiedenartige Aufgaben

gleichzeitig bearbeiten*, die vor allem die quantitativen Facetten der Arbeitsintensitat abbilden.

Insgesamt geben 51% der Befragten an, hiufig mit starkem Termin- und Leistungsdruck kon-
frontiert zu sein, wobei sich der Anteil von Frauen (509) und Mannern (52%) nur geringfuigig
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unterscheidet. Allerdings nennen in der Altersklasse der 15- bis 24-Jahrigen deutlich weniger
Befragte hdufig auftretenden Zeit- und Leistungsdruck als in den restlichen Gruppen (vgl.
Tabelle 3). Uberdurchschnittlich hoch ist die Anzahl der dieser Anforderung gegentiber haufig
exponierten Beschiftigten bei der ,Erbringung von freiberuflichen und technischen Dienst-
leistungen® (55 %), im ,,Gesundheits- und Sozialwesen* (55%), im ,Gastgewerbe" (57 %),
im ,verarbeitenden Gewerbe“ (53 %), dem ,Baugewerbe* (53 %) sowie im ,Verkehr und der
Lagerei“ (53 %).

Tab. 3 Arbeitsintensitit. Prozentualer Anteil der Beschiftigten, die die Ratingkategorie
»haufig* nennen, nach Altersklassen und Total pro Item. Quelle: BAuA-Arbeitszeitreport
Deutschland 2016 (BAuA, 2016)

Altersklasse

15-24 25-34 35-44 45-54 55-64 Total
StailrkerTermm- und 33 50 53 54 53 51
Leistungsdruck
Se-hr schnell arbeiten 43 43 50 49 47 49
miissen
Verschiedenartige
Aufgaben gleichzeitig 54 66 70 69 67 67

bearbeiten

49% der Befragungsteilnehmer berichten, hiufig sehr schnell arbeiten zu miissen, hier
allerdings weniger Mianner (46 %) als Frauen (52 %). Ausgeprigte Unterschiede zwischen den
Altersgruppen bestehen nicht (vgl. Tabelle 3). Von den Beschiftigten des Handels und der
Instandhaltung von Kraftfahrzeugen (56 %), des Gastgewerbes des Gesundheits- und Sozial-
wesens (53 %) sowie des Baugewerbes (51%) ist dabei jeweils ein tiberdurchschnittlich hoher
Anteil von dieser Arbeitsanforderung hiufig betroffen.

Verschiedenartige Aufgaben hiufig gleichzeitig zu betreuen, geben 67 % der Befragungsteil-
nehmer an — erneut weniger Mianner (65%) als Frauen (70 %). Der Anteil der Beschiftigten,
die diese Anforderung haufig erleben, ist bei den jiingeren Befragten (15- bis 24-Jdhrige)
geringer als in den uibrigen Altersgruppen. In den Wirtschaftszweigen , Erziehung und
Unterricht* (77 %), ,,Erbringung von sonstigen Dienstleistungen* (75%), ,,Gesundheit und
Sozialwesen“ (74 %), ,, Kunst, Unterhaltung und Erholung* (74 %) sowie ,Erbringung von
freiberuflichen wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen* (71%), berichtet ein
tuberdurchschnittlich hoher Anteil der Beschiftigten davon, haufig verschiedene Aufgaben
parallel betreuen zu mussen.

Insgesamt reprisentiert die Arbeitsintensitit einen Arbeitsbedingungsfaktor, der jeweils von
mindestens der Halfte der Befragten als hiufig vorkommend eingestuft wird und damit insge-
samt weit verbreitet ist. Allerdings betrifft sie — wie die Analyse zeigt — insbesondere Frauen
und Altere. Dariiber hinaus existiert diese Arbeitsanforderung insbesondere in solchen Wirt-
schaftszweigen (Dienstleistung, Gesundheit und Sozialwesen, Bau- und Gastgewerbe), in de-
nen der Kontakt mit Kunden und Patienten ein nicht untypisches Tatigkeitsmerkmal darstellt.



Bei der Arbeit hiufig gestort und unterbrochen zu werden, geben insgesamt 47 % der Beschif-
tigten an. Der Anteil der Minner erreicht hier 45% und liegt somit unter dem der Frauen von
49%. In den Altersgruppen der 25-34 jahrigen (48 %), der 35- bis 44-)4hrigen (49 %) sowie
der 45- bis 54-)4hrigen (47 %) ist die relative Anzahl der von diesem Arbeitsbedingungsfak-
tor haufig Betroffenen deutlich hsher als in der Altersgruppe der 15- bis 24-)ihrigen (36 %).
Bei der ,,Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleis-
tungen“ (51%) sowie im Bereich ,,Gesundheit und Sozialwesen“ (51%) berichtet jeweils

ein tiberdurchschnittlicher Anteil der Befragten von hiufig vorkommenden Stérungen und
Unterbrechungen.

Wenn auch nahezu jeder zweite Beschiftigte mit dieser Arbeitsanforderung konfrontiert ist,
so treten derartige Arbeitsbedingungen erneut &fter bei Frauen und Alteren auf.

Insgesamt variiert der Anteil der von den betrachteten Arbeitsbedingungsfaktoren jeweils be-
troffenen Beschiftigten deutlich und nimmt Werte zwischen 22% (hiufig Gefiihle verbergen
mussen) und 73% (hdufig die eigene Arbeit selbst planen und einteilen kénnen) an. Die wei-
teren Auswertungen belegen jedoch, dass auch die durch eine allgemein geringe Auftrittshiu-
figkeit charakterisierten Arbeitsanforderungen in einzelnen Wirtschaftszweigen durchaus eine
héhere Dominanz haben kénnen (zum Beispiel Gefiihle verbergen miissen, detailliert vorge-
schriebene Aufgabendurchfiihrung). Dariiber hinaus zeigen die Befunde, dass verschiedene
Aspekte des Handlungsspielraums tendenziell eher bei Mannern als bei Frauen vorhanden
sind, bei denen stattdessen Facetten der Emotionsarbeit, der Arbeitsintensitit sowie Stérun-
gen und Unterbrechungen haufiger vorkommen. Weiterhin ist bei den Arbeitsbedingungsfak-
toren der Anteil der von den betrachteten Arbeitsanforderungen Betroffenen bei den jungen,
also 15- bis 24-)ahrigen Beschiftigten tiberwiegend am geringsten. Insgesamt berechtigen die
vorliegenden Einschitzungen der Beschiftigten die Schlussfolgerung, dass die im Themen-
feld ,Arbeitsaufgabe beriicksichtigten Arbeitsbedingungsfaktoren Aktualitit besitzen.

2.2.3 Befunde

2.2.3.1 Evidenz zu den Arbeitsbedingungsfaktoren

Im Uberblick ist zunichst festzustellen, dass die Arbeitsbedingungsfaktoren Zusammen-
hinge zu verschiedenen Befindensindikatoren wie Arbeitszufriedenheit, Stresserleben oder
emotionalem Befinden zeigen. Dariiber hinaus lassen sich fiir einzelne Komponenten der
Faktoren Tatigkeitsspielraum, vollstindige Tatigkeiten, Emotionsarbeit, Stérungen und
Unterbrechungen sowie Arbeitsintensitat auch Assoziationen zu psychischen Stérungen
identifizieren.

So ergeben sich beim Tatigkeitsspielraum sowie Handlungs- und Entscheidungsspielraum
mittlere positive Effekte zu Motivation und Arbeitszufriedenheit sowie kleine bis mittlere
Effekte fiir Depression, depressive Symptome, depressive Stérungen, Burnout-Symptome,
emotionale Erschépfung und Depersonalisation. Bei den gesundheitsbezogenen Outcomes
werden neben linearen auch kurvenlineare Wirkzusammenhinge diskutiert, da sich in einigen
Studien bei hoch ausgeprigtem Titigkeitsspielraum negative gesundheitliche Effekte erga-
ben. Allerdings erfolgte bisher keine systematische Priifung der zwei Wirkungsmodelle gegen-
einander. Dariiber hinaus l4sst sich nicht ausschlieflen, dass die gefundenen nicht linearen
Effekte auch durch andere, parallel mit einem hohen Tatigkeitsspielraum auftretende Faktoren

Befunde des Projekts

Stérungen und
Unterbrechungen

Tatigkeitsspielraum,
Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum

31



Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung

32

Emotionsarbeit

Stérungen und
Unterbrechungen

Arbeitsintensitit

wie z. B. Rollenunklarheit oder erhéhte Arbeitsintensitat bedingt sind: Der Tatigkeitsspielraum
kénnte unter diesen Bedingungen mit einer grofieren Verantwortung verbunden gewesen
sein, die nicht zu den Leistungsvoraussetzungen der Beschiftigten passte, oder bezog sich
eventuell auf Tatigkeiten, die nicht als legitime Aufgaben wahrgenommen wurden. In der
Mehrzahl der Publikationen lief? sich jedoch die férderliche Wirkung des Titigkeitsspielraums
auf die Gesundheit belegen, der damit eine Ressource reprasentiert (vgl. ausfiihrlich Bradtke
et al., 2016b; Bradtke & Melzer, 2016b; Rosen, 2016b).

In Untersuchungen zur Emotionsarbeit wird Burnout in vielen Fillen als interessierendes
Outcome-Maf$ erfasst. Empirisch zeigt sich in diesen Studien, dass insbesondere das Surface
Acting (Oberflichenhandeln) und die emotionale Dissonanz als Komponenten der Emotions-
arbeit mit erhchter emotionaler Erschépfung und Depersonalisation der Beschiftigten
einhergehen. Dariiber hinaus sind Surface Acting und emotionale Dissonanz auch abtriglich
fur die Arbeitszufriedenheit. Die Stirke dieser Zusammenhinge variiert zwischen klein und
mittel und stiitzt aufgrund der Richtung des Zusammenhangs die Einordnung dieses Faktors
als Stressor (vgl. ausfuhrlich Schéllgen & Schulz, 2016¢).

In dhnlicher Weise wie bei der Emotionsarbeit sind auch Stérungen und Unterbrechungen
bei der Arbeit mit Burnout, emotionaler Erschépfung, Distanzierung sowie Depressivitit
verbunden. Auch die Arbeitszufriedenheit sinkt, wenn haufig Stérungen und Unterbrechun-
gen auftreten, sodass zusammenfassend festgestellt werden kann, dass dieser Arbeitsbedin-
gungsfaktor einen Stressor darstellt, der mit kleinen bis mittleren Effekten auf die Gesundheit
assoziiert ist. Die Wirkzusammenhinge kénnen allerdings je nach Art der unterbrochenen
Tatigkeit und nach Art der Unterbrechung unterschiedlich ausgeprigt sein und sind somit
kontextabhingig. So zeigten sich nicht nur Assoziationen zu negativen Indikatoren psychi-
scher Gesundheit, sondern beispielsweise auch eine geringere Ermiidung bei repetitiven
Tatigkeiten. Weiterhin gibt es Berufe, bei denen Stérungen — etwa in der Notfallmedizin — be-
rufsimmanent sind und dementsprechend eher als legitim wahrgenommen werden, sodass
weniger starke Beanspruchungsfolgen daraus resultieren (vgl. ausfihrlich Rigotti, 2016b).

Fiir die quantitativen Anforderungen als Komponente der Arbeitsintensitit, die sich auf
Arbeitsmenge, verfiigbare Zeit und Arbeitstempo beziehen, liegt eine Vielzahl von Befunden
zur psychischen Gesundheit, insbesondere zu Burnout, vor. In Ubereinstimmung mit den
theoretischen Annahmen des Job-Demand-Control-Modells zeigen Beschiftigte mit hohen
quantitativen Anforderungen verstirkt emotionale Erschépfung und Depersonalisation,
dartiber hinaus sind sie in hohem Maf3 von Depression und Angst betroffen. Auch hier sind
die Befunde wieder von kleiner bis mittlerer Stirke und weisen diesen Faktor ebenfalls als
Stressor aus (vgl. ausfuhrlich Stab, Jahn & Schulz-Dadaczynski, 2016b; vgl. dazu auch Stab &
Schulz-Dadaczynski, 2017).

Wechselwirkungen der Arbeitsbedingungsfaktoren mit anderen Faktoren wurden in den
Studien vergleichsweise wenig analysiert. So haben sich bei der Emotionsarbeit bisher nur
vereinzelt Studien mit méglichen puffernden Effekten durch ,Social Sharing (im Sinne eines
Austauschs der Beschiftigten iiber schwierige Kunden, Patienten und Klienten), Riickmel-
dung sowie die angemessene Gestaltung von Pausen zur Férderung des Detachments
befasst. Allerdings deuten verschiedene Untersuchungen darauf hin, dass z.B. ein hoher
Tatigkeitsspielraum und soziale Unterstiitzung die negativen Effekte von Arbeitsintensitit,
Emotionsarbeit sowie Stérungen und Unterbrechungen mildern kénnen.
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Insgesamt treten zwischen den Arbeitsbedingungsfaktoren grofle Abweichungen in der An-
zahl der jeweils verfiigbaren Studien auf. So liegt eine hohe Zahl an Untersuchungen sowohl
fur die quantitativen Anforderungen als Komponente der Arbeitsintensitit als auch fiir den
Tatigkeitsspielraum vor, was sich u.a. darauf zurtickfiihren l4sst, dass beide Faktoren durch
ihre Fundierung im Job-Demand-Control-Modell bzw. im Job-Demands-Resources-(JDR-)
Modell wissenschaftlich gut etabliert sind und daher haufig untersucht werden. Wenn zu
anderen Pridiktoren-Kriterien-Assoziationen kaum Befunde verfiigbar sind, darf daraus somit
nicht geschlossen werden, dass hier keine Wirkungen bestehen: Sie sind nur seltener Gegen-
stand von Forschung.

2.2.3.2 Gestaltung

Insgesamt lasst sich feststellen, dass Aussagen zur Gestaltung der Arbeitsbedingungsfak-
toren in der Mehrzahl der Studien auf Zusammenhangsanalysen basieren und damit als
Gestaltungsempfehlungen gelten kdnnen, wihrend eine nur sehr geringe Anzahl an Interven-
tionsstudien vorliegt, aus denen sich begriindetes Gestaltungswissen ergibt. Dabei werden
sowohl verhiltnispriventive Mafinahmen, die an den Arbeitsbedingungen ansetzen, als auch
verhaltensorientierte MaRnahmen, die auf die Beschiftigten fokussiert sind, vorgeschlagen.

Als verhiltnispraventive Mafdnahmen haben sich die Schaffung von Titigkeitsspielraumen, positive gesundheitliche
Wirkung von Titigkeitsspiel-
raum und Handlungs- und
Entscheidungsspielraum

also Handlungs- und Entscheidungsspielriumen, und vollstindigen Tatigkeiten aufgrund der
tiberwiegend positiven Wirkungen auf Gesundheit, Befinden und Leistung bewidhrt. Weiter-
hin zeigen die empirischen Befunde, dass sich die negative Wirkung eines Faktors durch die
Gewihrung sozialer Unterstiitzung und die Schaffung von Tatigkeitsspielriumen reduzieren
lasst. Damit sollten die Arbeitsbedingungen im Sinne der Verhiltnisprivention so gestaltet
werden, dass soziale Unterstiitzung und Tatigkeitsspielraum optimal ausgepragt sind. Weiter-
hin sind die Beschiftigten im Sinne der Verhaltensprivention zu befihigen, diese Faktoren fiir
sich nutzbar zu machen. Eine Schulung der Fiihrungskrifte zur Unterstiitzung ihrer Mitarbei-
tenden kann mit dazu beitragen, die Wirkung dieser Gestaltungsmafinahmen zu erhéhen.

Daruber hinaus lassen sich die Arbeitsbedingungsfaktoren aber auch selbst gestalten: Bei Gestaltung der Arbeitsbedin-
der Arbeitsintensitat kénnten eine angemessene Personalbesetzung, die Pausenorganisation, ~ gungsfaktoren selbst
die Schaffung von Rollenklarheit und Weiterbildungsméglichkeiten fiir die Beschaftigten

mdogliche Gestaltungsansitze darstellen. In Bezug auf den Tatigkeitsspielraum wird z. B. das

Prinzip der Arbeitsplatzrotation als giinstig fiir Gesundheit und Befinden vorgeschlagen,

wenn daraus keine Arbeitsintensivierung folgt.

In dhnlicher Weise gilt Job Enrichment fiir den Faktor Vollstindigkeit als mégliches Gestal-
tungsprinzip, das positiv mit Gesundheit, Arbeitszufriedenheit/Motivation sowie Leistung
assoziiert ist, bei entsprechender Qualifizierung der Beschiftigten. Gut gestaltete Aufgaben
umfassen nicht nur vorbereitende, ausfiihrende und kontrollierende Tatigkeiten, sondern
werden dartiber hinaus auch als inhaltlich sinnvoll wahrgenommen.

An den vorgestellten Beispielen wird deutlich, dass Gestaltung sowohl negativ wirksame
Arbeitsanforderungen reduzieren und die Einfithrung von Ressourcen einen adiquaten Um-
gang mit ihnen stirken kann. Fiir einzelne Faktoren lassen sich kritische Merkmalsauspra-
gungen formulieren, die es zu vermeiden gilt, wenn beispielsweise die Menge an Aufgaben
in der vorgegebenen Zeit bei einer festgelegten Qualitit nicht zu erledigen ist oder wihrend
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des gesamten Arbeitstags Stérungen und Unterbrechungen méglich sind. Liegen kritische
Auspragungen eines Faktors vor, ist betrieblicher Handlungsbedarf gegeben.

Die Befunde zeigen weiterhin, dass die Arbeitsbedingungsfaktoren unspezifisch, d.h. auf
verschiedene Indikatoren der psychischen Gesundheit gleichzeitig wirken. Allerdings bleibt zu
beachten, dass die Effektivitat eines auf einen Faktor bezogenen Gestaltungsansatzes immer
auch von der Ausprigung der anderen Faktoren, d. h. von der jeweiligen Belastungskonstel-
lation, mit abhingt und damit eine spezifische Mafinahme nicht zwangslaufig zum Erfolg
fiihren muss. Relevant sind hier auch die arbeitsbezogenen Orientierungen (z.B. Uberen-
gagement) und Strategien der Beschiftigten bei der Bewiltigung der Arbeitsanforderungen.
Weiterhin ist hier zu beriicksichtigen, dass Gestaltungsmafinahmen auch mit Auswirkungen
auf andere Organisationseinheiten oder Kunden verbunden sein kénnen.

Dementsprechend erscheint es sinnvoll, dass nicht nur Experten ihr Wissen um Gestaltungs-
prinzipien und -regeln, sondern auch die Beschiftigten ihre konkreten betrieblichen Kennt-
nisse lber die Arbeitsbedingungen vor Ort mit in den Gestaltungsprozess einbringen. Dabei
lassen sich branchen- und betriebsiibergreifend giiltige Gestaltungslésungen nur begrenzt
und in eher allgemeiner Form formulieren. Erfolg versprechend erscheinen spezifische
GestaltungsmafRnahmen innerhalb eines Betriebs, deren Effekte erst zu priifen sind, bevor
weitere Madnahmen umgesetzt werden. Des Weiteren darf nicht unberiicksichtigt bleiben,
dass sich Gestaltungsziele z.T. widersprechen kénnen, weil die Arbeitsbedingungsfaktoren
nicht unabhingig voneinander wirken und sich gegenseitig beeinflussen. Solche Zielkonflikte
mussen transparent werden.

2.2.3.3 Forschungsbedarf

Die einzelnen Arbeitsbedingungsfaktoren des Themenfelds , Arbeitsaufgabe“ wirken nicht
unabhingig voneinander, sondern stehen in Wechselwirkung mit anderen Arbeitsbedingungs-
faktoren. Allerdings wurden diese Interaktionen bisher kaum untersucht, sodass hier noch
deutlicher Forschungsbedarf besteht.

Weiterhin wird in den Scoping Reviews deutlich, dass in den empirischen Untersuchungen zu
Wirkzusammenhingen zwischen Arbeitsbedingungsfaktoren und der psychischen Gesund-
heit der Frage nach der zeitlichen Stabilitat sowie der zeitlichen Kumulation der untersuchten
Arbeitsbedingungsfaktoren kaum nachgegangen wurde. Die Arbeitsbedingungsfaktoren wur-
den hiufig einmalig zu Studienbeginn gemessen und die Ermittlung der Zusammenhinge zu
den Kriterienmafien erfolgte unter der Annahme einer gleichbleibenden Wirkung der Faktoren
tiber die Zeit. Da Arbeitsbedingungen zukiinftig einer noch gréReren Dynamik unterliegen
durften, sind Untersuchungen notwendig, die solche zeitlichen Verinderungen oder kumula-
tive Effekte zu beriicksichtigen erlauben.

Da der grofite Teil der Studien auf Querschnittsuntersuchungen basiert, sind weiterhin
verstirkt Lingsschnitts- und Interventionsstudien zu initiieren, um Aussagen zur Kausalitit
in Bezug auf die Wirkungszusammenhinge der Arbeitsbedingungsfaktoren und begriindete
Gestaltungsempfehlungen ableiten zu kénnen. Dabei sollte die vorhandene Methodenvielfalt,
d.h. sowohl bedingungs- als auch personenbezogene Verfahren, genutzt werden.

In den bisherigen Untersuchungen erfolgte vorrangig die Betrachtung linearer Zusammen-
hange, wihrend die Prifung kurvilinearer Abhingigkeiten nur in einigen wenigen Fillen



vorgenommen wurde. Hier ist zu kldren, ob derartige kurvilineare Effekte méglicherweise auf
Drittvariablen zuriickzufiihren sind, die die lineare Wirkung eines Arbeitsbedingungsfaktors
uberlagern.

Speziell bei traumatischer Belastung sollten Mainahmen zur Erhéhung der wahrgenomme-
nen Sicherheit im Alltag der Beschiftigten sowie Studien zur Uberpriifung der Effektivitat von
Trainings zur Vorbereitung auf derartige Ereignisse initiiert werden.

@ Die ,Arbeitsaufgabe“ bleibt im Kontext psychischer Belastung zentral, weil bei ihrer
Gestaltung die organisationalen, sozialen und technischen Komponenten immer mit
dem Ziel einer erfolgreichen Aufgabendurchfiihrung aufeinander abzustimmen sind.

@ Die Klassifikation der Faktoren nach ihrer typischen Wirkung als ,Stressoren“ und
»Ressourcen* ist insbesondere im Rahmen der Gestaltung hilfreich, wobei Arbeitsin-
tensitat, Storungen und Unterbrechungen sowie Emotionsarbeit als Stressoren und der
Tatigkeitsspielraum als Ressource einzustufen sind.

® Der ,Titigkeitsspielraum* stellt einen Schliisselfaktor in der Arbeitsgestaltung dar, der
allerdings nur dann wirksam werden kann, wenn er von den Beschiftigten sowohl
erkannt als auch genutzt wird.

® Die ,Emotionsarbeit* |dsst sich ebenfalls als ein Schliisselfaktor charakterisieren, da sie
zum einen eine Teilkomponente vieler Tatigkeiten darstellt und zum anderen — insbe-
sondere im Dienstleistungsbereich — ein dominantes Tatigkeitsmerkmal reprisentiert.

® ,Stérungen und Unterbrechungen werden in einigen Berufen, z. B. der Notfallmedizin,
als integraler Bestandteil der Tatigkeit erlebt. Unabhangig von ihrer Legitimitit sind
Stérungen und Unterbrechungen grundsitzlich zu gestalten (beispielsweise ,stille
Stunde*).

® Bei der Arbeitsgestaltung ist nicht immer eine Minimierung der Ausprigung von
Stressoren, sondern eine Optimierung der Konstellation von Arbeitsbedingungsfakto-
ren anzustreben, bei der nicht nur beeintrichtigend wirkende Arbeitsanforderungen
reduziert, sondern auch Ressourcen aufgebaut werden sollten.

@ Die betrachteten Arbeitsbedingungsfaktoren wirken eher unspezifisch: Die gesund-
heitsbezogenen Outcome-Variablen lassen sich tiber die Gestaltung unterschiedlicher
Faktoren beeinflussen. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass die Wirksamkeit einer auf
einen Faktor bezogenen Gestaltungsmafnahme immer auch von der Ausprigung
anderer Faktoren abhingt.

@ Bei der Konzeption und Umsetzung von betrieblichen Gestaltungsmafinahmen sind
nicht nur die jeweiligen Fachleute, sondern auch die Beschiftigten zu beteiligen.

® Im Rahmen zukiinftiger Forschung sollte den zwischen den Arbeitsbedingungsfaktoren
bestehenden Wechselwirkungen und der Wirkung von zeitlichen Belastungsverliufen
nachgegangen werden.

Befunde des Projekts
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soziale Beziehungen
und Fiithrung

Gerechtigkeit

2.3 Themenfeld ,,Fiihrung und Organisation®
2.3.1 Beschreibung der Arbeitsbedingungsfaktoren

Das Themenfeld , Fiihrung und Organisation schliefdt die Arbeitsbedingungsfaktoren (1)
Fihrung, (2) soziale Beziehungen, (3) organisationale Gerechtigkeit, (4) atypische Beschifti-
gung und (5) Arbeitsplatzunsicherheit ein. Die Zahl der auf ihre inhaltliche Passung unter-
suchten Abstracts liegt zwischen 1208 (soziale Beziehungen) und 6985 (Fiihrung), wobei
zwischen 123 (soziale Beziehungen) und 616 (organisationale Gerechtigkeit) Publikationen
die Grundlage fiir die Reviews bilden.

Im Themenfeld ,Organisation und Fiihrung“ stehen einmal zentrale Konzepte wie Fithrung,
organisationale Gerechtigkeit und soziale Unterstiitzung, aber auch durch den Wandel der
Arbeit besonders bedeutsam gewordene Faktoren wie z. B. atypische Beschiftigungsverhilt-
nisse sowie Arbeitsplatzunsicherheit im Fokus. Soziale Beziehungen und Fiihrung gehéren
zu den Merkmalen der sozialen Umgebung, die auch in Erwerbstitigen- bzw. Bevélkerungs-
befragungen wie dem Stressreport Deutschland 2012 oder der GEDA-Studie (Robert Koch-
Institut, 2014) als wichtige (z. B. das Wohlbefinden beeinflussende) Merkmale enthalten sind.
Allgemein mussen hier die emotionale und instrumentelle Unterstiitzung durch Kollegen und
Vorgesetzte — die jeweils als Ressource gilt — von Mobbing bzw. Bullying als negative Aus-
pragung sozialer Unterstiitzung voneinander unterschieden und separat untersucht werden.

Die Studien zur sogenannten gesunden Fithrung verdeutlichen, dass diese negative Aus-
wirkungen abmildern kann: Sie geht dabei tiber Aufgaben- und Strukturorientierung hinaus,
fokussiert insbesondere auf soziale Aspekte wie Wertschitzung, Riicksichtnahme und Be-
teiligung der Mitarbeiter und tragt damit — als Ressource — zur Gesundheit positiv bei. Die
Rolle der Fiihrungskrifte bei der Gestaltung der Kooperation mit den Beschiftigen sowie die
transparente Kommunikation von arbeitsorganisatorischen Entscheidungen und die Schaf-
fung von Partizipationsméglichkeiten gehéren dabei zu den fiir eine menschengerechten
Arbeitsgestaltung bedeutsamen Elementen. Eine wichtige Funktion hat hierbei die Riickmel-
dung an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter u. a. tiber die Arbeitsergebnisse und die von
ihnen erbrachte Arbeitsleistung.

Im Rahmen der Diskussion um Gerechtigkeit oder auch Fairness haben sich unter anderem
als Modell die ,,organisationale Gerechtigkeit* und die , Effort-Reward Imbalance etabliert,
nach dem ein Beschiftigter fiir den von ihm geleisteten Einsatz eine addquate Belohnung —
etwa in Form gewihrter Weiterbildung und Qualifizierung oder von Aufstiegschancen — erwar-
tet. Mit negativen Auswirkungen auf die Gesundheit muss z. B. dann gerechnet werden, wenn
diese Gratifikation nicht in einem ausgeglichenen Verhiltnis zum geleisteten Einsatz steht.
Im Modell der organisationalen Gerechtigkeit ist vor allem die sogenannte interaktionale oder
interpersonale Gerechtigkeit relevant, also die angemessene Wertschitzung und Wirdigung
der Arbeit durch Vorgesetzte bzw. Kollegen. Einen weiteren bedeutsamen Aspekt représentiert
die prozedurale Gerechtigkeit, die sich darin zeigt, dass dem Beschiftigten z. B. bekannt ist,
wie betriebliche Entscheidungen getroffen worden sind, er dariiber hinaus aber auch in sei-
nem Arbeitsfeld tiber die Méglichkeiten der Einflussnahme verfligt, d. h. in Entscheidungspro-
zesse einbezogen wird, was informationale Gerechtigkeit mit voraussetzt, die dann gegeben
ist, wenn Mitarbeiter tiber die ablaufenden innerbetrieblichen Prozesse, deren Stand und
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Anderungen adiquat informiert werden. Weiterhin relevant ist hier die distributive Gerechtig-
keit, die sich auf die Bereitstellung von Ressourcen bezieht.

Der globale Wettbewerb veranlasst Unternehmen hiufig u. a. zu organisatorischen Anpas- Arbeitsplatzunsicherheit
sungen, die mit Verdnderungen von Arbeitsaufgaben und Teamstrukturen, ggf. auch des (Job Insecurity)
Arbeitsorts und mit dem Abbau von Arbeitsplitzen verbunden sein kénnen. So ist von grund-

legenden betrieblichen Umstrukturierungen oder einer Neuorganisation knapp ein Drittel der

Beschiftigten betroffen (BAuA-Stressreport: Lohmann-Haislah, 2012). Daraus kann Arbeits-

platzunsicherheit (Job Insecurity) entstehen: So berichten 129% der im Stressreport 2012

befragten Beschiftigten von Unsicherheit im Hinblick auf den Fortbestand des Arbeitsplatzes

(BAuA-Stressreport: Lohmann-Haislah, 2012).

Atypische Beschiftigung (befristet Beschiftigte, Mehrfachbeschiftigte, Selbststandige mit atypische Beschiftigung
und ohne Beschiftigte und Leiharbeiter) bildet einen weiteren Faktor, der im Zusammenhang

mit psychischer Gesundheit diskutiert wird, wobei insgesamt 25,4 % der abhingig Beschif-

tigen atypisch beschiftigt sind (fur Einzelprivalenzen siehe Tabelle 4 /BAuA, 2016). Die Kon-

sequenzen solcher Beschiftigungsverhiltnisse hingen u.a. davon ab, ob sie z. B. ein zeitlich

abgegrenzter Teil der Qualifikationsphase sind oder ob sich iltere Erwerbstitige kontinuier-

lich in solchen Erwerbssituationen befinden.

2.3.2 Aktuelle Bedeutung der Arbeitsbedingungsfaktoren

In den zuriickliegenden Dekaden lisst sich ein kontinuierlicher Zuwachs von atypischen
Beschiftigungsformen beobachten. Dabei liegen unterschiedliche aktuelle Pravalenzraten fiir
die verschiedenen Beschiftigungsformen vor. Wihrend Leiharbeiter mit 2,9% am seltensten
auf dem Arbeitsmarkt vertreten sind, ist befristete Beschiftigung mit 11,8 % die am weitesten
verbreitet Beschiftigungsform (vgl. Tabelle 4). Der Zuwachs von atypischen Beschiftigungs-
formen lasst sich vor allem durch eine Zunahme von selbststindig Erwerbstitigen (mit und
ohne Beschiftigten), von befristet Beschiftigten und von Mehrfach-Beschiftigten erklaren.
So stieg zwischen 1991 und 2014 die Zahl der Selbststindigen um 24 %, wobei der gréfite Teil
auf einen Zuwachs der Solo-Selbststiandigen zuriickzuftihren ist (Statistisches Bundesamt,
2015a). Die Zahl der Mehrfachbeschiftigten erhéhte sich in genanntem Zeitraum um 13%
und lag 2014 bei 2 Millionen Personen (Statistisches Bundesamt, 2015b). Fiir die Beschifti-
gungsform der Befristung ergibt sich mit 42% der deutlichste Anstieg (Statistisches Bundes-
amt, 2015¢).

Fuir Arbeitsplatzunsicherheit konnte eine Préavalenzrate von 9,5 % ermittelt werden, wobei die Arbeitsplatzunsicherheit
Sorge um das Fortbestehen des Arbeitsplatzes eng mit organisationaler Restrukturierung im
Zusammenhang steht (Keim et al., 2014).

Aspekte sozialer Beziehungen sind im Rahmen der Befragung tiber zwei Items, namlich ,Wie soziale Beziehungen
oft bekommen Sie Hilfe und Unterstiitzung bei lhrer Arbeit von Kollegen, wenn Sie diese

brauchen* und ,Wie oft bekommen Sie Hilfe und Unterstiitzung von lhrem direkten Vorge-

setzten“ erfasst worden. Fast 26 % der Beschiftigten geben an, dass ihr direkter Vorgesetzter

sie selten oder nie unterstiitzt. Knapp 14% berichten, dass ihr Vorgesetzter sie manchmal

oder hiufig riicksichtslos behandelt.
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Tab. 4 Privalenzraten fiir Aspekte, die den Arbeitsbedingungsfaktoren (ABF) aus dem The-
menfeld ,Fiihrung und Organisation“ zugeordnet werden kénnen. Quelle: BAuA-Arbeitszeit-
befragung 2015 (BAuA, 2016)

ABF im Projekt Items BAuA-Arbeitszeitbefragung, Privalenz-
»Psychische die den ABF zugeordnet werden kénnen rate in %

Gesundheit
in der Arbeitswelt“

Atypische Befristung:
Beschiftigung ® Sind Sie gegenwirtig in einem befristeten oder 11,8
einem unbefristeten Arbeitsverhiltnis?

(ja/nein; ausgewertet: ,ja“)

Mehrfachbeschiftigung:
Zusatzfrage zum Beschiftigtenstatus

@ Uben Sie weitere Erwerbstitigkeiten aus? 6,9
(ja/nein; ausgewertet: ,ja“)

Soloselbstindige:

® Wie ist Ihre berufliche Stellung in Ihrer Titigkeit? 3,8
(Selbsténdig) kombiniert mit

8 Wie viele Personen sind in lhrem Betrieb insgesamt
beschiftigt?

(wenn Antwort = 1 — dann soloselbstindig)

Leiharbeit:
® Sind Sie bei einer Zeitarbeitsfirma angestellt, 2,9
die Sie an andere Unternehmen vermittelt?
(ja/nein; ausgewertet: ,ja“)
Arbeitsplatz- ® Machen Sie sich Sorgen, dass Sie in nichster Zeit 9,5
unsicherheit arbeitslos werden?
(ja/nein; ausgewertet: ,ja“)
Soziale Beziehungen 8 Wie oft bekommen Sie Hilfe und Unterstiitzung bei 91,1
Ihrer Arbeit von Kollegen, wenn Sie diese brauchen?
8 Wie hiufig bekommen Sie Hilfe und Unterstiitzung 73,9
von lhrem direkten Vorgesetzten?

(ausgewertete Antwortoptionen: ,hiufig* und ,manchmal“/
nur abhingig Beschiftigte)

Gerechtigkeit ® Die Arbeit in meinem Unternehmen wird gerecht 51,2
(nur abhangig verteilt.
Beschiftigte) @ Fiir die von mir geleistete Arbeit erhalte ich ange- 58,7
messene Anerkennung.
® Meine Arbeit bietet angemessene Karrierechancen. 35,0

(ausgewertete Antwortoptionen: ,trifft in sehr hohem
MaRe zu“ und , trifft in hohem MaRe zu“ / nur abhingig

Beschiftigte)
Destruktive Fihrung ® Wie hiufig werden Sie von Ihrem direkten Vorgesetz- 13,6
(nur abhingig ten riicksichtslos behandelt?
Beschiftigte) (ausgewertete Antwortoptionen: ,hiufig“ und ,,manchmal“/

nur abhingig Beschiftigte)
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18,6 % der Befragten halten die Arbeit in ihrem Unternehmen eher fiir ungerecht verteilt und
16,6 % vermissen eine angemessene Anerkennung der von ihnen geleisteten Arbeit. 38,7%
der Befragungsteilnehmer geben an, dass die Aussage ,,Meine Arbeit bietet angemessene
Karrierechancen auf sie nur in geringem bzw. sehr geringem Maf3e zutrifft.

Wenn auch hier der Anteil der von den Arbeitsbedingungsfaktoren jeweils betroffenen
Beschiftigten erheblich variiert, so korrespondieren die ermittelten Privalenzen mit den in
anderen Studien (z.B. dem BAuA-Stressreport 2012: Lohmann-Haislah, 2012) berichteten
Auftrittshaufigkeiten, was insgesamt die Schlussfolgerung rechtfertigt, dass die im Themen-
feld ,,Fithrung und Organisation“ beriicksichtigten Arbeitsbedingungsfaktoren ihre Bedeutung
behalten haben und damit auch weiterhin aktuell sind.

2.3.3 Befunde

2.3.3.1 Evidenz zu den Arbeitsbedingungsfaktoren

Im Themenfeld , Fithrung und Organisation“ werden die im Rahmen des Projekts erstellten
Scoping Reviews zu den folgenden fiinf Themen zusammenfassend beschrieben: (1) Fiihrung,
(2) soziale Beziehungen, (3) organisationale Gerechtigkeit und , Effort-Reward Imbalance*/
ERI, (4) atypische Beschiftigung sowie (5) Arbeitsplatzunsicherheit (Job Insecurity).

Das Scoping Review zur Fithrung zeigt statistisch kleine bis mittlere positive Zusammen- Fithrung
hiange eines aufgaben- und mitarbeiterorientierten Fiihrungsstils mit psychischer Gesundheit

auf. Hingegen ist ein destruktiver Fithrungsstil mit deutlichen Beeintrichtigungen der psy-

chischen Gesundheit verbunden. An dieser Befundlage zeigt sich die Doppelrolle des Faktors

Fuhrung: Wihrend mitarbeiter- bzw. aufgabenorientierte Fiihrung als Ressource wirksam

wird, handelt es sich bei destruktiver Fiihrung um einen Stressor. Dartiber hinaus wird deut-

lich, dass Fithrung insbesondere durch Interaktion mit anderen Arbeitsbedingungsfaktoren

eine zentrale Rolle zukommt. Dieser Aspekt wird weiter unten im Abschnitt Gestaltung aus-

gefuhrt (vgl. ausfihrlich Montano, Reeske-Behrens & Franke, 2016b).

Effort-Reward Imbalance ist ein umfangreich beforschtes Themenfeld, wobei es sich hierbei Effort-Reward Imbalance
nicht um einen Arbeitsbedingungsfaktor im eigentlichen Sinne handelt: ERI ist vielmehr ein

Element der Beanspruchung und nimmt die Funktion eines Bindeglieds zwischen Faktoren

der Arbeit und Outcomes der psychischen Gesundheit ein. Der Fokus liegt auf der potenziel-

len Stérung der Balance zwischen den Anstrengungen eines Beschiftigten und den resultie-

renden Ergebnissen (z.B. Arbeitsplatzsicherheit, Karriere, Anerkennung, Entlohnung). Fur

Stérungen dieser Balance (ERI) ergeben sich konsistente positive mittlere Zusammenhinge

mit Beeintrachtigungen der physischen und psychischen Gesundheit (Burnout, HKE, MSE),

wobei sich diese Effekte auch in Langsschnittuntersuchungen nachweisen lassen.

Organisationale Gerechtigkeit ist die durch die Beschiftigten wahrgenommene Fairness organisationale Gerechtigkeit
der Ressourcenverteilung in der Organisation und der Prozesse, die dieser Verteilung zu-

grunde liegen. Dabei spielen insbesondere auch Fithrungsstrukturen und Fithrungshandeln

eine wesentliche Rolle, insbesondere fiir die interaktionale und prozedurale Gerechtigkeit.

Dabei bestehen zwischen organisationaler Gerechtigkeit und psychischer Gesundheit kleine

bis mittlere konsistente Zusammenhinge; das Erleben von Ungerechtigkeit ist konsistent

mit Beeintrichtigungen der psychischen Gesundheit verbunden. Die Konstrukte ERI und

39



Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung

40

atypische Beschiftigung

soziale Unterstiitzung

Arbeitsplatzunsicherheit

Organisationale Gerechtigkeit haben gemeinsam, dass beiden ein Anteil an subjektiver
Verarbeitung der Arbeitssituation durch die Beschiftigten inharent ist. Fiir den Arbeitsschutz
ist das ERI-Konzept problematisch und von begrenztem Nutzen, da hier jeder — also auch ein
moglicherweise kurz- oder langfristig zu hoher — Aufwand (Effort) durch eine als angemessen
bewertete Belohnung (Reward) kompensierbar ist und Uberlegungen zur Begrenzung derarti-
ger Verausgabungen fehlen (vgl. ausfiihrlich Haupt, Backé & Latza, 2016d).

Das Scoping Review zu atypischer Beschiftigung zeigt, dass verschiedene Formen zeitlicher
Befristung, Teilzeitbeschiftigungen und Formen der Selbststindigkeit differenziert zu be-
trachten sind: Hervorzuheben sind zunichst kleine bis mittlere Zusammenhinge zwischen
Zeit- und Leiharbeit und Depression. Hier wird deutlich, dass nicht nur die Art der Beschifti-
gung ursichlich fur Unterschiede in der psychischen Gesundheit ist, sondern die Arbeitsbe-

|u

dingungen, die sich zwischen , atypisch und ,normal“ Beschiftigten unterscheiden. Insofern
ist der Faktor , Atypische Beschiftigung” durch Unterschiede in anderen Arbeitsbedingungen
konfundiert. Beispielsweise sind Handlungsspielraum, Partizipation und Tatigkeitsumfang
atypisch Beschiftigter oftmals geringer ausgepragt. Bei befristeter Beschiftigung sind geringe
Effektstirken fur Depression und Leistung zu finden. Entgegen den Erwartungen sprechen
die ermittelten Zusammenhinge zunichst dafiir, dass befristete Beschiaftigung mit einem
besseren Gesundheitszustand und mehr Zufriedenheit und mit einem besseren psychischen
Wohlbefinden einhergeht. Die genauere Analyse zeigt, dass dies jedoch nur fiir Beschiftigte
gilt, die sich — im Rahmen einer ausreichenden Vertragslaufzeit — durch die Art der befristeten
Tatigkeit qualifizieren und sich in einer Lebensphase befinden, die kompatibel mit diesen
Bedingungen ist. Als eine weitere Form atypischer Beschiftigung wurde der Zusammenhang
von Solo-Selbststandigkeit auf psychische Gesundheit untersucht. Die Ergebnisse spiegeln
die Ambivalenz von selbststindiger Tatigkeit wider: So berichten Solo-Selbststandige haufiger
von mentalen und physischen Beeintrachtigungen, beschreiben aber auch einen besseren
allgemeinen Gesundheitszustand, eine héhere Zufriedenheit, Motivation und Leistung im
Vergleich zu abhingig Beschiftigten (vgl. ausfiihrlich Hiinefeld, 2016c). Damit stellt Selbst-
stindigkeit eine ambivalente Form atypischer Beschiftigung dar, die mit gesundheitlichen Be-
eintrachtigungen einhergehen kann, die aber ebenso eine Ressource reprasentiert, die positiv
mit Arbeitszufriedenheit in Zusammenhang steht (Andersson, 2008; Benz & Frey, 2008).

Soziale Unterstiitzung zeigt in dem zugrunde liegenden Scoping Review gréfitenteils den
erwarteten Effekt als Ressource: Kleine Effekte, die auch im Langsschnitt abgesichert sind,
finden sich zu positiven Outcomes psychischer Gesundheit, wie z. B. zum Wohlbefinden.
Konsistente Effekte ergeben sich auch zwischen der negativen Ausprigung sozialer Bezie-
hungen am Arbeitsplatz — was in extremer Auspragung als Mobbing bezeichnet wird — und
der Beeintrichtigung der Gesundheit (erhshte Risiken fiir Depression, Distress und einge-
schrinkte Gesundheit) sowie des Wohlbefindens (vgl. ausfiihrlich Dréssler et al., 2016b).

Arbeitsplatzunsicherheit — ein im Kontext des Wandels der Arbeit an Bedeutung zunehmen-
der Stressor — weist kleine, aber konsistente Zusammenhinge mit Gesundheit dergestalt auf,
dass hohe Unsicherheit mit Beeintrachtigungen der Gesundheit verbunden ist. Die Zusam-
menhinge mit mentaler Gesundheit sind dabei hher als die mit physischer Gesundheit.
Arbeitsplatzunsicherheit steht im Zusammenhang mit organisationaler Restrukturierung,
daher sind die aufgezeigten Auswirkungen auf die psychische Gesundheit der Beschiftigten
insbesondere bei betrieblichen Gestaltungsprozessen bedeutsam (vgl. ausfiihrlich Képer &
Gerstenberg, 2016a).
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In der Gesamtbetrachtung des Themenfelds ,Fiihrung und Organisation“ finden sich fiir die
einzelnen Arbeitsbedingungsfaktoren mehrheitlich Zusammenhinge, wie man sie auf der
Basis theoretischer Vorhersagen erwartet hitte: So sind hohe Ausprigungen eines als Res-
source wirkenden Faktors (beispielsweise soziale Unterstiitzung, mitarbeiterorientierte Fiih-
rung) mehrheitlich mit positiven Auspragungen psychischer Gesundheit verbunden. Hohe
negative Ausprigungen eines Faktors (beispielsweise Mobbing, destruktive Fithrung, fehlen-
de Fairness, Arbeitsplatzunsicherheit) sind hingegen konsistent mit negativen Auspragungen
psychischer Gesundheit assoziiert. Eine Ausnahme stellt hier die atypische Beschiftigung
dar: Die Heterogenitit der betrachteten Beschiftigungsformen und die damit verbundene
Unterschiedlichkeit der Arbeitsbedingungen von Beschiftigten erlaubt keine einheitlichen
Aussagen. So kommt es bei allen atypischen Beschiftigungsformen auf die Arbeitsbedingun-
gen, die Lebensphase, das Sicherheitsbediirfnis etc. an, ob und in welcher Weise die Beschif-
tigungsform negative Auswirkungen auf die psychische Gesundheit hat.

2.3.3.2 Gestaltung

In der tiberwiegenden Anzahl der beriicksichtigten — auf Evidenz fokussierten — Studien hat
die Ableitung von Gestaltungsaussagen nur eine randstandige bzw. mehrheitlich sogar gar
keine Bedeutung. Gesichertes Gestaltungswissen, das auf Interventionsstudien basiert, ist
nur in geringem Umfang fiir die im Themenfeld beriicksichtigten Arbeitsbedingungsfakto-
ren verfiigbar. Mehrheitlich waren Gestaltungsaussagen in der zugrundeliegenden Literatur
geprigt von Ableitungen auf Grundlage plausibler Schlussfolgerungen der Autoren.

Dennoch kénnen wir auf Basis statistischer Zusammenhinge, die im Rahmen der Reviews

aus den eingeschlossenen Studien extrahiert wurden, zumindest einige substanzielle Emp-

fehlungen ableiten: So sollte Fithrung mitarbeiter- und gleichzeitig auch aufgabenorientiert

ausgerichtet sein. Insbesondere eine hohe Qualitit der sozialen Interaktionen zwischen Be- mitarbeiter- und
schiftigten und Fiihrungskriften sind ausschlaggebend fiir Wohlbefinden und psychische Ge-  2ufgabenorientierte Fiihrung
sundheit. Hierfiir sind organisationale Rahmenbedingungen, die fiir die Fiihrungskrafte und

Beschiftigten die entsprechenden Ressourcen (arbeitspolitische Verfahrensweisen, Wissen,

Zeit, Befugnisse, finanzielle Ressourcen etc.) zur Verfiigung stellen, erforderlich. Negatives

Sozialverhalten wie destruktive Fiihrung und Mobbing sind strikt zu vermeiden. Gerechtigkeit

wird vermittelt iiber konkretes Fithrungsverhalten (d. h. gute, transparente und individualisier-

te Kommunikation, Einbeziehung der Mitarbeiter, faire Prozesse, angemessenes Sozialverhal-

ten etc.). Gerechtigkeitsprinzipien sollten in der Organisation berticksichtigt und umgesetzt

werden — prozedurale Gerechtigkeit scheint hierbei besonders wichtig. Die negativen Folgen

von Arbeitsplatzunsicherheit auf die psychische Gesundheit lassen sich etwa durch gut struk-

turierte und transparente Kommunikation, faire Prozesse, Partizipation und Verbesserung der

Beschiftigungsfahigkeit abmildern.

Insgesamt wird deutlich, dass die Berticksichtigung/Umsetzung dieser zentralen Prinzipien
in der Organisation vor allem tiber Fithrung auf Ebene der operativen Fiihrungskrifte erfolgt.
Dies gilt auch in Phasen organisationaler Veranderung. Fihrung kommt daher eine Schlussel-
funktion bei der Gestaltung von Arbeitsbedingungen zu, die negative Effekte auf die psychi-
sche Gesundheit der Beschiftigten vermeidet und Ressourcen der psychischen Gesundheit
starken kann.
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Arbeits- und Rahmenbedin-
gungen der Fiihrungskrifte

Kombinationen von
Arbeitsbedingungsfaktoren

langfristige Effekte von
Arbeitsbedingungen

2.3.3.3 Forschungsbedarf

Das Scoping Review zur Fithrung befasst sich vorrangig mit den — gut untersuchten — Fiih-
rungsstilen von Fithrungskriften. Im Kontrast dazu, aber auch zur Schlusselrolle, die Fithrung
auf allen Organisationsebenen bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen einnimmt, steht
die Forschungslage zum Fiihrungsverhalten: Hier existieren wenige Studien, die konkretes
Fihrungsverhalten im Zusammenhang mit psychischer Gesundheit untersuchen. Aufgrund
der diversen Querverbindungen mit allen anderen Faktoren des Themenfelds sollten daher
mehr Erkenntnisse zu den Arbeits- und Rahmenbedingungen der Fiihrungskrafte — gerade in
stark veranderlichen Unternehmensumfeldern — gewonnen werden, etwa auf Basis qualitati-
ver Studien, die sowohl die Interaktionsmuster zwischen Fiihrungskriften und Mitarbeitern,
aber auch die zugrunde liegenden (mehr oder weniger unterstiitzenden) organisationalen
Strukturen und Konzepte analysieren.

Im Rahmen des Projekts ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt“ wurden die Arbeits-
bedingungsfaktoren mit ihrer Wirkung auf psychische Gesundheit isoliert betrachtet, weil die
eingeschlossenen Primirstudien eher Einzelfragestellungen als die Wirkung von Mehrfach-
belastungen oder Belastungskonstellationen aufgreifen. Es ist jedoch wichtig, ein besseres
Verstandnis zu Prozessketten (Mediationen, Moderationen) in Bezug auf die Beeintrachti-
gung psychischer Gesundheit bzw. psychischen Wohlbefindens zu entwickeln. Gleichermafien
sollten wir mehr tiber die Wirkung von Mehrfachbelastungen erfahren. Grundsatzlich ist es
denkbar, dass verschiedene Arbeitsbedingungsfaktoren additiv, progressiv, kompensatorisch
etc. auf die psychische Gesundheit wirken. Die bekannten Stressmodelle (Demerouti et al.,
2001; Karasek & Theorell, 1990; Siegrist, 1996a, 1996b) legen nahe, dass bestimmte Kombina-
tionen von Arbeitsbedingungsfaktoren spezifische Wirkungen mit sich bringen. Bezogen auf
die im Projekt bzw. in den einzelnen Themenfeldern beriicksichtigten Arbeitsbedingungsfak-
toren gibt es hier noch offene Fragen. So scheint es beispielsweise so zu sein, dass Arbeits-
platzunsicherheit die Wirkung von atypischer Beschiftigung auf die Gesundheit mediiert. In
der Betrachtung von Mehrfachbelastungen kénnte es zudem interessant sein, Branchenspe-
zifika und damit typische Belastungskonstellationen in verschiedenen Wirtschaftssektoren
naher zu analysieren.

Ebenso wie die Wechselwirkung verschiedener Arbeitsbedingungsfaktoren sowie deren Inter-
aktion mit individuellen Faktoren sind auch langfristige Effekte von Arbeitsbedingungen, die
im Themenfeld , Fiihrung und Organisation beriicksichtigt sind, bisher wenig untersucht.
Die iiberwiegende Anzahl der beriicksichtigten Studien war bei allen Arbeitsbedingungsfakto-
ren des Themengebiets querschnittlich angelegt. Fiir die Betrachtung von Wirkungsdauern,
Langzeiteffekten, kausalen Beziehungen und der Abschitzung der Wirksamkeit und Nitzlich-
keit bestimmter Interventionen wiren mehr langsschnittliche Studien im Feld notwendig.
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EXPERTENGESPRACH ZUM THEMENFELD
»FUHRUNG UND ORGANISATION“

Aus der Diskussion ergaben sich folgende Hinweise und Uberlegungen:

® ,Fiihrung® steht in Beziehung zu einer Vielzahl anderer Arbeitsbedingungsfaktoren und
représentiert damit einen Schliisselfaktor.

@ Fihrungshandeln findet auf allen Ebenen einer Organisation — vom Vorstand bis zur
direkten Fiihrungskraft — statt und beschrinkt sich nicht nur auf das dyadische
Verhiltnis zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter, sondern erfolgt in einem organisa-
tionalen Rahmen strukturell-betrieblicher Faktoren.

@ Die untersuchten Arbeitsbedingungsfaktoren sind mehrheitlich sehr stark von der
subjektiven Wahrnehmung der Beschiftigten geprigt, was ihre Gestaltung erschwert.

® Die Effektstirken erreichen in vielen Fillen numerisch zwar nur kleine Werte, dennoch
sind die jeweiligen Arbeitsbedingungsfaktoren nicht unbedeutend, wenn sie viele
Beschiftigte betreffen.

@ Die Verantwortung fiir die Arbeitsgestaltung kann nicht allein bei den Fiihrungskraften
liegen: Auf der organisationalen Ebene miissen geeignete Strukturen geschaffen
werden, da z. B. Normen, Regeln und Anweisungen im Unternehmen zu einer Entlas-
tung der Fiihrungskrifte beitragen und ihnen ihre Rollendefinition erleichtern kénnen.

® Inakzeptable Verhaltensweisen wie Mobbing oder destruktive Fiihrung sind zu
vermeiden und zu sanktionieren.

@ Fiir neue Formen der Arbeit wie Mensch-Roboter-Kollaborationen oder ,,Click-Working*
sind adidquate Konzepte fiir das Fithrungshandeln zu entwickeln. Dementsprechend ist
davon auszugehen, dass das Themenfeld , Fithrung und Organisation* kiinftig durch
den Wandel der Arbeit weiter an Bedeutung gewinnen wird.
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Arbeits- und Ruhezeit

2.4 Themenfeld ,Arbeitszeit“
2.4.1 Beschreibung der Arbeitsbedingungsfaktoren

Das Themenfeld , Arbeitszeit“ setzt sich aus den Arbeitsbedingungsfaktoren (1) atypische Ar-
beitszeiten, (2) arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit, (3) Arbeitspausen, (4) Detachment,
(5) Mobilitit sowie (6) Work-Life-Balance zusammen. Hier variiert die Zahl der auf inhaltliche
Relevanz gepriiften Abstracts zwischen 1.923 (Detachment) und 8.350 (Arbeitspausen), wobei
in die weitere Auswertung 103 (Work-Life-Balance) bis zu 185 (atypische Arbeitszeit) Studien

einbezogen werden konnten.

Die mit der Durchfiihrung einer Arbeitsaufgabe verbundenen menschbezogenen Wirkungen
hiangen — da z. B. die physiologische Leistungsbereitschaft des Menschen tageszeitlichen
Schwankungen unterliegt — mit von der Arbeitszeit ab. Allgemein lasst sich die Arbeitszeit
uber die Dauer (z.B. als tagliche, wochentliche, jahrliche oder Lebensarbeitszeit), die Lage
(z. B. Schichtarbeit, Arbeit an Wochenenden, Arbeit in den Abendstunden), die Verteilung
(z.B. Pausen, Ruhezeiten, Massierung von Arbeits- und Ruhezeiten), die Dynamik (z.B. als
zeitliche Abfolge von Arbeits- und Ruhezeiten), die Stabilitat bzw. Planbarkeit (z.B. zeitliche
Vorhersehbarkeit, Verbindlichkeit der Festlegung von Arbeits- und Ruhezeiten) und die vor-
handenen Dispositionsspielrdaume bei ihrer Festlegung beschreiben (Nachreiner, 2011).

Die dichotome Betrachtung von Arbeitszeit und Ruhezeit als zwei streng voneinander
getrennte Bereiche spiegelt allerdings nicht (mehr) die Realitat wider. Vielmehr scheinen
aufgrund von Digitalisierung und Flexibilisierung in der heutigen Arbeitswelt die Grenzen von
Arbeitszeit und Ruhezeit immer starker zu verschwimmen.

Es ist daher wichtig, im Themenfeld ,Arbeitszeit“ gleichzeitig auch das Thema , Ruhezeit*
zu betrachten. Dabei sollte auch der Sinn und Zweck von Ruhezeit beleuchtet werden.
SchlieRlich ist die Ruhezeit nicht gleichzusetzen mit Erholzeit, da Erwerbstitige neben ihrer
Arbeitstatigkeit hiufig noch weiteren Verpflichtungen nachgehen und aufgrund der steigen-
den Mobilititsanforderungen die arbeitsgebundene Zeit zunimmt. Grundsitzlich stellt sich
jedoch die Frage, welche Aspekte die Ruhezeit und die Erholzeit determinieren bzw. wie sich
die Dynamik von Arbeit(szeit) und Erholung auf die psychische Gesundheit auswirkt.

Im Themenfeld , Arbeitszeit" sind im Rahmen des BAuA-Projekts ,,Psychische Gesundheit in
der Arbeitswelt“ deshalb sechs Reviews zu folgenden Themen erstellt worden, die sich auf
dem Kontinuum zwischen Arbeits- und Ruhezeit bewegen (Abbildung 4):

- atypische Arbeitszeiten (lange Arbeitszeiten, Schichtarbeit, Wochenendarbeit, flexible
Arbeitszeiten)

- Pausen

- (rdumliche) Mobilitat

- arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit

- Detachment

- Work-Life-Balance
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ARBEITSZEIT RUHEZEIT

lange Arbeits

Work-Life-Balance
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Mobilitat

Schichtarbeit erweiterte Erreichbarkeit

Wochenenda Detachment

flexit

Abb. 4 Einordnung der Faktoren im Themenfeld ,Arbeitszeit“

Die klassischen Themen der Arbeitszeit befinden sich auf dem Kontinuum von Arbeitszeit lange Arbeitszeiten,
Schichtarbeit, Wochenend-

und Ruhezeit eher am Pol der Arbeitszeit. Hierzu zihlen die Kernaspekte von Dauer, Lage
arbeit und On-Call Arbeit

und Verteilung der Arbeitszeit. Im Rahmen des Projekts wurden diese Aspekte anhand von
eher belastenden Arbeitszeiten, d. h. langen Arbeitszeiten, Schichtarbeit, Wochenendarbeit
und On-Call-Arbeit wie Rufbereitschaft/Bereitschaftsdienst untersucht, die bereits die
Verschiebung von Grenzen zwischen Arbeitszeit und Ruhezeit verdeutlichen. Des Weiteren
wurden Pausen bei der Arbeit als klassisches Thema der Arbeitszeitforschung betrachtet.
Sie bieten als kurze Unterbrechungen der Arbeit Méglichkeit zu kurzfristiger Erholung.

Zu den aktuell zunehmend in den Fokus der Arbeitszeitdiskussion tretenden Themen der flexible Arbeitszeiten,
Mobilitit und arbeitsbezogene

Arbeitszeit zihlen flexible Arbeitszeiten (Einflussméglichkeiten auf die Arbeitszeit, Vorhersag-
erweiterte Erreichbarkeit

barkeit der Arbeitszeit und bedarfsbezogene, d.h. arbeitgeberbestimmte Arbeitszeitvariabili-
tat), Mobilitit und arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit, die die Grenzziehung bzw. auch
das Verschwimmen von Grenzen zwischen Arbeitszeit und Ruhezeit bestimmen.

Im Kontext der Gesamtbetrachtung der Wirkungen und Gestaltung der Arbeitszeit werden Detachment und
als Einflussgréfen im Themenfeld , Arbeitszeit“ zudem die Themen Detachment und Work-Life-Balance
Work-Life-Balance betrachtet. Diese ordnen wir psychologischen Themen der Arbeitszeitge-

staltung zu, die die subjektive Wahrnehmung des Zusammenspiels zwischen Arbeits- und

Ruhezeit abbilden. Sie reflektieren das Gelingen der Grenzziehung bzw. der Integration von

Arbeitszeit und Ruhezeit bzw. Erholung. Sowohl das Abschalten von der Arbeit als auch die

Work-Life-Balance sind haufig die Konsequenz aus der Arbeitsgestaltung. Somit haben sie

einen vermittelnden Charakter zwischen konkreter Arbeitsgestaltung und der psychischen

Gesundheit von Beschiftigten.
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2.4.2 Aktuelle Bedeutung der Arbeitsbedingungsfaktoren

Im Rahmen der Arbeitszeitberichterstattung (BAuA, 2016) erfolgte die Ermittlung der Linge
der Arbeitszeit liber die tatsdchliche Wochenarbeitszeit. Dazu wurden die Teilnehmer gefragt:
,Wie viele Stunden arbeiten Sie normalerweise im Durchschnitt pro Woche in dieser Tatigkeit
— einschlieflich regelmaRig geleisteter Uberstunden, Mehrarbeit, Bereitschaftsdienst usw.?*
Insgesamt gaben 44 % der Befragten an, lange Arbeitszeiten zwischen 40 und 47 Stunden zu
haben, und 17% berichten von lberlangen Arbeitszeiten von mindestens 48 Stunden in der
Woche, von denen deutlich mehr Minner als Frauen betroffen sind, die dagegen hiufiger in

Teilzeit arbeiten.

Die langsten durchschnittlichen Arbeitszeiten finden sich in Branchen mit sehr hohen An-
teilen an Vollzeitbeschiftigten, wie der Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung
(41,8 Stunden), der Energieversorgung (41,7 Stunden) und im Baugewerbe (41,6 Stunden).

Tab. 5 Tatsichliche Wochenarbeitszeit. Prozentualer Anteil der Beschiftigten.
Quelle: Arbeitszeitreport Deutschland 2016 (BAuA, 2016)

Tatsichliche Wochenarbeitszeit

10-19h 20-34h 35-39h 40-47h 48-59h ab60 h

Gesamt 6 17 16 44 13 4
Geschlecht

Manner 2 5 16 54 18 6
Frauen 11 32 16 33 7 2

Wirtschaftsbereiche

Offentlicher Dienst 6 22 17 42 10 3
Industrie 1 7 22 52 15 3
Handwerk 4 10 13 55 15 3
Dienstleistungen 10 23 12 39 12 5
anderer Bereich 7 22 16 36 15 5

n = 17.944; alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler méglich
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Zur Ermittlung der Verbreitung von Schichtarbeit war von den Befragungsteilnehmern Schichtarbeit und
zunichst anzugeben, ob ihre Arbeitszeit normalerweise zwischen 7 und 19 Uhr liegt. Wenn versetzte Arbeitszeiten
dies zutraf, wurden sie weiter gefragt, ob sie in Schicht arbeiten und wenn ja, in welchen

Schichtarten.

Insgesamt arbeiten 80 % der Beschiftigten normalerweise zwischen 7 und 19 Uhr, 8%
haben versetzte Arbeitszeiten, wie z. B. feste Frith- oder Spitschichten, 5% befinden sich in
Wechselschicht ohne Nachtarbeitsanteile und 7% arbeiten in Wechselschicht mit Nachtar-
beitsanteilen bzw. in Dauernachtschichten, von denen Méanner stirker als Frauen und iltere
Arbeitnehmern ab 55 Jahre in geringerem Maf3e als jiingere Beschiftigte betroffen sind
(vgl. Tabelle 6). Diese Art der Schichtarbeit ist insbesondere in der Industrie weit verbreitet.
Bei der Untersuchung der Lage der Arbeitszeiten — vor allem der Nachtarbeit — ist daher ein
branchenspezifischer Fokus sinnvoll.

Tab. 6 Schichtarbeit und versetzte Arbeitszeiten. Prozentualer Anteil der Beschiftigten.
Quelle: Arbeitszeitreport Deutschland 2016 (BAuA, 2016)

Schichtarbeit und versetzte Arbeitszeiten

Arbeitszeit Wechsel-  Wechselschicht mit

zwischen versetzte  schicht ohne Nachtarbeit und

7 und 19 Uhr  Arbeitszeiten Nachtarbeit Dauernachtarbeit

Gesamt 80 8 5 7

Geschlecht

Maénner 78 9 4 8

Frauen 83 7 5 5
Wirtschaftsbereiche

Offentlicher Dienst 83 6 3 8

Industrie 74 7 6 13

Handwerk 86 8 4 *

Dienstleistungen 81 9 6 4

anderer Bereich 81 9 * 6

n =17.934; alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler méglich; * Fallzahl zu gering
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Wochenendarbeit

flexible Arbeitszeiten

Die Privalenz von Wochenendarbeit wurde iiber die Anteile der Befragungsteilnehmer
bestimmt, die angaben, mindestens einmal im Monat am Samstag und/oder Sonntag bzw.
Feiertag zu arbeiten. Dabei zeigte sich, dass fast die Hilfte der abhingig Beschiftigten
regelmiaflig, also mindestens einmal im Monat, am Wochenende arbeitet (43 %), und zwar
Minner dabei etwas haufiger als Frauen. Dies gilt insbesondere fiir Wochenendarbeit nur

an Samstagen. Mit zunehmendem Alter der Beschiftigten wird Wochenendarbeit seltener.
Wochenendarbeit auch an Sonntagen ist im Offentlichen Dienst deutlich weiter verbreitet als
in anderen Wirtschaftsbereichen. Die branchenbezogene Auswertung zeigt, dass vor allem
Beschiftigte im Gastgewerbe (59 %) und im Bereich Kunst, Unterhalten und Erholung (42 %)
von Wochenendarbeit auch sonntags betroffen sind.

Tab. 7 Wochenendarbeit. Prozentualer Anteil der Beschiftigten. Quelle: Arbeitszeitreport
Deutschland 2016 (BAuA, 2016)

Wochenendarbeit

keine Wochenendarbeit Wochenendarbeit
Wochenendarbeit nur samstags auch sonntags
Gesamt 57 20 23
Geschlecht
Manner 54 22 24
Frauen 60 17 23
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 58 9 32
Industrie 62 20 18
Handwerk 57 31 12
Dienstleistungen 53 28 19
anderer Bereich 54 13 33

n = 16.745; alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler méglich

Die nachfolgende Tabelle 8 enthilt den Anteil der Beschiftigten, der individuellen Einfluss
auf den Arbeitsbeginn und das Arbeitsende hat, von hiufigen betrieblichen Anderungen der
Arbeitszeiten betroffen ist sowie Arbeit auf Abruf, Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst
verrichtet.

Annihernd die Hilfte der Befragten (45%) gibt an, den Beginn und das Ende der Arbeit nur
wenig beeinflussen zu kénnen. Die gréfite Beschiftigtengruppe, die ihren Einfluss auf die
tiglichen Anfangs- und Endzeiten als viel einschitzt, ist in der Industrie titig.



Tab. 8 Flexible Arbeitszeiten. Prozentualer Anteil der Beschiftigten. Quelle: Arbeitszeitreport
Deutschland 2016 (BAuA, 2016)

Flexible Arbeitszeiten

haufig  viel Einfluss

Anderung auf Arbeits- Bereit-
der Arbeits- anfangund  Arbeitauf  schafts- Rufbe-
zeiten -ende Abruf dienst reitschaft
Gesamt 14 38 7 7 8
Geschlecht
Ménner 14 40 7 8 11
Frauen 13 36 6 5 6
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 15 38 6 9 9
Industrie 11 45 4 4 7
Handwerk 12 25 8 6 7
Dienstleistungen 14 39 8 5 8
anderer Bereich 16 37 8 10 1

Anderung der Arbeitszeiten: n = 18.059, Einfluss auf Arbeitsanfang und -ende: n = 18.055; Arbeit auf Abruf: n = 18.003;
Bereitschaftsdienst: n = 18.058; Rufbereitschaft: n = 18.034; alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler moglich

14% der abhingig Beschiftigten geben an, dass sich ihre Arbeitszeiten hiufig aus betrieb-
lichen Griinden dndern (vgl. Tabelle 8). Etwa die Hilfte der Betroffenen berichtet, dass sie
von solchen Verschiebungen meist erst am selben Tag oder am Vortag erfahren. Beschiftigte
in der Industrie und im Handwerk sind von derartigen Arbeitszeitinderungen etwas seltener
betroffen als Beschiftigte im Offentlichen Dienst oder im Bereich der Dienstleistungen.
Arbeit auf Abruf, die insgesamt von 7% der abhingig Beschiftigten genannt wird, ist im
Handwerk und im Bereich der Dienstleistungen weiter verbreitet als im Offentlichen Dienst
und in der Industrie. Geschlechterunterschiede lassen sich in diesen Arbeitszeitaspekten
kaum feststellen.

Bereitschaftsdienst (7%) und Rufbereitschaft (8 %) sind annihernd gleich weit verbreitet.
Insgesamt berichten 12% der Beschiftigten von mindestens einer dieser beiden Formen
der Arbeitszeitflexibilitat betroffen zu sein, und zwar Mianner erneut hiufiger als Frauen

(vgl. Tabelle 8). Die jiingeren Altersgruppen miissen im Vergleich zu ilteren Beschiftigten
etwas 6fter Rufbereitschaften iibernehmen. Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft treten —
abgesehen von den ,anderen Bereichen* — am hiufigsten bei Beschaftigten im Offentlichen
Dienst auf.

Im Themenbereich Pausen wurde einmal der Ausfall von Arbeitspausen sowie der individuelle
Einfluss auf den Pausenzeitpunkt erfasst. Die Befragungsteilnehmer waren dabei aufgefordert
anzugeben, ob an Arbeitstagen (iiber sechs Stunden) hiufig Arbeitspausen (iiber 15 Minuten)
ausfallen, und welchen Einfluss sie auf den Zeitpunkt der Pause haben.

Befunde des Projekts

Arbeitspausen
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(rdumliche) Mobilitat

Insgesamt berichtet tiber ein Viertel der abhingig Beschiftigten (28 %) von hiufigen Pausen-
ausfillen, die bei Frauen stirker als bei Mannern auftreten und sich mit zunehmendem Alter
aber generell reduzieren. In Industrie und Handwerk ist ein haufiger Pausenausfall weniger
verbreitet als im Offentlichen Dienst und in den ,.anderen Bereichen* (vgl. Tabelle 9).

Tab. 9 Arbeitspausen. Prozentualer Anteil der Beschiftigten. Quelle: eigene Berechnungen
auf Grundlage der Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015 (BAuA, 2016)

Arbeitspausen

haufig Ausfall von viel Einfluss auf

Arbeitspausen Pausenzeitpunkt

Gesamt 28 52
Geschlecht
Manner 27 54
Frauen 29 48
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 32 49
Industrie 22 50
Handwerk 24 49
Dienstleistungen 28 58
anderer Bereich 33 51

Ausfall von Arbeitspausen: n = 17.532; Einfluss auf Pausenzeitpunkt: n = 18.029; alle Angaben in Zeilenprozent;
Rundungsfehler maglich

Uber die Hilfte der abhingig Beschiftigten (52 %) haben die Méglichkeit, den Zeitpunkt der
Pause selbst zu wihlen (vgl. Tabelle 9). Dabei geben insgesamt mehr Ménner sowie Frauen
und Minner in den mittleren Altersgruppen etwas hiufiger an, den Pausenzeitpunkt beein-
flussen zu kénnen. Im Vergleich zu den anderen Wirtschaftsbereichen ist die eigene Einfluss-
nahme auf die Pausen im Dienstleistungsbereich weiter verbreitet.

In der Arbeitszeitberichterstattung wird die Verbreitung von Aspekten der Mobilitat tiber
zwei ltems erfasst, ndmlich das Pendeln und Homeoffice bzw. Telearbeit. Dabei wurde nach
der tiglichen Gesamtpendelzeit gefragt, also nach der Anzahl der Minuten, die an einem
typischen Arbeitstag insgesamt fiir den Weg zur Arbeit und zuriick benétigt wird. Daneben
sollten die Befragten angeben, ob mit ihrem Arbeitgeber eine Vereinbarung zu Homeoffice
bzw. Telearbeit getroffen wurde.



Etwa die Hilfte der Beschiftigten hat geringe tigliche Pendelzeiten von bis zu einer halben
Stunde (vgl. Tabelle 10). Drei von zehn Beschiftigten sind am Tag tiber eine halbe Stunde,
und maximal eine Stunde unterwegs, wobei jeder Sechste benétigt tiber eine Stunde benétigt,
um zur Arbeit und wieder nach Hause zu kommen. Wihrend Frauen hiufiger geringe Pendel-
zeiten haben, sind Mianner 6fter von hohen oder unterschiedlich langen Pendelzeiten betrof-
fen. Im Handwerk treten geringere Pendelzeiten als in den tbrigen Wirtschaftsbereichen auf.

Tab. 10 (Raumliche) Mobilitat. Prozentualer Anteil der Beschiftigten. Quelle: eigene Berech-
nungen auf Grundlage der Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015 (BAuA, 2016)

(Raumliche) Mobilitat

geringe mittlere hohe Homeoffice/

Pendelzeit Pendelzeit Pendelzeit Telearbeit

(1 bis 30 min) (31 bis 60 min) (ab 61 min) vereinbart

Gesamt 48 31 17 9

Geschlecht

Manner 45 32 18 11

Frauen 52 31 15 7
Wirtschaftsbereiche

Offentlicher Dienst 46 34 18 8

Industrie 44 34 18 12

Handwerk 55 27 12 3

Dienstleistungen 48 30 17 12

anderer Bereich 49 29 17 1

Pendelzeit: n = 18.088; Homeoffice /Telearbeit vereinbart: n = 18.007; alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler
méglich; * Fallzahl zu gering

Weniger als 10 % der Beschiftigten haben mit ihrem Arbeitgeber Telearbeit oder Homeoffice
vereinbart, die am starksten bei Mannern und in der Altersgruppe der 30- bis 44-Jdhrigen ver-
breitet ist (vgl. Tabelle 10). Die Industrie und der Dienstleistungsbereich zeichnen sich durch
einen deutlich héheren Anteil von Beschiftigten mit Homeoffice bzw. Telearbeit aus als der
Offentliche Dienst und das Handwerk.

Die Auswertungen belegen insgesamt, dass die tiglichen Pendelzeiten fiir fast die Halfte

der Beschiftigten in Bezug auf die dadurch arbeitsgebundene Zeit wenig ins Gewicht fallen.
Fiir jeden sechsten Beschiftigten bedeutet das tigliche Pendeln jedoch eine Erhéhung der
arbeitsgebundenen Zeit um mehr als eine Stunde. Hiervon sind Mianner etwas stirker betrof-
fen als Frauen und auch das relativ selten vereinbarte Arbeiten im Homeoffice/Telearbeit ist
bei Minnern weiter verbreitet als bei Frauen.

Befunde des Projekts

51



Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung

52

arbeitsbezogene erweiterte
Erreichbarkeit

Detachment (Abschalten
von der Arbeit) und
Work-Life-Balance

Die Ermittlung der Pravalenz arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit erfolgt auf Grund-
lage von zwei Merkmalen, nimlich der Erwartung des Arbeitsumfelds, im Privatleben fuir
dienstliche Angelegenheiten erreichbar zu sein, sowie iiber die Haufigkeit von Kontaktauf-
nahmen im Privatleben aus arbeitsbezogenen Griinden.

Insgesamt geben 22 % der Befragten an, dass von ihnen eine stindige Erreichbarkeit erwartet
wird, wobei 12 % tatsichlich hiufig kontaktiert werden. Beides trifft fiir Mdnner und Frauen

gleichermafen zu. Im Handwerk und im Offentlichen Dienst ist die arbeitsbezogene erweiterte
Erreichbarkeit etwas stirker verbreitet als in den tibrigen Wirtschaftsbereichen (vgl. Tabelle 11).

Tab. 11 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit. Prozentualer Anteil der Beschiftigten.
Quelle: Arbeitszeitreport Deutschland 2016 (BAuA, 2016)

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit

Erreichbarkeit wird erwartet

haufig Kontaktierung
trifft nicht zu teils/teils trifft zu im Privatleben
Gesamt 61 17 22 12
Geschlecht
Manner 59 19 22 12
Frauen 63 16 21 13
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 60 18 23 14
Industrie 67 16 17 8
Handwerk 59 19 22 14
Dienstleistungen 61 17 23 12
anderer Bereich 59 18 24 13

Erwartung Erreichbarkeit: n = 18.069, Hiufigkeit Kontaktierung im Privatleben: n = 18.093; alle Angaben in Zeilenprozent;
Rundungsfehler maglich

Wie gut das Abschalten von der Arbeit am Feierabend gelingt, wurde mit der Frage erfasst,
ob man am Feierabend hiufig an Dinge denkt, die man bei der Arbeit zu bewiltigen hat.
Dabei zeigt sich, dass die Hilfte der Beschiftigten gut von der Arbeit abschalten kann, wobei
nur marginale Geschlechts- oder Altersunterschiede bestehen. Beschiftigte im Offentlichen
Dienst schalten etwas schlechter von der Arbeit ab als in der Industrie Titige (vgl. Tabelle 12).

Die Qualitit der Work-Life-Balance wurde tiber die Zufriedenheit mit der Passung von Arbeits-
und Privatleben ermittelt. Mehr als 75 % der Beschiftigten sind mit ihrer Work-Life-Balance
zufrieden oder sehr zufrieden. Mit zunehmendem Alter nimmt sie weiter zu und ist im Ver-
gleich der Wirtschaftsbereiche im Offentlichen Dienst am héchsten (vgl. Tabelle 12).
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Tab. 12 Detachment (Abschalten von der Arbeit)! und Work-Life-Balance. Prozentualer Anteil
der Beschiftigten.

Detachment (Abschalten von der Arbeit)' und Work-Life-Balance

mit der WLB
gut weniger gut mit der WLB? weniger [nicht
abschalten abschalten (sehr) zufrieden zufrieden
Gesamt 50 50 77 23
Geschlecht
Manner 50 50 76 24
Frauen 49 51 78 22
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher 47 53 79 21
Dienst
Industrie 52 48 77 23
Handwerk 49 51 76 24
Dienstleistungen 50 50 77 23
anderer Bereich 50 50 72 28

Detachment: n = 18.094; Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance: n = 18.107; alle Angaben in Zeilenprozent;
Rundungsfehler maglich

1 Am Feierabend denke ich hiufig an Dinge, die ich bei der Arbeit zu bewiltigen habe.“
2 \WLB = Work-Life-Balance

Insgesamt demonstrieren die erhaltenen Privalenzen die Relevanz der zum Themenfeld
»Arbeitszeit* gehérenden Arbeitsbedingungsfaktoren in der betrieblichen Realitit, wobei
einige Arbeitsbedingungsfaktoren in bestimmten Wirtschaftsbereichen haufiger auftreten als
andere. Wenn somit zwischen den Faktoren auch Unterschiede im Anteil der jeweils betrof-
fenen Beschiftigten bestehen und dementsprechend einige der Arbeitsbedingungsfaktoren
zunichst bedeutsamer erscheinen als andere, sollte die Privalenz der Arbeitszeitmerkmale
immer unter Beriicksichtigung ihrer qualitativen Bedeutung fiir die Gesundheit sowie des
Kontextes, in dem sie im betrieblichen Alltag in unterschiedlichen Konstellationen zusammen
auftreten, betrachtet werden.

2.4.3 Befunde

2.4.3.1 Evidenz zu den Arbeitsbedingungsfaktoren

Die Bandbreite dessen, was unter lange Arbeitszeiten fillt, reicht von einer unspezifischen lange Arbeitszeiten
Definition langer Arbeitszeiten als Uberstunden bis hin zu konkreteren Beschreibungen, die

sich auf einen Schwellenwert von langer als zehn oder elf Stunden taglich oder einer wéchent-

lichen Arbeitszeit von mehr als — je nach Definition — 40, 48 Stunden oder mehr beziehen. In

der Mehrzahl der im Review eingeschlossenen Sekundar- und Primarstudien wurden Effekte

von einer wéchentlichen Arbeitszeit tiber 40 Stunden mit denen unter 40 Wochenstunden ver-

glichen. Die Vergleichbarkeit der Ergebnisse der Studien war jedoch dadurch eingeschrinkt,
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dass zum Teil auch andere Vergleichsgruppen herangezogen wurden und z. B. die Konzeptu-
alisierung von Uberstunden unterschiedlich vorgenommen wurde. Bei den eingeschlossenen
Primarstudien handelt es sich tiberwiegend um Querschnittstudien. Insgesamt zeigen die
Ergebnisse einen Zusammenhang zwischen langen Arbeitszeiten und Beeintrachtigungen der
psychischen Gesundheit. Die aggregierten Effekte variieren hier zwischen klein bis mittelgroR.
Weiterhin ergibt sich aus einer Studie von Backé und Kollegen (2013), dass sich zwischen
4,9% (Best-Case) bis 7,9% (Worst-Case) der ischdmischen Herzerkrankungen in der Bevélke-
rung verhindert liefen, wenn tiberlange Arbeitszeiten vermieden werden (Backé et al., 2013).

Schichtarbeit beschreibt die Ausdehnung der Betriebszeiten tiber die ,,Normalarbeitszeit*
hinaus. Dabei sind unterschiedliche Ausdehnungszeiten méglich, die entweder in das
Wochenende und/oder in die Nacht hineinreichen. Nach einer groben Einteilung wird zwi-
schen permanenten Systemen (d. h., die Schichtarbeit erfolgt immer zur gleichen Uhrzeit)
und wechselnden Systemen (d.h. wechselnde Schichten mit z. B. einer Woche Frithschicht,
Spétschicht und/oder Nachtschicht) unterschieden. Je nachdem, ob die Arbeitszeiten das
Wochenende und die Nachtarbeit einschliefien, wird bei wechselnden Systemen zwischen
kontinuierlichen (d.h. das Wochenende und Nachtarbeit einschlieRenden) oder diskonti-
nuierlichen (d.h. Wochenenden ausschliefienden, Nachtarbeit ein- oder ausschliefenden)
Schichtsystemen differenziert. In den meisten iiberwiegend als Querschnittuntersuchung
angelegten Studien werden die analysierten Schichtsysteme zum Teil kaum oder zumindest
unklar beschrieben. Oft fehlen Kontrollgruppen ganz (vgl. Adan et al., 2012) oder es werden
in verschiedenen Studien unterschiedliche Referenz- bzw. Kontrollgruppen verwendet. Daraus
resultiert zwangslaufig eine unscharfe Isolierung von Effekten spezifischer Schichtsysteme
(vgl. Frost et al., 2009). Die vorliegenden Ergebnisse bestitigen die bisherigen Befunde:
Schichtarbeit hiangt mit Beeintrichtigungen der psychischen Gesundheit zusammen. Die Ef-
fektstirken bewegen sich insgesamt in den Studien zur psychischen Gesundheit im engeren
Sinn zwischen klein und mittelgroR. Die Studie von Backé und Kollegen (2013) konnte auch
hier bereits im Vorfeld zeigen, dass 3,5% (Best-Case) und 4,8 % (Worst-Case) der ischami-
schen Herzerkrankungen in der Bevolkerung zu verhindern wiren, wenn Schichtarbeit unter-
bleiben wiirde (Backé et al., 2013).

Das Arbeitszeitgesetz zihlt den Samstag zu den Werktagen. Dennoch wird in der Literatur
meist die Zeit von Montag bis Freitag zwischen 7 und 18 Uhr als ,,normale Arbeitszeit* und
die Arbeit am Samstag und Sonntag als Wochenendarbeitszeit beschrieben (JanfRen & Nach-
reiner, 2004a). Bislang haben nur wenige Studien den genuinen Effekt von Wochenendarbeit
auf die Gesundheit untersucht und es konnten keine Ubersichtsarbeiten zu Wochenendarbeit
und psychischer Gesundheit identifiziert werden. Bei den eingeschlossenen Primirstudien
handelt es sich uberwiegend um Querschnittstudien. Wochenendarbeitszeit hangt mit einer
beeintrichtigten psychischen Gesundheit zusammen. Die Effekte in den Studien waren meist
klein bis mittelgrof.

Die Rhythmik bzw. Dynamik von Arbeitszeit, die unter dem Begriff flexible Arbeitszeiten zu-
sammengefasst wird, stellt neben der Lage und der Dauer von Arbeitszeiten einen zentralen
Betrachtungspunkt der Arbeitszeitgestaltung dar. Inhalte und Prozesse, die mit ,,Flexibilisie-
rung“ beschrieben werden, kénnen sehr unterschiedlich sein (Janfen & Nachreiner, 2004 b).
Flexibilisierung in Bezug auf die Arbeitszeit kann sich einerseits auf Einflussméglichkeiten
(bzw. Zeitsouverinitit), andererseits auf Mitarbeiterseite beziehen. Das bedeutet, dass
Arbeitszeiten individuell und tiber die Mitbestimmung von Betriebsriten mitgestaltet werden.
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Andererseits kann Flexibilisierung (als Flexibilititsanforderung) von Unternehmensseite aus
im Sinne einer kapazititsorientierten variablen Arbeitszeit (KAPOVAZ) die variable Verfligung
liber Beschiftigte beschreiben, in der sich deren Einsatz nach betrieblichen Erfordernissen
richtet. Es wurden daher folgende Komponenten flexibler Arbeitszeit berticksichtigt: Ein-
flussméglichkeit auf die Arbeitszeit, Vorhersagbarkeit von Arbeitszeit, Arbeitszeitvariabilitit
und — eng mit Arbeitszeitvariabilitit verbunden — Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft.
Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst stellen besondere Formen atypischer Arbeitszeiten
dar. Rufbereitschaft zahlt nur als Arbeitszeit, wenn sie in Anspruch genommen wird. Andern-
falls wird sie als Ruhezeit bewertet. Dagegen ist der Bereitschaftsdienst ein Bestandteil der
Arbeitszeit. In der englischsprachigen Literatur werden diese beiden Formen der Arbeitszeit-
gestaltung oft vermischt und unter dem Begriff ,,on-call“ zusammengefasst (vgl. Vahle-Hinz
& Bamberg, 2009). In der Praxis uiberlagern sich die Komponenten flexibler Arbeitszeiten

oft und auch bei den hier extrahierten Daten ist eine Konfundierung verschiedener Kompo-
nenten nicht vollkommen auszuschlieflen. Die gefundenen differenziellen Zusammenhinge
(Primarstudien sind tiberwiegend Querschnittstudien) der drei Komponenten mit psychi-
scher Gesundheit sprechen jedoch fiir die Feindifferenzierung. Die verschiedenen Formen
flexibler Arbeitszeiten zeigen Unterschiede in der Qualitit der Zusammenhinge mit Aspekten
psychischer Gesundheit. On-Call-Arbeit hingt mit schlechterer psychischer Gesundheit zu-
sammen. Die Effekte in den Studien waren meist mittel bis grof3. Genauso geht bedarfsbezo-
gene (arbeitgeberbestimmte) Arbeitszeitvariabilitit mit schlechterer psychischer Gesundheit
einher. Die Effekte in den Studien waren meist klein bis mittelgro. Einflussméglichkeiten auf
die Arbeitszeit und auch die Vorhersagbarkeit von Arbeitszeit hingen mit besserer psychischer
Gesundheit zusammen. Die (teilweise aggregierten) Effekte waren meist klein bis mittelgrof
(vgl. ausfiihrlich Amlinger-Chatterjee & Wohrmann, 2017; vgl. ausfiihrlich zu allen Facetten
atypischer Arbeitszeiten Amlinger-Chatterjee, 2016b).

Arbeitspausen beschreiben Arbeitsunterbrechungen wiahrend der Arbeitszeit zum Zwecke der Arbeitspausen
Erholung. Sie lassen sich nach zahlreichen Kriterien unterscheiden, z.B. nach Linge, Lage
und Verteilung (Pausenregime), ihrem Formalisierungsgrad (selbst- vs. fremdorganisiert)
und ihrer inhaltlichen Ausgestaltung sowie dem Ort der Pauseninanspruchnahme. Aus the-
oretischer Sicht ist davon auszugehen, dass Arbeitspausen nicht nur direkte Effekte auf die
Beanspruchungssituation von Beschiftigten haben, sondern ihre Wirkung und individuelle
Ausgestaltung auch von der Konfiguration von Arbeitsbedingungsfaktoren (z.B. Arbeitsin-
tensitit) sowie Personenmerkmalen (z. B. Erholungsfihigkeit, Erholungsintention) abhangt.
Die Studienlage zu Arbeitspausen ist dadurch gekennzeichnet, dass tiberwiegend quasiex-
perimentelle Interventionsdesigns genutzt werden, die Effektinterpretation allerdings haufig
durch die fehlende Kontrolle des komplexen Zusammenhangs zahlreicher StellgréfRen der
Pausenorganisation erschwert ist. In dieser Forschung wird ein breites Spektrum aus objektiv
und subjektiv erfassbaren Indikatoren zur Abbildung der Einflussgréflen und Wirkungen von
Arbeitspausen genutzt. Der Review zeigt, dass Kurzpausen kleine bis mittlere aggregierte
positive Zusammenhinge mit Aspekten psychischer Gesundheit aufweisen. Fiir weitere Pau-
senmerkmale wurde keine Aggregation der Zusammenhinge vorgenommen. Es finden sich
jedoch tiberwiegend Zusammenhinge von Pausen mit Befinden, Leistung und insbesondere
auch kérperlichen Symptomen (vgl. ausfuhrlich Wendsche & Lohmann-Haislah, 2016c).

Berufsassoziierte Mobilitat ist der Arbeit vor- und nachgelagert und dient dazu, berufliche berufsassoziierte und
und auerberufliche Anforderungen zu koordinieren (z.B. Fernpendeln, Wochenpendeln). berufsbedingte Mobilitat

Berufsbedingte Mobilitit ergibt sich aus den Mobilititserfordernissen der Arbeit selbst, z. B.
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bei Vor-Ort Arbeit oder Businesstrips. In das Review wurden 54 Priméarstudien aus dem Zeit-
raum 1990 bis 2015 zu sechs verschiedenen Mobilititsformen einbezogen: Umzugsmobilitit,
Tagespendler, Wochenpendler, Businesstrips, Vor-Ort-Arbeit und Entsendungen. Es existieren
einige wenige Reviews und es dominieren Querschnitt- sowie Interviewstudien. Mit Blick auf
Studiendesign, Fallzahlen und Auswertungsmethodik wird die Studienqualitit zu berufsasso-
ziierten gegeniiber berufsbedingten Mobilitatsformen als etwas besser bewertet. Nur wenige
Studien untersuchen die komplexen Wechselwirkungen zwischen Familiensituation, Arbeits-
bedingungen und Folgen der Mobilitit auf die Gesundheit. Die Studien zeigen jedoch, dass
Mobilitat hiufig negativ mit Aspekten psychischer Gesundheit zusammenhingt. Die aktuelle,
heterogene Studienlage erlaubt bislang keine addquate Abschitzung von Gréfien fiir Effekte
auf Aspekte psychischer Gesundheit (vgl. ausfiihrlich Ducki & Nguyen, 2016).

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit wurde als ermdglichte Verfugbarkeit von Arbeiten-
den fiir Arbeitsbelange bzw. von Arbeitsbelangen fiir Arbeitende durch neue Informations-
und Kommunikationsmedien auf3erhalb der reguliren Arbeitszeit und unabhingig vom
reguliren Arbeitsort definiert. Recherchiert wurden 42 Artikel mit insgesamt 141 Zusammen-
hiangen. Es handelt sich dabei ausschlieRlich um Befragungsstudien, die iiberwiegend auf
Querschnittuntersuchungen beruhende Erkenntnisse berichten. Die Studien betrachten
unterschiedliche Komponenten der Erreichbarkeit und verschiedene gesundheits- und auf
das Privatleben bezogene Indikatoren. Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die
arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit eher negativ mit gesundheitlichen und privatle-
bensbezogenen Aspekten zusammenhingt. Die Effektstirken variieren zwischen den Studien
nicht unerheblich. Mit arbeitsbezogenen Aspekten (z. B. Arbeitszufriedenheit) zeigen sich
meist kleine bis mittelgrofle positive Zusammenhinge (vgl. ausfiihrlich Pangert, Pauls &
Schipbach, 2016).

Das Abschalten von der Arbeit oder Detachment beschreibt das mentale Distanzieren von
den Arbeitsinhalten wahrend der Ruhezeit. Das Konzept ist daher eine wichtige Beschrei-
bungsdimension fiir erfolgreiche Erholungsprozesse von Beschiftigten nach der Arbeit.

Das Abschalten von der Arbeit lasst sich als Bindeglied zwischen Arbeitsbedingungsfaktoren
und der Gesundheit sowie dem Wohlbefinden der Beschiftigten verstehen. Das Konzept
wird in der Fachliteratur erst seit ca. zwei Jahrzehnten vor allem im Kontext der Analyse von
Arbeitserholungszyklen bei Wissen-, Dienstleistungs- und Interaktionsarbeit diskutiert. Das
Forschungsinteresse nahm dabei vor allem im amerikanischen und deutschsprachigen Raum
exponentiell zu. Es wurden zu diesem Thema vor allem querschnittliche Untersuchungen
durchgefiihrt. Bedingt durch den Prozesscharakter von Erholung finden sich hier insbesonde-
re Tagebuchstudien. Die Forschung kann iiberwiegend als Fragebogenforschung verstanden
werden. Die vorgefundenen aggregierten positiven Zusammenhinge von Detachment mit
Gesundheit und Befinden sind iiberwiegend mittelgrof. Dariiber hinaus finden sich meist
kleine Zusammenhinge mit Leistungsindikatoren. Studien zur Wirkung des Abschaltens von
der Arbeit auf objektive Gesundheits- und Leistungsindikatoren liegen bislang nur vereinzelt
vor (vgl. ausfiihrlich Wendsche & Lohmann-Haislah, 2016d, 2017b).

Work-Life-Balance wird meist als Konflikt zwischen Rollen und deren Anforderungen in

verschiedenen Lebensbereichen untersucht. Dabei gehen die Studien einmal der Frage nach,
wie sich Rollen aus verschiedenen Lebensbereichen gegenseitig bereichern kénnen. Dariiber
hinaus interessiert ebenfalls der Zusammenhang zwischen Zufriedenheit mit der Work-Life-
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Balance. Ahnlich wie bei Detachment wird die Work-Life-Balance auch als Bindeglied bzw.
Wirkmechanismus zwischen Arbeitsbedingungen und der Gesundheit sowie dem Wohlbefin-
den von Beschiftigten betrachtet. Insbesondere zu Konflikten zwischen Arbeit und Privat-
leben ist die Befundlage sehr umfangreich, sodass es bereits eine Vielzahl von Metaanalysen
gibt, deren Ergebnisse sich fiir das Review aggregieren lielen. Die zugrunde liegenden Primir-
studien sind tiberwiegend als querschnittliche Befragungsstudien konzipiert, wobei aktuell
ein Trend zu methodisch besseren Untersuchungsdesigns wie Langsschnitt-, Tagebuch-, oder
Interventionsstudien zu erkennen ist. Insgesamt ergibt sich aus den Analysen, dass eine aus-
gewogene Work-Life-Balance mit besserer psychischer Gesundheit einhergeht. Die aggregier-
ten Effekte sind tiberwiegend klein bis mittelgrof? (vgl. ausfiihrlich Wehrmann, 2016b).

2.4.3.2 Gestaltung

Die Analysen zu den Wirkzusammenhingen haben gezeigt, dass eine gute Gestaltung der

Arbeitszeit, die durch ein begrenztes Mafd an Anforderungen und ein hohes Maf an Ressour-

cen gekennzeichnet ist, mit besserer psychischer Gesundheit zusammenhiangt. Zusammen-

hange bestehen nicht nur fiir die einzelnen Aspekte der konkreten Gestaltung der Arbeitszeit Gestaltung der Schnittstelle
(z. B. Schichtarbeit, Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung), sondern insbesondere auch fiir von Arbeit und Privatleben
die Gestaltung der Schnittstelle von Arbeit und Privatleben (z. B. Erreichbarkeit) sowie der

Kompatibilitdt der Arbeitszeit zu anderen Bereichen des Lebens (Work-Life-Balance).

Fur die praktische Umsetzung der Erkenntnisse stellt sich die Frage, welche Implikationen sich
aus den Befunden fiir die Gestaltung der Arbeitsbedingungsfaktoren ergeben. Dariiber hinaus
sind bei der Ableitung von Gestaltungsanforderungen auch Erkenntnisse zu beriicksichtigen,
die sich nicht ausschliefilich auf die psychische Gesundheit beziehen, sondern andere
Aspekte von Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz beriicksichtigen, wie Unfille oder
aber auch Leistungsaspekte, die beide jeweils als ein Indikator der Fehlbeanspruchung gelten.

Fiir einige Aspekte der Arbeitszeit lassen sich spezifische Gestaltungsaussagen treffen: So
kénnen fiir Faktoren wie z. B. Schicht- und Nachtarbeit Kriterien definiert werden, die Grenz-
werten nahekommen. Dagegen sind fuir Aspekte wie Mobilitit eher nur Empfehlungen még-
lich. Differenzierte Aussagen zum Gestaltungswissen finden sich primir fiir die Faktoren
lange Arbeitszeiten, Schicht-/Nachtarbeit, Pausen und Rufbereitschaft. Die Gestaltungsaus-
sagen zu diesen Arbeitsbedingungsfaktoren sind grundsitzlich kongruent mit den bisherigen
Erkenntnissen und den bestehenden Richtlinien (EU-Arbeitszeitrichtlinie) sowie Gesetzen
und Empfehlungen zur Arbeitszeitgestaltung auf nationaler Ebene (Arbeitszeitgesetz).

Dabei werden fiir lange Arbeitszeiten und Schichtarbeit Quantifizierungen vorgenommen, Belastungsgrenzen
die die Definition von Belastungsgrenzen erlauben. So sollte die wochentliche Arbeitszeit
nicht tiber 40 Stunden liegen, da sich hier — und noch stirker fiir Arbeitszeiten von 50 Stun-
den und mehr — deutlich negative Auswirkungen im Bereich der psychischen Gesundheit
zeigen. Studien, die in Abhingigkeit von spezifischen Titigkeiten zu anderen Ergebnissen
kommen, lagen nicht vor. Wochentliche Arbeitszeiten sollten demzufolge diesen Bereich nicht
tiberschreiten. Die Beriicksichtigung der Erkenntnisse aus der Unfallforschung zeigen zudem,
dass das Unfallrisiko ab einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 8 Stunden steigt, anfangs
moderat, dann exponentiell. Die Kumulation belastender Arbeitszeitaspekte wie z. B. lange
Arbeitszeiten mit zusétzlicher erweiterter berufsbezogener Erreichbarkeit sollte vermieden
werden. Giinstig sind hingegen kompensierende Effekte wie sie z. B. durch eine effiziente
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auf Rufbereitschaft

Pausengestaltung entstehen kénnen. Es zeigt sich zudem, dass individuelle Lebensumstande
z.B. berufsassoziierte Mobilitit (Pendeln) als belastungssteigernd im Sinne der Erhéhung der
arbeitsgebundenen Zeit wirken kénnen.

Die aus fritheren Studien bekannten negativen Auswirkungen der Schichtarbeit mit Nachtar-
beit wurden in den vorliegenden Studien bestitigt, dies gilt auch fiir die vorhandenen arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnisse zur Schichtplangestaltung. Schichtarbeit sollte so gestaltet
sein, dass circadiane Rhythmen und Sozialleben méglichst wenig beeintrachtigt werden.

Hier ist auf die Begrenzung der Anzahl aufeinanderfolgender Nachtschichten zu achten, da
auch fur die Schichtplangestaltung die aus der Unfallforschung bekannten Ergebnisse, dass
das Unfallrisiko mit zunehmender Anzahl aufeinanderfolgender Nachtschichten steigt, hier
zu beriicksichtigen sind (Folkard & Tucker, 2003). So erhéhte sich das Unfallrisiko bei direkt
aufeinanderfolgenden Nachtschichten in der zweiten Nacht um etwa 6 %, in der dritten um
17% und in der vierten um 36 %.

Fur die Gestaltung der Nachtarbeit spielen zudem kompensatorische Aspekte wie eine ergo-
nomische Pausengestaltung mit Méglichkeiten zum Napping eine bedeutende Rolle. Die
Méglichkeit der Einflussnahme auf die Schichtplangestaltung sowie die Verldsslichkeit und
Planbarkeit sind vor dem Hintergrund der héheren Anforderungen an die soziale Integration
von Schichtarbeitern eine relevante Ressource. Als bereits an sich belastendes Arbeitszeitre-
gime sollte die Schichtarbeit nicht zusatzlich mit anderen belastenden Arbeitszeitmerkmalen
wie hoher Flexibilitat gekoppelt werden. Eine hohe Belastung durch die Tatigkeit bzw. risiko-
reiche Tatigkeiten sollte méglichst vermieden bzw. von spezifischen arbeitsorganisatorischen
Mafinahmen flankiert werden.

Trotz zunehmender Flexibilisierung der Arbeitszeit ist Wochenendarbeit gekennzeichnet
durch einen hohen sozialen Wert der Zeit (soziale Integration). Demzufolge sollte Wochen-
endarbeit moglichst vermieden werden. Ausgleichszeiten sollten zeitnah realisiert werden.

Pausen haben in Bezug auf die psychische Gesundheit einen deutlichen positiven Einfluss,
da sie Erholung und Beanspruchungskompensation erméglichen und sind verbindlich in die
Arbeitsabliufe zu integrieren. Die konkrete Gestaltung von Pausen hat die jeweilige Arbeits-
tatigkeit, d. h. Art und Ausmafl der Arbeitsbelastung, zu beriicksichtigen. Neben der Funktion
der Pausen (Erholung vs. Nahrungsaufnahme/soziale Kontakte) sind arbeitsorganisatorische
und (organisations-)kulturelle Aspekte bei der Pausengestaltung zu berticksichtigen. Vertei-
lung und Lange der Pausen sollten daher die organisationalen Ablaufe mit beachten. Unter
anderem lassen sich hier — wie im Arbeitszeitgesetz bereits berticksichtigt — der Umfang und
die Haufigkeit von Pausen in Abhingigkeit von der Arbeitszeit gestalten. Dem Phinomen,
dass z. B. bei hoher Arbeitsintensitit auf die Pausen verzichtet werden, sollte mit einer struk-
turellen Verankerung der Pausengestaltung und der Etablierung einer guten ,Pausenkultur®
begegnet werden.

Fiir die Rufbereitschaft/den Bereitschaftsdienst zeigten sich eindeutig negative Zusammen-
hange mit der psychischen Gesundheit, weshalb diese Arbeitszeitform so weit wie méglich
begrenzt werden sollte. Zur Frage der Gestaltung von Rufbereitschaft gibt es im Rahmen der
gesichteten Studien nur begrenzte Hinweise. Sie beziehen sich im Wesentlichen auf Fragen
der Planbarkeit und der Einflussnahme. Aussagen zur Anzahl tolerabler Rufbereitschaften in
Folge oder innerhalb eines definierten Zeitraums sind auf Basis der Studien nicht eindeutig



ableitbar. Hier spielen neben dem grundlegenden Wirkmechanismus auch die Frage der Hau-
figkeit und Art der Inanspruchnahme sowie die Integration in bestehende Arbeitszeit-Regime
eine Rolle.

Die Studienlage zeigt, dass unter dem Begriff ,flexible Arbeitszeit" sehr unterschiedliche
Arbeitszeitregime verstanden werden. Vorhandene Gestaltungshinweise beziehen sich hier
insbesondere auf die Planbarkeit und Vorhersehbarkeit sowie die Einflussméglichkeit auf die
Arbeitszeit. Ausgehend von den vorliegenden Studien lassen sich in diesem Rahmen neben
den oben bereits beschriebenen Arbeitszeiten, Rufbereitschaft/Bereitschaftsdienst, variable
Arbeitszeiten mit hoher und geringer Gestaltungsautonomie des Beschiftigten voneinander
unterscheiden. Fiir die variablen Arbeitszeiten mit hoher Gestaltungsautonomie zeigen sich
positive Zusammenhinge insbesondere zur Work-Life-Balance. Allerdings lisst sich durch
die Méglichkeit, Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszeit nehmen zu kénnen, eine Selbst-
gefihrdung der Beschiftigten nicht ausschliefRen. Variable Arbeitszeiten ohne Gestaltungs-
autonomie stehen in negativem Zusammenhang zur psychischen Gesundheit und stellen
demzufolge eine ungiinstige Gestaltungsoption dar (soziale Desynchronisation).

Mobilititsanforderungen stellen einen zunehmend bedeutsamer werdenden Faktor bei der
Gestaltung der Arbeitszeit dar. Je nach Art der Mobilitit ergeben sich unterschiedliche Gestal-
tungsanforderungen. Es zeigt sich, dass Mobilitit — sowohl berufsbedingte als auch beruf-
sassoziierte Formen — sehr hidufig mit einer Zunahme arbeitsgebundener Zeit verbunden

ist und damit die sozial wirksame Zeit reduziert. Je nach Lebenssituation resultieren daraus
unterschiedliche Belastungskonstellationen, sodass die Empfehlungen in diesem Bereich
tiberwiegend auf eine Reduktion von Mobilitatsanforderungen abzielen. Fiir den Bereich der
berufsbedingten Mobilitit gilt zudem, dass die konkreten ,Reisebedingungen* méglichst
wenig belastend gestaltet sein sollten.

Neben der Mobilitit stellt die berufsbezogene erweiterte Erreichbarkeit einen wesentlichen
Faktor in Bezug auf die Verschmelzung von Arbeitszeit und Ruhezeit dar. In der Regel ist die
Erreichbarkeit nicht Bestandteil des Arbeitsvertrags und damit eine ,freiwillige* Leistung des
Beschiftigten. Die Empfehlungen konzentrieren sich im Wesentlichen auf den Regelungsbe-
darf. Vor dem Hintergrund spezifischer betrieblicher und individueller Anforderungen sind
Regelungen zu entwickeln, die Transparenz, Partizipation und Begriindungszusammenhinge
beinhalten. Dabei spielen sowohl die wahrgenommene Notwendigkeit als auch die Zumut-
barkeit (Legitimitit) eine Rolle. In den Fillen, in denen Kontaktaufnahme lediglich Folge
schlechter Planung oder Delegation von Aufgaben aufserhalb des Verantwortungsbereichs ist,
wird die Erreichbarkeit eher als illegitime Grenziiberschreitung mit entsprechenden negativen
Auswirkungen empfunden.

Die verfiigbaren Untersuchungen zeigen, dass Work-Life-Balance und Detachment zum einen
in direktem negativem Zusammenhang zur Belastungssituation durch die Arbeit und die
Arbeitszeitgestaltung und zum anderen in direktem positivem Zusammenhang mit verschie-
denen Aspekten psychischer Gesundheit stehen. Bezogen auf die Arbeitszeitgestaltung gilt,
dass der Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung sowie ihre Vorhersehbarkeit und Planbarkeit
positiv auf die Work-Life-Balance wirken. Das Detachment dagegen ist unter anderem uiber
die Méglichkeit, eine , Arbeitssituation“ auch abschlieflen zu kénnen, gekennzeichnet. Den
Beschiftigten muss die Méglichkeit gegeben werden, sich in der Ruhezeit von allen Aspekten
der Arbeit distanzieren zu kénnen. Ein gutes Detachment férdert die Erholung, also die
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Riickstellung der Beanspruchungsfolgen durch die Arbeit, und ist somit Kernelement von
Erholzeit.

Arbeitszeitregime sind in der Regel gepragt durch das Zusammenwirken unterschiedlicher
Einzelfaktoren, wie z. B. lange Arbeitszeiten und Wochenendarbeit. Somit riicken auch

bei der Bewertung von Arbeitszeitregimen die jeweiligen Merkmalskonstellationen in den
Vordergrund. Zur Beurteilung eines Arbeitszeitsystems miissen die auftretenden Gestal-
tungselemente auch vor dem Hintergrund der ,Musterbildung“ beurteilt werden. Konstitu-
ierende Elemente sind die einzelnen Arbeitszeitmerkmale, die Tatigkeit, die betrieblichen
Rahmenbedingungen und die individuellen Voraussetzungen. Generell gilt, dass eine hohe
Gesamtbelastung zeitnah durch Entlastungsphasen, z. B. lingere Erholzeiten, auszugleichen
ist. Hierbei miissen paradoxe Inzentivierungen vermieden werden, da Mitarbeiter durchaus
bereit sind, belastende Arbeitszeitkonstellationen zu akzeptieren oder sogar zu befiirwor-
ten, wenn entsprechende Belohnungssysteme die Bereitwilligkeit férdern, z. B. Zuschlage
bei Dauernachtarbeit. Dies betrifft sowohl die ,,Kerndimensionen* der Arbeitszeitgestal-
tung, wie die Massierung von Arbeitszeit auf wenige Tage zugunsten der Reduktion von
Pendelzeit, als auch die Ausweitung der standigen Erreichbarkeit zugunsten individueller
Aufstiegsaspiration.

2.4.3.3 Forschungsbedarf
Auch wenn es zu vielen der betrachteten Faktoren im Themenfeld , Arbeitszeit* bereits
umfangreiche Forschung gibt, besteht doch noch weiterer Forschungsbedarf.

So sollte die Erholung bzw. die psychische (und auch physische) Regeneration von der Ar-
beitsbelastung zukiinftig stirker untersucht werden, da solche Ergebnisse fiir den Erhalt der
Gesundheit der Beschiftigten hohe Bedeutung haben. Dabei ist die Dynamik von Belastung
und Erholung zu beriicksichtigen, wobei kurzfristige Wirkungsdynamiken von Erholung auf
Tages- und Wochenebene von langfristigen zu differenzieren sind, weil davon auszugehen
ist, dass sich Kumulations- und Kompensationseffekte von Arbeitszeitanforderungen und
-ressourcen uber kurz- und langerfristige Zeitraume voneinander unterscheiden. Auf diese
Weise kénnen auch Forschungsfragen zu Risikoverlaufen beantwortet werden, z. B. nach wel-
cher Zeitdauer Entlastung von Schichtarbeit nicht mehr wirksam werden kann. Auch Wechsel-
wirkungen von Faktoren der Arbeitszeit mit weiteren Arbeitsbedingungen, wie quantitativen
Arbeitsanforderungen bzw. Arbeitsintensitit oder Handlungs- und Entscheidungsspielraum,
sollten spezifischer untersucht werden, um kurz- und langfristige Beanspruchungsfolgen von
Belastungskonstellationen abschitzen zu kénnen.

Der arbeitswissenschaftlichen Forschung lag in der Vergangenheit — bis auf sehr wenige Aus-
nahmen — eine strikte Trennung von Erwerbsarbeit und Nicht-Erwerbsarbeit zugrunde. Aktuell
wird deutlich, dass bei der Betrachtung der Dynamik von Arbeits- und Ruhezeit insbesondere
die Schnittstelle der beiden Lebensbereiche Arbeit und Privatleben zunehmend in den Fokus
der Forschung riicken sollte. Insbesondere Koordinierungsbedingungen (Regulationsbedin-
gungen) sollten Gegenstand zukiinftiger Forschung sein, um Entgrenzungsphinomene und
ihre Auswirkungen besser zu verstehen. Dabei ist es auch notwendig, individuelle Lebens-
bedingungen und Ressourcen starker in die Forschung einzubeziehen.



Zyklen von (Arbeits-)Belastung und Erholung lassen sich jedoch nur dann angemessen
untersuchen, wenn dazu auch geeignete Methoden, wie z. B. Zeitverlaufsstudien bzw. Tage-
buchstudien, zum Einsatz kommen. Da wenig lber die Wirkung von Kombinationen von Be-
lastungen bekannt ist, wird es wichtig sein, einzelne Stressoren und Ressourcen nicht isoliert,
sondern in Form von sinnvollen, realititsnahen Konstellationen zu analysieren, die moglichst
auf eine Vielzahl dhnlicher Tatigkeiten tibertragbar sein sollten. Hier fehlen bisher allerdings
zu einigen Bereichen oder Tatigkeiten gestaltungsbezogene Erkenntnisse, da viele der vorhan-
denen Studien dhnliche Berufe untersuchen und die dabei gewonnenen Befunde nicht immer
auf andere Tatigkeiten (z. B. Reinigungskrifte) direkt tibertragbar sind.

@ Um der Komplexitit des Themenfelds , Arbeitszeit" gerecht zu werden, muss die
Dynamik von Arbeitszeit und Ruhezeit bzw. von Belastung und Erholung betrachtet
werden.

® Arbeitszeit l4sst sich allgemein tiber die Dauer, Lage und Verteilung sowie die Flexibi-
litdt und Planbarkeit beschreiben, sodass es sinnvoll erscheint, hier Muster bzw.
Merkmalskombinationen (Arbeitszeitregime) zu betrachten.

@ Die bestehenden Richtlinien, Gesetze und Empfehlungen zur Arbeitszeit (EU-Arbeits-
zeitrichtlinie, Arbeitszeitgesetz) sind mit dem vorliegenden Gestaltungswissen zu
langen Arbeitszeiten, Schicht-/Nachtarbeit, Pausen und Rufbereitschaft kompatibel
(beispielsweise zu tiglicher und wochentlicher Héchstarbeitszeit).

@ Die betriebliche Organisation der Arbeitszeit sollte iiber einen partizipativen Aushand-
lungsprozess erfolgen, um eine méglichst hohe Kongruenz zwischen den Betriebs-
erfordernissen und den Bediirfnissen der Beschiftigten zu erreichen. Dabei kénnen
sich die arbeitszeitbezogenen Wiinsche der Mitarbeiter in Abhingigkeit von der jewei-
ligen Lebensphase dndern (Stichwort ,sozialer Wert von Zeit“).

@ Die Flexibilititswiinsche eines Mitarbeiters zur Erreichung von hoher Work-Life-Balance
kénnen zur Flexibilitdtsanforderung fiir einen anderen Mitarbeiter werden.

® Bei der Arbeitszeitgestaltung miissen Fehlanreize (z.B. finanzielle Zuschlige) ausge-
schlossen werden, um Beschiiftigte vor selbstgefihrdendem Verhalten zu schiitzen
(beispielsweise stindige Erreichbarkeit zum Erreichen des beruflichen Aufstiegs).

® Im Rahmen zukiinftiger Forschung ist der Dynamik von Arbeits- und Ruhezeit unter
realititsnahen Kombinationen von Arbeitsbedingungsfaktoren nachzugehen. Dabei
sollten jeweils auch individuelle Faktoren der Beschiftigten Beriicksichtigung finden,
um Aussagen Uber die Koordinationsbedingungen von Arbeit und Privatleben zu
erméglichen.

@ Branchen bzw. Berufsgruppen (Reinigungskrafte, Beschaftigte mit Migrationshinter-
grund, mit geringer Bildung), fiir die bisher nur wenige Befunde zu den gesundheitsbe-
zogenen Wirkungen der Arbeitszeit vorliegen, sind im Rahmen der Forschung stirker
zu beriicksichtigen.
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2.5  Themenfeld ,Technische Faktoren“
2.5.1 Beschreibung der Arbeitsbedingungsfaktoren

Im Themenfeld der technischen Faktoren wurden neben (1) Larm, (2) Klima und (3) Licht

als Umgebungsfaktoren zusitzlich die (4) Mensch-Maschine- und (5) Mensch-Rechner-
Interaktion als Arbeitsbedingungsfaktoren untersucht. Dabei erfolgte die Durchsicht von 839
(Mensch-Rechner-Interaktion) bis 2834 (Larm) Abstracts. Die Anzahl der dann in die weiteren
Analysen eingeschlossenen Artikel betragt minimal 30 (Klima) und maximal 122 (Larm).

Bei der Zusammenarbeit von Mensch und Technik im industriellen Bereich lassen sich grob
zwei Bereiche voneinander trennen: So existieren einmal Tatigkeiten in der Produktion/Mon-
tage, bei denen Menschen fiir die Herstellung physischer Produkte mit Maschinen zusam-
menarbeiten oder Maschinen nutzen. Daneben tragt der zunehmende Automatisierungsgrad
in vielen Produktionen dazu bei, dass Maschinen und Systeme Tatigkeiten nahezu eigen-
standig ausfiihren und der Mensch hier eine vorwiegend tiberwachende Rolle einnimmt.
Dementsprechend wird den Folgen der Arbeit mit Maschinen und automatisierten Systemen
(Mensch-Maschine-Interaktion) fur die psychische Gesundheit zum einen im Bereich Pro-
duktion/Montage und zum anderen fiir Kontrollriume und Leitwarten (z.B. bei der Energie-
produktion) nachgegangen.

Allerdings haben nicht nur im industriellen Bereich, sondern auch bei der Arbeit im Biiro
Computer bzw. Bildschirmgerate eine zentrale Rolle eingenommen. Der Einsatz von Rech-
nern mit moderner Software zusammen mit den jeweiligen Eingabe- und Ausgabemitteln soll
zwar die Arbeit im Buro erleichtern, dennoch lassen sich beeintrichtigende gesundheitliche
Effekte nicht ausschlief}en. Daher erscheint es sinnvoll zu priifen, in welchem MafS die Ge-
staltung der Mensch-Rechner-Interaktion und der Software, die Bildschirmdarstellung sowie
die Auslegung der Ein- und Ausgabegerite zu einer Erschwernis oder zu einer Vereinfachung
der Aufgabenbearbeitung fiihrt und welche Méglichkeiten der Beschiftigte hat, Einfluss auf
die Gestaltung der Arbeitsmittel zu nehmen.

Mit Larm, Beleuchtung und Klima werden technische Faktoren der physikalischen Arbeits-
umgebung erfasst, die auch bei Expositionsniveaus deutlich unterhalb bereits vorliegender
Grenz- bzw. Richtwertempfehlungen mit Wirkungen auf der Ebene der subjektiv wahrgenom-
menen Befindlichkeit — wie dem Listigkeits-, Behaglichkeits- oder Komfortempfinden — ver-
bunden sind. Fiir die psychische Gesundheit in der Arbeitswelt ist von besonderem Interesse,
wie die Arbeitsumgebungsfaktoren auf die Arbeitsaufgabe einwirken, wie etwa die Folgen von
Hintergrundgerauschen bei unterschiedlichen Tatigkeiten im Grofraumbiiro.

2.5.2 Aktuelle Bedeutung der Arbeitsbedingungsfaktoren

Jeder Beschiftigte ist permanent direkten und tblicherweise dynamischen Auspragungen
von Schall, Licht oder Klima ausgesetzt. Die menschliche Sensitivitat zur Wahrnehmung von
Umgebungsbedingungen dient zunachst der physiologischen Gesunderhaltung, Beispiele
hierfiir sind Frieren oder Reaktionen auf Blendung. Aufgrund der im Organismus vorhande-
nen systemischen Verkniipfung zwischen physiologischer Wahrnehmung und der zentralner-
vosen Informationsverarbeitung werden prinzipiell alle wahrnehmbaren Umgebungseinfliisse



psychisch wirksam. Entscheidend ist, inwiefern ein Einfluss bewusst wahrgenommen wird
und anschliefSend als positiv, negativ oder irrelevant bewertet wird.

Die ermittelten Pravalenzen der Arbeitsbedingungsfaktoren basieren in diesem Rahmen auf
der sogenannten BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung (BIBB/BAUA, 2013). Hier waren die
Teilnehmer aufgefordert, die Auftrittshiufigkeit von ,Larm*, ,grellem Licht, schlechter oder
zu schwacher Beleuchtung* sowie , Kilte, Hitze, Nisse, Feuchtigkeit oder Zugluft“ — also die
negativ konnotierten Auspragungen von Schall, Licht und Klima — einzuschiatzen. Zu bertick-
sichtigen ist, dass Schall und Beleuchtungsbedingungen und im geringeren Umfang auch
das Klima Einfluss auf das psychische Befinden haben kénnen, ohne dass die Person eine
bewusste Bewertung als , Larm*“, , schlechte Beleuchtung” oder ,,Kilte* durch eine Person vor-
nimmt. So kénnen prinzipiell auch leise Gerdusche aufgrund ihrer Qualitat z. B. die Konzen-
trationsleistung beeinflussen, ohne dass der oder die Betroffene eine Lirmsituation erlebt.
Hinsichtlich der Beleuchtung zeigt der biologische, nicht visuelle Wirkzusammenhang, dass
eine subjektive Bewertung nicht hinreichend fiir die Aufkldrung der psychischen Wirkung sein
kann. Etwaige Effekte auf den Melatoninhaushalt entziehen sich z. B. einer unmittelbaren
Wahrnehmung durch den Menschen. Daher liegen fur diese Umgebungsfaktoren auch keine
Pravalenzen vor: Sie lassen sich in Befragungen nicht operationalisieren.

Die nachfolgenden Zahlen der Beschiftigtenbefragung beziehen sich auf deutlich negativ
erlebte Ausprigungen der Umgebungsfaktoren und schlieffen somit neben dem negativen
psychischen Erleben mégliche physiologische Gefihrdungen mit ein, wobei in der Befragung
zwischen diesen zwei Wirkebenen nicht differenziert wird.

Insgesamt geben 28 % der Befragten an, hiufig unter Lirm zu arbeiten, 12% berichten, unter
grellem, schlechtem oder schwachem Licht zu arbeiten und 25% sehen sich haufig Kilte,
Hitze, Nasse, Feuchtigkeit oder Zugluft ausgesetzt.

Die negative Wahrnehmung dieser Umgebungsfaktoren unterscheidet sich deutlich zwischen
den Branchen. Tabelle 13 zeigt jeweils die drei Branchen mit der héchsten und mit der nied-
rigsten wahrgenommenen Larmbelastung.

Tab. 13 Wahrgenommene Lirmbelastung. Anteil der Beschiftigten in Prozent nach Branchen.
Quelle: BiBB/BAuA 2013

Baugewerbe 44
Erziehung und Unterricht 44
Verarbeitendes Gewerbe 37
Information und Kommunikation 18
Wissenschaftliche und technische Dienstleistungen 16
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 15
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Deutlich wird, dass Larm ein vorrangiges Problem maschineller und kérperlicher Arbeit
darstellt (siehe ,Bau“ und ,verarbeitendes Gewerbe“), hier bestehen in der Regel auch die
gréften Risiken fiir gehorschidigenden Larm. Allerdings ist in den Branchen ,Erziehung
und Unterricht“ sowie im ,,Baugewerbe" jeweils der Anteil der von hiufiger Lirmbelastung
betroffenen Beschiftigten (44 %) gleich hoch. Im Baugewerbe sind Arbeitssituationen mit
gehorschidigenden Schallemissionen nicht selten, in Erziehung und Unterricht werden da-
gegen solche Pegel normalerweise nicht erreicht. Es liegt somit nahe anzunehmen, dass die
erlebte Larmbelastung bei , Erziehung und Unterricht" wesentlich durch sozial verursachte
Gerauschpegel begriindet ist. Plausibel wird diese Annahme dadurch, dass auch im Gastge-
werbe immerhin 32 % der Befragten angeben, hiufig unter Lirm zu arbeiten. Die drei niedri-
gen Saulen reprasentieren Bereiche der Wissens- und Dienstleistungsarbeit, die in der Regel
in Biiros geleistet wird. Typisch sind hier Arbeitssituationen, in denen es nicht zwingend
aufgrund technischer oder sozialer Gegebenheiten , laut* ist. Wenn trotzdem immer noch
15% der Befragten von hiufig auftretendem Larm berichten, erscheint auch hier die These
vom Vorliegen ungiinstig gestalteter Arbeitsbedingungen nicht unberechtigt zu sein.

Von hiufig auftretendem grellem, schlechtem oder schwachem Licht bei ihrer Titigkeit be-
richten im Mittel 129 der Befragten. Besonders betroffen sind hier mit 23% das Baugewerbe
und mit 19 % Verkehr und Lagerei, gefolgt vom Gesundheits- und Sozialwesen sowie nicht
wissensbasierten Dienstleistungen mit jeweils 13%.

Kilte, Hitze, Nisse, Feuchtigkeit und Zugluft nennen 25% der Befragten als haufig vor-
kommende Arbeitsbedingungsfaktoren. Die drei Branchen mit den héchsten Werten (vgl.
Tabelle 14) sind das Baugewerbe, die Abfallentsorgung und Wasserversorgung sowie Verkehr
und Lagerei, was sich vermutlich darauf zuriickfithren lasst, dass die Tatigkeiten hier primar
im Freien durchgefiihrt werden.

Tab. 14 Schlechte klimatische Bedingungen. Anteil der Beschiftigten in
Prozent, die mit ,haufig* geantwortet haben nach Branchen. Quelle: BiBB/BAUA 2013

Schlechte klimatische Bedingungen

Baugewerbe 49
Erziehung und Unterricht 41
Verarbeitendes Gewerbe 39
Information und Kommunikation 13
Wissenschaftliche und technische Dienstleistungen 12
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 11

In Tabelle 15 sind die prozentualen Anteile der Beschiftigten aufgefiihrt, die Arbeit mit Ma-
schinen, mit Computern oder mit Maschinen und Computern verrichten. Die Daten zeigen,
dass nur noch wenige Berufe ohne maschinelle Arbeitsmittel oder Computer auskommen.
Allerdings variiert der Nutzungsgrad erheblich. So verbringt ein Maschinenbediener den
Grofiteil seiner Arbeitszeit in direkter Interaktion mit der Maschine, bei den verschiedenen



Dienstleistungsberufen variiert der Einsatz von technischen Arbeitsmitteln dagegen sehr
stark. Zu beriicksichtigen ist weiterhin, dass die Schnittstellen moderner Maschinen auch
unter den Gesichtspunkten der Gestaltung einer Mensch-Rechner-Interaktion zu betrachten
sind. Immer weniger Maschinen haben keine computergestiitzte Steuerung, sodass sich hier
Benutzerschnittstellen etablieren, die — wie beim Computer — wesentlich auf Software und
Displaytechnologie basieren.

Tab. 15 Arbeit mit Maschinen und Computern. Anteil der Beschiftigten in Prozent nach
Berufsgruppen. Quelle: BIBB/BAuA 2013

Arbeit mit Maschinen und Computern

typische typische typische Arbeit

Berufsgruppen Arbeit mit Arbeit mit mit Maschinen

Maschinen =~ Computern und Computern
Berufe in der Land-, Tier-, 2
Forstwirtschaft, im Gartenbau
Fertigungsberufe, Bergleute, 19,8
Mineralgewinner
Bauberufe 3,8
Technische Berufe 7,8
Kaufleute 11,5
Verkehrsberufe 6,7
Verwaltungs-, Biiroberufe 19,5
Dienstleistungsberufe 25,8
Gesamt (Rundungsfehler): 96,9 32,3 31 33,6
sonstige Arbeitskrifte 3
keine Angabe 0,2

Dieser Sachverhalt kennzeichnet die grundsitzliche Bedeutung der technischen Weiterent-
wicklungen fur die neu entstehenden Anforderungen in der Arbeitswelt. Die Informations-
verarbeitungskapazititen von Maschinen und Computern kénnen mit hohen mentalen
Anforderungen an das Verstehen der Systeme aufseiten der Nutzer einhergehen. Benutzer-
schnittstellen werden einerseits immer einfacher gestaltet, sodass man sich mit komplexeren
Systemfunktionalititen nicht zwingend auseinandersetzen muss, andererseits erfordert ins-
besondere der professionelle Gebrauch dieser Arbeitsmittel ein angemessenes Verstindnis
der technischen und informatorischen Zusammenhinge des Arbeitssystems.

Insgesamt ist festzustellen, dass die Umgebungsfaktoren sowie die beiden technischen Fak-
toren der Mensch-Maschine- und Mensch-Rechner-Interaktion fiir nahezu alle Arbeitsplitze
und Tatigkeiten bedeutsam sind.

Befunde des Projekts
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2.5.3 Befunde

2.5.3.1 Evidenz zu den Arbeitsbedingungsfaktoren

Die psychischen Wirkungen von technischen Faktoren sind — auch bei physikalisch guter
Messbarkeit — komplex. So kénnen identische Einwirkungen zu inter- und intraindividuell
unterschiedlicher Beanspruchung fuhren. Auflerdem ergeben sich die Wirkungen haufig nicht
direkt, sondern werden liber Bewertungen erzeugt. Neben den individuellen Eigenschaften
des Menschen nehmen die mit einer Aufgabenbewiltigung verbundenen Anforderungen
ebenfalls eine bedeutsame Funktion in der Beanspruchungswirkung ein. Weiterhin sind Wech-
selwirkungen mit anderen Einflussfaktoren zu berticksichtigen.

Bei der Untersuchung der Auswirkungen von Lirm auf die psychische Gesundheit treten
unterhalb von gehorschiadigenden Schallpegeln Aspekte des Stérungs- oder Belastigungs-
erlebens in den Vordergrund, die fiir eine zunehmende Anzahl von Tatigkeitsbereichen an Re-
levanz gewinnen. Allerdings liegen hier insgesamt nur wenige Studien vor. Die Effektstirken
auf die psychische Gesundheit sind klein bis mittel. Einen seit Langem bekannten Effekt stellt
die nachteilige Wirkung von Sprache oder von sprachihnlichen Gerduschen bei der Bearbei-
tung einer Arbeitsgedichtnisaufgabe dar. Zur Wirkung von Larm auf das Herz-Kreislauf-
System gibt es zwar mehrere Studien, aber es scheint noch problematisch zu sein, von einem
gesicherten Zusammenhang zu sprechen. Die konkreten Abhingigkeiten zwischen Larm

und psychischer Gesundheit am Arbeitsplatz wurden insgesamt in den gesichteten Arbeiten
selten untersucht, obwohl naheliegend ist, dass Lirm einen Stressor darstellt. Lirm bedingt
Stérungen und Unterbrechungen bei der Arbeit, die als beanspruchend empfunden werden.
Gesichert ist, dass Lirm nachweislich kognitive Ressourcen bindet, was bestenfalls durch
vermehrte Anstrengung kompensiert werden kann. Als Belastungsfaktor ist Lirm im Bereich
der Umweltpsychologie recht intensiv untersucht, die Erkenntnisse kénnen jedoch nicht auf
den Arbeitsbereich tbertragen werden. Insgesamt ist Larm — unterhalb gehtrschadigender
Kenn- und Grenzwerte — als bedeutsamer Stressor anzusehen, der einen negativen Einfluss
auf Wohlbefinden, Leistung sowie auf das soziale Erleben und Verhalten hat (vgl. ausfiihrlich
Liebl & Kittel, 2016).

Die Beleuchtung am Arbeitsplatz kann sich mittelbar auf die psychische Gesundheit auswir-
ken. Die ermittelten Effektstirken sind zwar konsistent, numerisch aber eher klein. Ungiins-
tige Beleuchtungsbedingungen kénnen psychische Beanspruchungen hervorrufen, die eine
Erschwernis fiir die Aufnahme, Verarbeitung und Umsetzung visueller Information bedeuten.
In diesem Fall spricht man von visuellem Diskomfort bzw. visueller Ermiidung, Zustiande

die mit asthenopischen Beschwerden (u.a. Augenreizungen, erhéhte Lichtempfindlichkeit,
Kopfschmerzen) verbunden sein kénnen. Trotz langer Forschungstradition ist die Suche nach
reliablen Mafien fiir die visuelle Ermiidung bis heute mit methodischen Problemen behaftet.
Haufig liegen die Ursachen fiir solche Beschwerden in schlechten Beleuchtungsbedingungen,
z.B. Flimmern, geringer Kontrast von Sehzeichen oder Schleierreflexionen auf Bildschirmen.
In der Literatur wird diskutiert, inwieweit eine Sichtverbindung nach aufRen die psychische
Gesundheit im weiteren Sinn unterstitzt: So kénnen Fenster die Augengesundheit unterstut-
zen, indem sie einen Ausgleich zur Nahfokussierung bei Bildschirmarbeit bieten und mit der
Dynamik des Tageslichts monotonen Beleuchtungsbedingungen entgegenwirken.

Lichtintensitat, spektrale Zusammensetzung und Lichtverteilung werden als nicht visuelle
Lichtwirkungen klassifiziert. Die aktivierende Wirkung heller Beleuchtung bezieht sich auf



kognitive Effekte der Aufmerksamkeit, der exekutiven Funktion und der Gedichtnisleistung.
Die Studien lassen insgesamt den Schluss zu, dass die mit intensivem Licht erhéhte Akti-
vierung sowie eine gesteigerte Aufmerksamkeit nicht nur die Sehleistung, sondern generell
die Arbeitsleistung erhsht. Ahnliche akute Effekte der Lichtexposition zeigen sich in der
Wirkung auf das Herz-Kreislauf-System. Die Bedeutung der nicht visuellen Wirkungen fiir die
psychische Gesundheit liegt aber vor allem darin, wie gut sich die innere Uhr und die damit
verbundenen circadianen Rhythmen an einen stabilen tiglichen 24-Stunden-hell-dunkel-
Zyklus anpassen kénnen: Eine Desynchronisation ist mit psychischen Stérungen assozi-

iert, wohingegen eine gelungene Synchronisation mit positiven Wirkungen auf Vitalitit und
mentale Gesundheit einhergeht. Mittel- und langfristig kénnen Beleuchtungsbedingungen
also Einfluss auf den Schlafwach-Rhythmus und das Befinden haben. Zwischen der Lichtexpo-
sition in den Tagesstunden und der Schlafqualitat bzw. Einschlafdauer zeigt sich ein positiver
Trend. Dagegen ist die Lichtexposition mit héheren Blauanteilen am Abend und in der Nacht
mit schlechterem Schlaf und einer Stérung der inneren Uhr assoziiert. Beeintrichtigungen
der circadianen Rhythmik korrespondieren mit einem verschlechterten psychischen Wohlbe-
finden und Risiken fuir die kérperliche Gesundheit, wobei sich weiterhin Beeintrachtigungen
der psychischen Gesundheit nicht ausschlieRen lassen. Insgesamt stellen die Beleuchtungs-
bedingungen, die den aufgabeninhirenten Sehanforderungen nicht entsprechen und somit
zu Ermiidung und Beeintrichtigungen der Informationsverarbeitung beitragen, Stressoren
dar, die das allgemeine Wohlbefinden und psychische Beanspruchung negativ beeinflussen,
jedoch eine eher geringe Bedeutung fiir die psychische Gesundheit haben (vgl. ausfuhrlich
Kriiger, 2016b).

In Arbeitsstitten, insbesondere in Biiros und dhnlichen Bereichen, wird in der Regel ein
thermisch behagliches Raumklima angestrebt. Insbesondere in der Heizperiode treten bei
Beschiftigten im Biirobereich Beschwerden tiber brennende Augen, trockene Schleimhiute
oder juckende Haut auf. Neben den physiologischen Wirkungen kann damit auch indirekt
eine psychische Belastung verbunden sein. Die Ursachen dieser Beschwerden uiber trockene
Luft scheinen multifaktorieller Natur zu sein und werden in der Fachwelt kontrovers disku-
tiert. Auch ein linger unverandertes Klima (Reizmangelsyndrom) oder die Wahrnehmung,
selbst keine Mdglichkeit zu haben, das Raumklima am Arbeitsplatz beeinflussen zu kénnen
(»wahrgenommene Kontrollmdaglichkeit“), wirken sich negativ aus und fiihren zu Beschwer-
den und Unzufriedenheit und so zur Minderung der Motivation und Arbeitszufriedenheit.
Insgesamt haben die klimatischen Bedingungen zwar Wirkungen als Stressoren auf das
Erleben und Verhalten der betroffenen Menschen, aber es bestehen inter- und intraindividu-
elle Unterschiede im Erleben des Raumklimas. In der Klimaforschung ist allerdings bekannt,
dass insbesondere im thermischen Behaglichkeitsbereich die Wahrnehmung des Raumklimas
auch von Erwartungen, Erfahrungen, Vorurteilen oder gruppendynamischen Prozessen mit
abhingt. Die in Studien berichteten direkten Effekte auf die psychische Gesundheit sind —
gerade im Vergleich zu den anderen Arbeitsbedingungsfaktoren — gering. Aufderdem weisen
die Erkenntnisse darauf hin, dass der ,individuellen Steuer- bzw. Kontrollierbarkeit* des
Raumklimas eine wichtige Funktion zukommt. Im zumeist tiblichen Bereich der Behaglichkeit
ist das Potenzial zur Verbesserung des psychischen Befindens jedoch als gering einzustufen
(vgl. ausfiihrlich Bux & Polte, 2016c).

Maschinen, Rechner oder Roboter wirken auf den Menschen vermittelt durch Interaktion ein.
Studien zur Mensch-Maschine-Interaktion zeigen, dass ein zunehmender Automationsgrad
und hshere Automationslevel die subjektive Beanspruchung verringern kénnen. Aussagen zu
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Mensch-Rechner-Interaktion

Sprachverstindlichkeit

langfristigen Beanspruchungsfolgen sind auf Basis der vorliegenden Studien allerdings nicht
mdglich. Die gewonnenen Befunde weisen darauf hin, dass das Prinzip der Funktionsteilung
als Reduktion einer Ressource (z.B. Einschrankung der Autonomie) oder als zusitzlich nutz-
bare Ressource (z.B. Fahigkeitserweiterung) den Handlungs- und Entscheidungsspielraum
der Bediener verandern kann. Aspekte der Bedienung kénnen auch Einfluss auf andere Merk-
male der Arbeitsaufgabe und -organisation (z.B. Zeit- und Methodenkontrolle) haben. Bei
der Schnittstellengestaltung bestatigen sich die bestehenden Erkenntnisse zu den Vorteilen
einer ergonomischen Gestaltung. Insbesondere die funktionale und redundante Darstellung
von Informationen sowie die Anwendung von existierenden Gestaltprinzipien gehen mit einer
erhshten Nutzerzufriedenheit und mit Leistungsvorteilen einher, wobei auf Grundlage der
Review-Ergebnisse keine gesicherten Aussagen machen wie tiber den Einfluss der Schnitt-
stellengestaltung auf die Arbeitszufriedenheit und Motivation. Im Bereich der Bedienung von
Maschinen und Systemen lisst sich ein negativer Effekt mittlerer Héhe von enger techno-
logischer Kopplung auf die mentale Gesundheit und die intrinsische Arbeitszufriedenheit
feststellen. Zuverldssige Systeme sind mit einer héheren Leistung und einem stirkeren
Vertrauen in das System verbunden (vgl. ausfiihrlich Robelski, 2016b). Zum Zusammenhang
von Mensch-Rechner-Interaktion im Biiro und psychischer Gesundheit, Befinden, Motivation/
Arbeitszufriedenheit sowie Leistung gibt es relativ wenige Untersuchungen, vor allem zu
Teilaspekten der Gestaltung und hiufig nur in Bezug auf Leistung. Wegen unterschiedlicher
Operationalisierungen sind jedoch kaum einheitliche Aussagen méglich. Trotz der ausge-
pragten Forschungstradition im Bereich der Mensch-Technik-Interaktion hinsichtlich einer
menschzentrierten Gestaltung sind verallgemeinerbare Erkenntnisse tiber die Wirkungen auf
die psychische Gesundheit kaum ableitbar (vgl. ausfiihrlich Héhn et al., 2016b).

2.5.3.2 Gestaltung

Durch die Gestaltung ,Technischer Faktoren“ lassen sich beeintrichtigende Beanspruchungs-
folgen wie z. B. Monotonie, Daueraufmerksambkeit oder die Ubertragung von Restaufgaben,
vermeiden. Eine spezifische, konkrete Gestaltung aufgrund generischer Regeln ist nur schwer
abzuleiten, sodass betriebliche Prozessfragen und Partizipationsprozesse an Bedeutung

gewinnen.

Bei den Untersuchungen zum Lidrm liegt eine Reihe von Interventionsstudien vor, die die
Wirksambkeit von Manipulationen der Sprachverstindlichkeit hinsichtlich Leistungsfahigkeit
und psychischem Befinden belegen. Diese umfassen einerseits typische bau- und raum-
akustische MaRnahmen wie den Einsatz von hochabsorbierenden Decken oder spezifischem
Mobiliar (z.B. Stellwinden) und reichen andererseits bis zur gezielten Anhebung des Grund-
gerauschniveaus (z.B. durch Sound Masking). Dennoch erscheinen die Méglichkeiten zur
Beeinflussung der Sprachverstindlichkeit begrenzt. So kann das Grundgerdusch im Raum
nicht beliebig angehoben werden, da sonst die maskierenden Signale selbst als belastend
empfunden werden. Branchenspezifisch liegen fiir den Bereich des Gesundheitswesens
einzelne Untersuchungen vor, die beispielsweise lber eine erfolgreiche Reduzierung von
Stressindikatoren bei Operateuren sowie Komplikationen nach Operationen durch verhal-
tensbezogene und technische Mafinahmen in Operationssilen berichten. Die Mafinahmen
reichen von der Verringerung der Lautstdrke von Alarmen bis hin zu konkreten Verhaltens-
anweisungen zum Umgang mit technischen Geriten, wie Absaugungen. Insgesamt ist
festzuhalten, dass insbesondere die Gestaltungsmafinahmen zur positiven Beeinflussung
extraauraler Wirkungen von Schall komplex sind. Aulerdem sind die bauphysikalischen und
tatigkeitsspezifischen Situationsmerkmale immer bedeutsam.



Befunde des Projekts

Im Bereich der visuellen Lichtwirkung sind die wesentlichen Aspekte zur Vermeidung von Beleuchtung, Tageslicht und
Sicht nach aufRen, individuelle

Augenbeschwerden bei der Beleuchtungsplanung und Gestaltung im betrieblichen Kontext
Einstellbarkeit

im bestehenden Regelwerk beriicksichtigt. Grundlegende Gestaltungselemente der Beleuch-
tung sind die Verfligbarkeit von Tageslicht und eine Sicht nach auRen. Andere Hinweise zur
Gestaltung sind empirisch nicht nachgewiesen. Einige Autoren empfehlen, dass Tageslicht-
6ffnungen wie Fenster oder Dachoberlichter zu 6ffnen sein sollten, Arbeitsstitten eine hohe
Tageslichtversorgung aufweisen (mittlere vertikale Beleuchtungsstirke gréRer als 2.000 Ix)
und mit einstellbaren Sonnenschutzvorrichtungen ausgestattet sein sollten, die den Beschif-
tigten ermoglichen, die Tageslichtversorgung im Innenraum selbst zu steuern. Diese Hin-
weise sind jedoch empirisch nicht abschliefend belegt. Die individuelle Einstellbarkeit kann
zur Verbesserung des Handlungs- und Entscheidungsspielraums beitragen und somit als
Ressource wirken. Hierbei ist zu beriicksichtigen, dass Beschiftigte bei gegebenen Hand-
lungsspielraiumen mdglicherweise Beleuchtungseinstellungen wihlen, die dem Sehkomfort
nicht zutriglich sind. Es kann daher sinnvoll sein, Beschiftigte bei der Auswahl der Beleuch-
tungsbedingungen technisch zu unterstiitzen. Konkrete Gestaltungsempfehlungen zur Stimu-
lation des nicht visuellen Wirkungspfads sind Inhalt zahlreicher aktueller Forschungsprojekte,
aus deren Ergebnisse sich bisher keine konkreten Planungs- und Anwendungsempfehlungen
ableiten lassen.

Grundsitzliche Gestaltungsaussagen zum Arbeitsbedingungsfaktor Klima sind im bestehen- Kontrollmdglichkeiten,
den Regelwerk vorhanden. Sofern psychisch relevante Aspekte wie Zufriedenheit, Befinden Behaglichkeitskriterien
und Leistung geregelt werden sollen, miisste in Bezug auf das Raumklima eine Anpassung

der einzelnen Klimafaktoren in den Technischen Regeln an die Behaglichkeitskriterien und

die Regelung der Kontrollméglichkeit vorgenommen werden. Eine hohe wahrgenommene

Kontrolle kénnte die Bewertung des Raumklimas positiv beeinflussen, aber mit Effekten auf

die psychische Gesundheit im engeren Sinne ist eher nicht zu rechnen.

Kriterien zur Beurteilung der Mensch-Maschine-Interaktion wie auch zu ihrer Gestaltung Méglichkeiten zur Beeinflus-

finden sich in einer Vielzahl von gesetzlichen und untergesetzlichen Standards und Normen. sung der Arbeitsaufgabe,
Riickmeldung, Grad der Auto-

Die Studienlage zeigt jedoch, dass zahlreiche weitere konkrete Aspekte der Mensch-Technik- matisierung

Interaktion wie die Funktionsteilung, die Aufgabengestaltung oder verschiedene Systemeigen-
schaften gestaltungsrelevant fiir die psychische Gesundheit sind. Fiir die Arbeitsaufgabe

wird daher gefordert, gentigend Méglichkeiten zur Beeinflussung (auch im Produktionspro-
zess) zu schaffen, um beim Ausfall von Automatisierungen Operateure in automatisierten
Systemen an den Entscheidungen sowie der Handlungsauswahl und -implementierung zu
beteiligen und damit einen moglichen , Lumberjack“-Effekt zu vermeiden. Bei der Gestaltung
von Riickmeldungen sollte zudem darauf geachtet werden, dass die Richtung der Riickmel-
dung (negativ, positiv) sich auf die Stimmung der Nutzer auswirken und die Vermittlung der
Rickmeldung durch computerbasierte Agenten mit einer Frustrationsreduktion einherge-

hen kénnen. Bei der Gestaltung der Mensch-Maschine-Interaktion ist auch der Prozess der
Auswahl der Art bzw. des Grads der Automatisierung und der nachfolgenden Auswahl eines
Automatisierungslevels wesentlich fiir gute Gestaltung. Wichtig ist dabei, auch psychische
und physische Beanspruchungen fiir den Bediener zu beriicksichtigen. Durch einen iterativen
Prozess, in dem die Gestaltung stetig angepasst wird, kénnen effektive und effiziente Konzep-
te fiir die Mensch-Technik-Interaktion abgeleitet werden.
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Bei der Mensch-Rechner-Interaktion im Biiro, d. h. bei der Dienstleistungs- und Wissensar-
beit, nimmt die Softwaregestaltung eine zentrale Rolle ein. Bei der Softwaregestaltung finden
sich vorrangig Gestaltungsaspekte wie Feedback, Menuigestaltung oder Fehlermanagement.
Bei der Hardware, den Ein- und Ausgabegeriten, beziehen sich die Gestaltungsempfehlun-
gen einerseits auf die Gestaltung der Gerite selbst (z. B. von Tastaturen oder Griffeln),
andererseits auf deren Eignung zur Erfiillung von Arbeitsaufgaben am Computer (z.B. fur
Dateneingabe). Sprachdialogsysteme lassen sich oftmals als erginzendes System empfeh-
len. Gesichertes Gestaltungswissen beschrinkt sich jedoch auf einzelne Untermerkmale der
Gestaltung von Software bzw. der Ein- und Ausgabegerite. Grundsitzlich lassen sich die
bisherigen Empfehlungen aus den bekannten Richtlinien (DIN EN 1SO 9241-210, DGUV
Information 215-410: DGUV, 2015) bestitigen und gehen teilweise dariiber hinaus. Insgesamt
ist hier die Schlussfolgerung berechtigt, dass die Beachtung dieser Gestaltungshinweise

zu besserem Befinden, zu besserer Motivation, Arbeitszufriedenheit und zu einer besseren
Leistung fiihren kann. In komplexen Systemen gestaltet sich die Ableitung von generischen
Gestaltungsempfehlungen schwierig, da zahlreiche Wechselwirkungen zwischen den Merk-
malen der technischen Umsetzung und den nutzerorientierten Outcomes bestehen.

2.5.3.3 Forschungsbedarf

Im Forschungsfeld der technischen Faktoren muss die Erkenntnislage, die sich auf komplexe
Zusammenhinge bezieht, insgesamt als gering bezeichnet werden. Defizite liegen dabei auf
allen relevanten Ebenen, d. h. auf der Methoden-, Ergebnis- und Umsetzungsebene, vor.

Um belastbarere Aussagen zu extraauralen Wirkungen von Lirm treffen zu kénnen, ist eine
Harmonisierung der Untersuchungsansitze erforderlich. Das bedeutet, dass entweder
vergleichbare Operationalisierungen der Pradiktor- und Kriteriumsvariablen etabliert oder
Methoden entwickelt werden miissen, um diese unterschiedlichen Variablen in ein vergleich-
bares Maf? zu tiberfiihren. Dabei ist besonders eine stérkere interdisziplindre Zusammen-
arbeit unter Beriicksichtigung ingenieurtechnischer, medizinischer und psychologischer
Aspekte erforderlich. Es liegen zurzeit kaum abgesicherte Erkenntnisse vor (a) zur Klirung
des Zusammenhangs zwischen subjektiv empfundener Larmbelastung und physikalischen
Messgréfien, (b) zu Wirkungen von Liarm auf das Sozialverhalten, z. B. auf soziale Unterstiit-
zung, (c) zu Wirkungen des Lirms bei nicht kognitiven Aufgaben, z. B. bei einer handwerkli-
chen Titigkeit, (d) zur Bedeutung der Lirmbelastung bei freier Wahl des Arbeitsplatzes, z.B.
bei Wissens- und Dienstleistungsarbeit im Café oder Zug, (e) zu Alterseffekten und (f) zur
Entwicklung von Methoden zur Beurteilung von Gerauschen und Arbeitsumgebungen.

Beim Zusammenhang von Beleuchtung und psychischer Gesundheit besteht erhéhter
Forschungsbedarf zum Themenfeld der biologischen Dunkelheit und ihrer Bedeutung fuir die
psychische Gesundheit und die Leistung. Es gibt offene Fragen hinsichtlich der vertikalen
Beleuchtungsstirke, die zur Stimulation des nicht visuellen Wirkungspfads erforderlich ist.
Dementsprechend sind das Vorkommen und die Wirkung biologischer Dunkelheit weiter zu
prufen.

Die meisten der belegten Effekte der nicht visuellen Lichtwirkung wurden wihrend der Nacht
nachgewiesen. Tagsiiber scheinen sie nicht vorhanden oder in deutlich geringerem Mafie
wirksam zu sein. Uberdies ist die Bedeutung der Lichthistorie - also die Riickwirkung voran-
gegangener Lichtexposition auf psychologische und physiologische Parameter zu Zeitpunkten
nach der eigentlichen Lichtintervention - weitgehend unbekannt. Insbesondere bei Einsatz



der Technologie zur Férderung der Leistungsfihigkeit sind auch mégliche langfristige Folgen
der nicht visuellen Lichtwirkungen fiir die Gesundheit zu untersuchen. Bei den visuellen
Lichtwirkungen werden u. a. Tageslicht und Sichtverbindung nach auf8en im Kontext der
Arbeitsstattenverordnung intensiv diskutiert. Empirische Belege stehen jedoch aus.

Beim Klima besteht Forschungsbedarf u. a. zur Gestaltungsoption ,wahrgenommene Kontrol-
le“ in tberwdrmten Gebiauden mit hohem Glasfliachenanteil: hier sind die Auswirkungen auf
die psychische Gesundheit und Leistungsfihigkeit sowie die mégliche Entwicklung betrieb-
lich orientierter Schutzmafinahmen zu untersuchen. Der neue Einsatz von Einrichtungen zur
individuellen Klimaanpassung ist vielversprechend, aber bisher kaum erforscht. Weiterhin
sollte den Vorteilen einer behaglichkeitsorientierten Klimagestaltung und der Identifikation
von Wegen zur Beseitigung klimabedingter Stressoren nachgegangen werden.

Bei der Mensch-Maschine-Interaktion ebenso wie bei der Mensch-Rechner-Interaktion gilt es
zunichst, das bestehende Wissen aus experimentellen Arbeiten vermehrt im Feld zu tber-
prufen. Weiterer Forschungsbedarf besteht zu der Frage, ob bestehende Schnittstellen- und
Interaktionskonzepte auch auf die Arbeit mit neuen Technologien tbertragen werden kénnen.
In diesem Zusammenhang ist zu priifen, welche Arbeitsaufgaben sich tatsichlich fiir den Ein-
satz neuer Technologien eignen. Die technologiezentrierte Perspektive und die Orientierung
an technologischen Aspekten des Mensch-Maschine-Systems, die sich auch im Ansatz von
Industrie 4.0 widerspiegeln, sollten stirker ganzheitlich betrachtet werden. Die Untersuchung
der umfangreichen Wechselwirkungen zwischen der technologiebedingten Aufgabenveran-
derung, speziell der Funktionsteilung, den resultierenden Gestaltungsmerkmalen und den
abhingigen Variablen sowie der vielfiltigen Wechselwirkungen stellt die zentrale Herausfor-
derung fiir zukiinftige Forschungsarbeiten dar. Dabei scheinen vor allem die Zusammenhin-
ge zwischen dem Wunsch nach Kontrollaktivititen, Systemvertrauen, Arger, Beanspruchung
und Leistung durch die vorliegenden Arbeiten noch nicht hinreichend geklart zu sein. Die
Mensch-Roboter-Interaktion geht mit neuen konzeptionellen Fragestellungen einher; diese
beziehen sich z. B. auf neue Formen der Mensch-Maschine-Arbeitsteilung, Entscheidungs-
unterstiitzung, Transparenz, Verstandlichkeit und Akzeptanz von Interaktionskonzepten oder
auch den etwaigen Nutzen anthropomorpher Gestaltung. Insbesondere die Aspekte der
Mensch-Maschine-Arbeitsteilung und Aufgabengestaltung sind im Zusammenhang mit der
Zuweisung und Wahrnehmung von Verantwortung in den neuartigen Prozessen zu verknip-
fen. Die Fragen der Aufgabengestaltung und Verantwortungstibernahme sind in den Betrie-
ben tblicherweise mit Gruppen- oder Teamstrukturen verbunden, deren Auspragungen und
Dynamiken insbesondere im Zusammenhang mit sich verandernden technischen Prozessen

zu betrachten sind.
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Eine titigkeitsaddquate Gestaltung der physikalischen Umgebungsfaktoren (Beleuch-
tung, Klima, Larm) beeinflusst nicht zwingend die Zufriedenheit der Beschiftigten,
wohingegen eine defizitire Gestaltung zur Unzufriedenheit beitragt.

Bei den Faktoren der physikalischen Arbeitsumgebung beeinflussen individuell vor-
handene Steuer- und Kontrollmdglichkeiten (z.B. des Klimas am Arbeitsplatz) das
Befinden der Beschiftigten, sodass der Handlungsspielraum hier ein wichtiges
Gestaltungsmerkmal darstellt.

Die Formulierung tibergreifender, konkreter Gestaltungmafinahmen ist — durch die
Flexibilitat und stete Fortentwicklung der technischen Systeme sowie der Wechsel-
wirkungen mit anderen Arbeitsbedingungsfaktoren — schwierig, wobei vorhandene
Gestaltungsprinzipien ihre Gltigkeit jedoch nicht verlieren.

Mit dem Einsatz innovativer Technologien vergréfiern sich die Méglichkeiten einer
differenziellen Arbeitsgestaltung etwa durch die individuelle Anpassbarkeit von
Benutzungsoberflichen oder assistive Technologien wie z. B. die Spracheingabe.

Eine partizipativ ausgerichtete Arbeitsgestaltung, d. h. unter Beteiligung von Arbeits-
gestaltungsexperten und Beschiftigten, kann mit dazu beitragen, dass Gestaltungs-
I8sungen entworfen werden, die nicht nur kurz-, sondern auch langfristig die Gesund-
heit nicht beeintrachtigen.

Durch die immer gréRer werdende Komplexitit der technischen Systeme geht deren
Transparenz fiir den Beschiftigten verloren, was bei hoher Automatisierung mit einem
Verlust der Expertise einhergehen kann, sodass bei Stérfillen nicht mehr angemessen
reagiert wird.

Neben der Erarbeitung bedingungsbezogener Gestaltungskriterien sollten auch
Standards fiir einen guten Gestaltungsprozess entwickelt werden.

Bei neuen Techniken sollten sich die Gestaltungsziele nicht nur auf die Vermeidung
von Risiken und Gefahrdungen beziehen (z. B. Vermeidung von Monotonie), sondern
auch positive Aspekte beinhalten, wie vorhandene Lerngelegenheiten oder Méglich-
keiten, Beschiftigte mit Beeintrichtigungen unterstiitzen zu kénnen.

Durch den Wandel der Arbeit wird die Technisierung weiter zunehmen, sodass die
Mensch-Technik-Interaktion weiter an Bedeutung gewinnen und noch mehr Branchen
erfassen wird (beispielsweise Einsatz von Robotern im Pflegebereich).

Im Rahmen der Forschung sind Fragen zur Ubernahme von Verantwortung bei der
Arbeit mit Robotern zu untersuchen.



2.6 Themenfeld ,Gestaltungsansatze“

Zur Gestaltung menschengerechter Arbeitsbedingungen beizutragen, stellt ein vorrangiges
Ziel des Projekts ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standort-
bestimmung* dar. Aufgrund der zentralen Bedeutung wurden daher Interventionsstudien im
Projekt zusatzlich gesichtet und ausgewertet. Dartiber hinaus wurde ein weiteres Experten-
gespriach zum Thema , Gestaltungsansitze* durchgefiihrt, bei dem wesentliche Gestaltungs-
aussagen zunichst fir jedes der vier Themenfelder zusammengetragen, diskutiert sowie
erginzt und anschlieend zusammenfassend betrachtet wurden. Nachfolgend werden zu-
néchst Befunde aus der Auswertung der Interventionsstudien berichtet. Anschliefiend werden
die Erkenntnisse aus dem Expertengesprach dargestellt.

Auf der Grundlage der gesichteten Literatur ist festzustellen, dass zwar vielfiltige Aussagen
zur Gestaltung vorliegen, diese Erkenntnisse aber in mehrerlei Hinsicht kritisch zu reflek-
tieren und ergidnzungsbediirftig sind: Im Projekt wird dabei zwischen Gestaltungswissen,
Gestaltungsempfehlungen und Gestaltungshinweisen unterschieden (vgl. Abschnitt 1.2):

Die Anzahl an qualitativ hochwertigen, kontrollierten Interventionsstudien, aus denen sich
Gestaltungswissen ableiten lasst, ist in den einzelnen Themenfeldern sehr eingeschrinkt:
Erganzend zu den Literatursuchen fiir die einzelnen Arbeitsbedingungsfaktoren, deren Er-
kenntnisse in den Scoping Reviews wiedergegeben sind, wurden daher in einer zusatzlichen
Literatursuche Interventionsstudien zu tibergreifenden Gestaltungsansitzen und -prinzipien
recherchiert. Insgesamt konnten so weitere 73 Interventionsstudien identifiziert und ausge-
wertet werden.

Hierbei ldsst sich grob zwischen personen- (d. h. verhaltensbezogenen) und organisations-
fokussierten (verhiltnisbezogenen) Interventionen sowie kombinierten Methoden unter-
scheiden (Semmer, 2010), wobei Studien zu verhaltensbezogenen Interventionen deutlich
tiberwiegen. Bamberg, Busch und Ducki (2003) gliedern Interventionen wie folgt:

- Bedingungsbezogene (verhiltnisbezogene) Interventionen, z.B.
- Arbeitsgestaltung (Job Rotation, Job Enlargement, Job Enrichment, Gruppenarbeit)
- temporire, zielbezogene Arbeitsformen, z. B. Gesundheitszirkel

- Individuumszentrierte (verhaltensbezogene) Interventionsmethoden, z.B.
- Trainings zu problemorientierten Bewiltigungsstrategien (Training sozialer Kompetenz,
Problemlésetraining, Zeit- und Selbstmanagement)
- Trainings und Coaching fiir Fihrungskrafte
- Trainingsprogramme der kognitiven Verhaltenstherapie, Stressimpfungstrainings
- Entspannungstrainings

- Integrative Interventionen, z. B.
- ressourcenorientierte Programme
- Stress- und Ressourcenmanagement fiir Arbeitsgruppen
- organisationsweite Survey-Feedback-Programme

Die Studienlage zeigt, dass organisatorische Interventionen deutlich seltener systematisch
untersucht werden als Interventionen auf individueller und individuell-organisatorischer
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Ebene. Griinde hierfiir werden darin gesehen, dass individuelle MaRnahmen einfacher zu im-
plementieren wie auch kostengiinstiger sind und die Produktionsablaufe und Arbeitsroutinen
weniger stéren und dementsprechend oftmals eine héhere Akzeptanz im Management finden
(Busch, 1998; Murphy, 1995; Sauter et al., 1999).

Vor dem Hintergrund haufiger Veranderungsprozesse in Unternehmen fehlt es oftmals auch
an der erforderlichen betrieblichen Stabilitit, was die Durchfiihrung von Lingsschnittstudien
erschwert (Mattila et al., 2006; Mikkelsen, 2005; Taris & Kompier, 2003). Zudem fanden in
der Interventionsforschung tibergreifende Outcomes zur psychischen Gesundheit, wie sie in
diesem Projekt betrachtet werden (z.B. psychische Stérungen, Auswirkungen auf das Herz-
Kreislauf- oder das Muskel-Skelett-System), bisher weniger Beachtung als individuumsorien-
tierte Outcomes (z. B. Erfassungen des Stresserlebens, Messung direkter, auf das Training
abzielender Lernerfolge; vgl. Kompier & Cooper, 1999; Giga et al., 2003).

Betrachtet man die Erkenntnisse aus Untersuchungen zu bedingungsbezogenen (organisati-
onsfokussierten) Interventionen, so fillt auf, dass nur sehr wenige Studien negative (adverse)
Effekte von Intervention berichten, wobei sich der eigentlich erwartete, positive Effekt oftmals
aber auch nicht nachweisen lisst. Als Griinde werden die kurze Dauer der Interventionen
(meistens nur wenige Wochen) und die zeitlich sehr kurzen Intervalle zwischen Interventions-
ende und Follow-up genannt. Die Beteiligung der Beschiftigten an Interventionen wird in der
Literatur als Schliissel zum Erfolg und als Bedingung fiir gute und vor allem auch nachhaltige
Ergebnisse berichtet (z.B. in Karasek, 1992; Bamberg, Ducki & Metz, 1998; Parkes & Sparkes,
1998; Kompier & Cooper, 1999). Derartige Vorgehensweisen haben jedoch das Problem, dass
sich nicht immer klédren lisst, ob die eingetretene Verbesserung durch die Intervention her-
vorgerufen wurde oder auf der Partizipation zuzuschreibender Faktoren zuriickgeht. Anderer-
seits liegt hierin genau der Charakter von partizipatorischen Mainahmen, die zumeist nicht
nur die Veranderung einer einzelnen Arbeitsbedingung anstreben, sondern eine Intervention
systemisch, im Sinne des Zusammenwirkens verschiedener Komponenten des Arbeitssys-
tems, verstehen.

Individuelle Mafinahmen und Trainings zihlen zu den gut untersuchten Interventionen. Die
dazu vorliegenden Befunde zeigen einmal, dass vor allem problem- oder ressourcenorien-
tierte, individuumsbezogene Ansatze zur Stiarkung personeller Kompetenzen und auch — da
Fuhrungsaufgabe und -verhalten mafdgeblich die Gesundheit der Angestellten beeinflussen
kénnen (Rigotti et al., 2014) — insbesondere Fithrungskriftetrainings, erfolgversprechend
sind. Allerdings wird deutlich, dass die in diesen Studien erhobenen Outcomes methodisch
oftmals zeitlich nah an den Trainingsmafinahmen erhoben werden, sodass insbesondere zur
langerfristigen Wirksamkeit der MaRRnahmen auf die psychische Gesundheit keine Erkennt-
nisse vorliegen.

Dennoch darf der Beitrag verhaltenspriventiver Ansitze fiir die psychische Gesundheit nicht
unterschitzt werden. So zeigen verschiedene Studien tibereinstimmend (z. B. Murphy, 1995;
Sauter et al., 1999; Bamberg & Metz, 1998; Mohr & Semmer, 2002; Semmer, 2006; Zapf &
Dormann, 2001), dass die traditionelle Dichotomie zwischen verhiltnis- und verhaltenspra-
ventiven Ansitzen fiir die praxisorientierte, betriebliche Gestaltung wenig hilfreich ist. Statt-
dessen wird eine mehrdimensionale Herangehensweise empfohlen, die individuums- und
bedingungsbezogene Faktoren berticksichtigt und miteinander kombiniert.



Im Rahmen der arbeitswissenschaftlichen Diskussion stellt die sogenannte organisationale
Resilienz einen relativ neuen Gestaltungansatz dar. Resilienz wird durch viele verschiedene
Arbeitsbedingungsfaktoren und deren wechselseitige Einfliisse modelliert, wobei die orga-
nisationalen Gestaltungsprinzipen darauf zielen, eine Organisation gegentiber einer dyna-
mischen Umwelt ,widerstandsfihiger” im Sinne von ,.anpassungsfihig* zu machen, sodass
Sicherheit und Produktivitit aufrechterhalten werden (vgl. Hartwig et al., 2016b).

Im Expertengesprach wurden neben der Diskussion einzelner Faktoren die folgenden zen-
tralen Thesen vorgestellt und ausfiihrlich erértert. Dabei zeigte der Diskurs zur Gestaltung,
dass sich allgemeine Schlussfolgerungen durchaus ableiten lassen, die Umsetzung jedoch
kontextspezifisch vorzunehmen ist. Die folgenden Erkenntnisse stellen zentrale Herausforde-
rungen fur die Gestaltung (auch psychisch) gesundheitlich férderlicher Arbeit dar:

- Arbeitsgestaltung ist systemisch und muss Belastungskonstellationen berticksichtigen.
Schliisselfaktoren der Systeme miissen gesundheitsgerecht gestaltet werden. Nicht alle
Elemente eines Gesamtarbeitssystems sind gleich wichtig.

- Zuginge oder Ebenen von Gestaltung unterscheiden sich im Schwerpunkt bei den ver-
schiedenen Arbeitsbedingungsfaktoren.

- Belastungsschwellen im Rahmen von Gefihrdungsbeurteilungen sind auf der Grundlage
von anerkannten Kriterien oder Metriken zum Teil schwer zu definieren. Fiir nur wenige
Faktoren konnten etablierte Methoden und Kriterien zur Bewertung identifiziert werden.

- Verhaltensprivention im Sinne einer Stirkung (individueller) personenbezogener Res-
sourcen und Kompetenzen gewinnt aufgrund struktureller Verinderungen von Arbeit an
Bedeutung in Relation zur Verhiltnisgestaltung. Einige Faktoren lassen sich nur bei Be-
riicksichtigung individueller Kompetenzen und der entsprechenden Férderung derselben
effektiv gestalten. Beispielsweise lassen sich erweiterte Titigkeitsspielrdume nur dann
nutzen, wenn entsprechende Kompetenzen zur Nutzung der Spielriume mit entwickelt
werden.

- Betriebliche Gestaltung ist immer spezifisch und sollte stets die Analyse, Bewertung,
Gestaltung und Evaluation umfassen. Soweit fiir die Gestaltung von Faktoren im Betrieb
nicht ausreichend gesicherte Methoden und Bewertungskriterien vorliegen, gewinnt das
systematische iterative Vorgehen an Bedeutung. Prozesswissen zur Gestaltung ist in der
betrieblichen Praxis somit dhnlich wichtig wie das Wissen um Gestaltungskriterien.

- Gestaltung erfordert iibergreifende Partizipationsprozesse. Bei der betrieblichen Gestal-
tung ist sowohl das Gestaltungswissen der Beschiftigten als auch das subjektive Erleben,
d.h. der Einbezug der Beschiftigtenperspektive, grundsitzlich relevant. Gleichzeitig
kénnen partizipative Prozesse notwendiges Expertenwissen nicht ersetzen. Es ist eine
spezielle betriebliche Herausforderung, partizipative Einschitzungen und Expertenurteile
prozessual sachgerecht miteinander zu verkniipfen.

- Das Vermeiden von Gefihrdungen der psychischen Gesundheit ist ein zentrales Ziel der
Arbeitsgestaltung. Hier bietet Ressourcenférderung (z. B. der Aufbau von Handlungs- und
Entscheidungsspielrdumen, soziale Unterstiitzung) viele Chancen guter betrieblicher
Arbeitsgestaltung — sie darf aber eine Ermittlung von Risiken nicht ersetzen.
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- Das Erkennen und Bearbeiten der Komplexitit psychischer Einflussfaktoren in Arbeitssys-
temen stellt in der betrieblichen Praxis schnell eine Uberforderung dar. Betriebe sollten
in die Lage versetzt werden, die bedeutsamsten Risikofaktoren zu erkennen und diese
ggf. zu verbessern. Es ist fiir Unternehmen wichtig, dass gesicherte Erkenntnisse fiir den
Praxiseinsatz tibersetzt werden. Die Verstandlichkeit von Empfehlungen, Standards und
Regelungen ist somit wichtig.

- Insbesondere vor dem Hintergrund des Wandels der Arbeit mit der zunehmenden Kom-
plexitiat und Dynamik vieler Arbeitssituationen miissen die Fihigkeiten zur (kollektiven)
Selbstgestaltung der Arbeit weit mehr als bisher entwickelt und systematisch geférdert
werden. Voraussetzung dafiir ist und bleibt jedoch, dass die jeweiligen betrieblichen
Rahmenbedingungen eine menschengerechte Arbeitsgestaltung grundsatzlich méglich

machen und unterstiitzen.

@ Die Gestaltung auf organisationaler und die Gestaltung auf individueller Ebene diirfen
nicht als Gegensatz verstanden, sondern sollten vielmehr integriert betrachtet werden:
So kénnen auf organisationaler Ebene angemessene Handlungsspielraume und
Ressourcen bereitgestellt werden, die individuelle Arbeitsgestaltung zu erméglichen.

® Zur adiquaten Nutzung ihrer Gestaltungsspielridume benétigen die Beschiftigten
jedoch Kompetenzen, die ihnen einen professionellen Umgang mit Belastungen
ermoglichen. Daher sollte Arbeitsgestaltung auch Qualifizierung beinhalten, Verhiltnis-
und Verhaltensprivention sich ergénzen.

® Betriebliche Gestaltungprozesse sind idealerweise partizipativ auszurichten, wobei
Beteiligung und Fachexpertise sich erginzen sollten. Hierfiir kénnten Standards guter
Gestaltungspraxis formuliert werden.

® Fihrung sollte Arbeitnehmer darin unterstiitzen, ihre eigene Arbeit gut zu gestalten.
Dazu sind den Fiihrungskriften entsprechende Kompetenzen zu vermitteln und
Spielrdume fiir die Wahrnehmung dieser Aufgabe zuzugestehen.

® Fir eine menschengerechte Gestaltung der Arbeit im Hinblick auf psychische Gesund-
heit sollten abstrakt formulierte Zielvorgaben entwickelt werden, die spezifisch
interpretiert und umgesetzt werden und durch Gestaltungsprinzipien erginzt werden
kénnen. Best-Practice-Beispiele kénnen diese weiter konkretisieren.

8 Gesundheitsbezogenes, empirisch abgesichertes Gestaltungswissen ist in der For-
schung derzeit unterprisentiert. Gestaltungsforschung sollte sich verstérkt mit der
Evaluation von Mainahmen, Prozessen und einer ganzheitlichen Ergebnisbewertung
befassen.
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2.7 Themenfeld ,,Psychische Gesundheit“

Im Rahmen der Pravention — als Gestaltungsprinzip — ist allgemein zwischen drei Vorgehens-
weisen/Stufen zu unterscheiden. Die Priméarprivention zielt auf die Schadensverhiitung, also
die Verhinderung der Entstehung von Krankheiten, die Sekundirprivention fokussiert auf

die Schadensbegrenzung, d.h. die Friiherkennung von Krankheiten sowie Vermeidung von
Chronifizierungen, und die Tertidrprivention strebt die Schadenrevision, also die Begrenzung
von Ruickfillen bzw. von Folgeschaden, an.

Primarpraventive Mafsnahmen kénnen einmal verhiltnisorientiert — also bedingungsbezo- Primérprévention
gen — erfolgen, d. h. aus einer Verinderung der technischen, organisatorischen und sozialen

Arbeitsbedingungen bestehen, um eine Reduktion vorhandener Stressoren oder eine Stiarkung

von Ressourcen zu erreichen. Daneben sind aber auch auf den Beschiftigten bezogene ver-

haltensorientierte Mainahmen denkbar wie etwa Schulungen, Unterweisungen, Trainings etc..

Sekundirpravention bedeutet einmal, Betriebe fiir das Thema psychische Gesundheit im Sekundarpravention
engeren Sinn, v.a. die psychischen Stérungen, zu sensibilisieren, um Vorurteile und Beriih-
rungsangste abzubauen, sowie Verstandnis fiir interindividuelle Unterschiede in der Gesund-
heit herzustellen, sodass insgesamt Handlungssicherheit entsteht. Daneben gehé6rt zu den
Instrumenten der Sekundirprivention u. a. die arbeitsmedizinische Vorsorge, bei der allge-
mein zwischen der Pflicht-, Angebots- und Wunschvorsorge zu differenzieren ist. Die arbeits-
medizinische Vorsorge bietet die Gelegenheit, den Wechselwirkungen zwischen psychischer
Belastung und Gesundheit im &rztlichen Gesprach nachzugehen und damit weitergehende
Ansatzpunkte fiir eine Gefdhrdungsbeurteilung zu gewinnen. Die im Rahmen der Vorsorge
stattfindende Anamnese einschlieRlich der Arbeitsanamnese kann das Gesprich tiber auffil-
lige psychische Symptome und psychische Belastung des Beschiftigten beinhalten. Dabei

ist zu beriicksichtigen, dass die Gefdhrdung durch psychische Belastung oft erst durch Be-
schwerden, die jeweils erlebten Beanspruchungsfolgen oder von den arbeitswissenschaftlichen
Einschitzungen abweichende medizinische Befunde auffillt. In der sich anschlief}enden
Beratung kann der Betriebsarzt auf Gestaltungansitze, d. h. auf Mafinahmen zur Vermeidung
psychischer Belastung, aber auch auf dem Wege der Stressbewiltigung, hinweisen. In anony-
misierter Form erhilt die Unternehmensfiihrung — wenn notwendig — durch den Betriebsarzt
Riickmeldungen sowohl zu vermuteten, aber auch iiberschitzten Gefihrdungen im Betrieb
(DGUV, 2014; AMR 6.4).

Dariiber hinaus eignen sich fiir ein betriebliches Monitoring auch in den Betrieben verftigbare
Kennzahlen wie z. B. zur Arbeitsfihigkeit oder Ergebnisse von Mitarbeiterbefragungen. Dabei
ist der Entstehungszusammenhang der Daten jeweils zu beriicksichtigen, um Fehlinterpreta-

tionen zu vermeiden.

In der Empfehlung des Ausschusses fiir Arbeitsmedizin ,,Psychische Gesundheit im Be-
trieb — Arbeitsmedizinische Empfehlung“ werden Beschwerdebilder angesprochen (BMAS,
2016). Hier konnte dem AfAMed die Anregung gegeben werden, sich weitergehend mit den
Beschwerdebildern und diagnostischen Kriterien zu befassen. Hierbei miissen auch ethische
Fragen bzgl. eines Screenings auf psychische Gesundheit bei Beschiftigten bedacht werden.

Eine gute Méglichkeit, Sekundirprivention und Primérprévention zu verkniipfen, besteht Frithindikatoren gesundheit-

darin, auf der Grundlage von Frithindikatoren gesundheitlicher Beeintrachtigungen Arbeits- licher Beeintrichtigungen
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Tertiarpravention

Kriterien fiir den Status
»Berufskrankheit“

gestaltungsmafRnahmen frithzeitig zu initiieren. Der Betriebsarzt kann hier zur sachkundigen
Abklarung von psychischen Beanspruchungen und den Arbeitsbedingungen im Unternehmen
beitragen (vgl. ASiG). Auch wenn die Befunde der Scoping Reviews demonstrieren, dass die
Outcome-Variablen multiple Zusammenhinge und Interaktionen zu den Arbeitsbedingungs-
faktoren aufweisen und damit die fiir die gezielte Ableitung von Gestaltungsmafinahmen
notwendige Spezifizitit fehlt, kann ein geschulter Betriebsarzt im Einzelfall konkrete Ursachen
erfragen. Hier spielt auch die Interaktion zwischen der individuellen Disposition und der
beruflichen Belastung eine Rolle. Wenn auch umgekehrt die breite Wirkung der Arbeitsbedin-
gungsfaktoren auf die Gesundheitsindikatoren die Gestaltungsmdéglichkeiten vergrofiert, so
bleibt zu bedenken, dass aufgrund der vielfiltigen Wechselwirkungen der Faktoren die Effekti-
vitit der MaRnahmen auch im Einzelfall ggf. nur schwer abzuschitzen ist.

Zur Tertidrprivention zihlen Mafinahmen der medizinischen und beruflichen Rehabilita-
tion bzw. Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben, die das Ziel haben, bei vorhandener
gesundheitlicher Schidigung, Erkrankung und/oder Behinderung die Arbeits- und Beschif-
tigungsfihigkeit weit moéglichst zu erhalten bzw. einer Verschlimmerung vorzubeugen und
weitere Folgeerkrankungen zu vermeiden. Damit soll die Ausgliederung aus der Arbeitswelt
verhindert werden. Die gesetzliche Verankerung fiir das betriebliche Eingliederungsmana-
gement (BEM) ist durch § 84 Absatz 2 des SGB IX gegeben. Demnach ist das BEM ein
rechtlich regulierter kooperativer Suchprozess mit dem Ziel des Erhalts bzw. der Schaffung
eines Arbeitsplatzes. Dabei darf nicht unberiicksichtigt bleiben, dass die berufliche Wieder-
eingliederung (im Englischen: Return-to-Work; RTW) ein Prozess ist, der die Vernetzung
einer Vielzahl von Akteuren erfordert: Neben dem Beschiftigten sind dies einerseits Akteure
der betrieblichen Ebene wie Arbeitgeber, Interessenvertreter, Betriebsarzt, Vorgesetzte und
Kollegen und andererseits Akteure der medizinisch-therapeutischen Ebene wie Hausarzt,
Fachirzte und Rehabilitationseinrichtungen. Eine intensive Zusammenarbeit und Vernetzung
dieser Akteure begiinstigt eine erfolgreiche Wiedereingliederung. Dabei ist eine ausreichende
Professionalisierung der koordinierenden und begleitenden RTW-Experten eine notwendige
Voraussetzung. Die (frithzeitige Riickkehr zur) Arbeit wirkt sich positiv auf die Krankheits-
bewiltigung aus, wenn die Arbeit menschengerecht gestaltet ist. Dieser Punkt verdeutlicht
die Notwendigkeit einer Arbeitsgestaltung, bei der eine Passung der individuellen, sozialen
und betrieblichen Arbeitsanforderungen das Ziel ist. Insbesondere die soziale Unterstiitzung
durch Vorgesetzte sowie Kolleginnen und Kollegen stellt fiir Betroffene einen entscheiden-
den Faktor fiir das Gelingen der Wiedereingliederung dar. Ist das BEM in ein ganzheitliches
Gesundheitsmanagement eingebettet, kénnen aus der Tertidrprivention Impulse fiir die
Priméar- und Sekundirpravention gewonnen werden. Dariiber hinaus ist zu berticksichtigen,
dass Beschiftigte generell weder iiber- noch unterfordert werden sollten. Weiterhin ist eine
unnétige Pathologisierung von Beschiftigten ebenfalls zu vermeiden, da die Definition von
Krankheit und spezifischen Erkrankungen von Wertsetzungen der Gesellschaft abhingt und
damit nicht stabil ist.

Hinsichtlich der Zuerkennung einer Berufskrankheit ist anzumerken, dass eine Krankheit

den Status einer Berufskrankheit dann erhilt, wenn sie nach den Erkenntnissen der medizi-
nischen Wissenschaft durch besondere Einwirkungen verursacht ist und denen bestimmte
Personengruppen durch ihre Tatigkeit in erheblich héherem Grade als die tibrige Bevélke-
rung ausgesetzt sind (§ 9 SGB VII Berufskrankheit). Dies verlangt einmal eine ausreichende
Evidenz fiir einen kausalen Zusammenhang zwischen einem bestimmten Arbeitsbedingungs-
faktor und der betreffenden Erkrankung. Fiir einen solchen Nachweis sind Querschnitts-
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studien unzureichend und Lingsschnittstudien erforderlich. Daneben ist zusitzlich die
Personengruppe festzulegen, fur die im Weiteren ein erheblich héheres Erkrankungsrisiko
belegt werden muss, wobei die Ableitung einer Dosis-Wirkungs-Beziehung optimal ware. Die
im Berufskrankheitenrecht uiblichen Anforderungen an die Eindeutigkeit der Befundlage (z.B.
Erkenntnis tiber Wirkungsmechanismen, Unabhingigkeit der Messungen, Verlaufsstudien)
werden aktuell jedoch kaum zu erfullen sein. Die vorhandene Befundlage erlaubt somit weder
Riickschliisse auf besondere Einwirkungen, die z. B. zu einer depressiven Stérung fithren
noch Aussagen zu Personengruppen, die gegeniiber bestimmten Arbeitsbedingungsfaktoren
in deutlich héherem Umfang als die iibrige Bevélkerung exponiert sind. Wenngleich die
Reviews Befunde zu Zusammenhingen zwischen Arbeitsbedingungsfaktoren und psychischen
Stérungen zeigen, ldsst sich aus Sicht der BAuA aufgrund der Studienlage aktuell keine Emp-
fehlung ableiten, dass sich der Arztliche Sachverstiandigenbeirat , Berufskrankheiten* mit der
Thematik psychischer Belastung und z. B. depressiver Stérungen befassen sollte.

Grundsitzlich zeigt die Studienlage, dass sich die 12-Monats-Privalenz von psychischen Einfliisse auf die Prévalenz
Stérungen in den letzten Jahren kaum veridndert hat (Robert Koch-Institut, 2015). So liegt die psychischer Stérungen
12-Monats-Privalenz von depressiven Stérungen ca. bei 6% fir Manner und bei etwa 13%
fiir Frauen (Jacobi et al., 2014). Unterschiede in den jeweils berichteten Pravalenzen sind
dabei zum einen auf Veridnderungen der Krankheitsklassifikationssysteme zuriickzufiihren.

So ist die Anzahl der Krankheitskategorien des Diagnostic and Statistical Manuals of Mental
Disorders (DSM) von seiner ersten Versffentlichung im Jahre 1952 bis zum DSM 1V, das im
Jahre 1994 erschien, von 106 auf tiber 190 gestiegen. Zum anderen ging damit auch eine Ver-
anderung der Diagnosekriterien z. B. fiir die ,,Depressive Disorders*“ einher. So verlangten die
sogenannten Feighner Kriterien von 1972 (Feighner et al., 1972), dass von einer depressiven
Stérung dann auszugehen ist, wenn das Krankheitsbild des Patienten fiinf von acht Leitmerk-
malen (Appetitlosigkeit/Gewichtsverlust, Schlafstérungen, Energieverlust, psychomotorische
Unruhe oder Verlangsamung, Verlust des Interesses an gewshnlichen Aktivitaten, Schuldge-
fiihle, verminderte Denk- oder Konzentrationsfihigkeit, suizidale Gedanken) entsprach, wobei
die Symptome mindestens iiber einen Monat auftreten mussten. Nach der neuesten Auflage
—dem DSM V (American Psychiatric Association, 2013) — brauchen die Symptome dagegen
nur noch iiber einen Zeitraum von mindestens zwei Wochen manifest zu sein, wobei lingere
Trauerperioden aus dem Stérungsbild nicht mehr explizit ausgeschlossen werden. Weiterhin
variieren auch die (12-Monats-) Privalenzschitzungen fiir psychische Stérungen in ihrer Héhe
(DSM IV: American Psychiatric Association, 2000; Bundesgesundheitssurvey 1998: Bellach,
1999; Wittchen et al., 1999) in Abhingigkeit von der Zusammenfassung der jeweiligen
Stérungskategorien (Major Depression, Dysthyme Stérung) zu Obergruppen (z. B. Affektive
Stérung). Dariiber hinaus hat auch das eingesetzte Diagnoseverfahren (z.B. PHQ als Selbst-
einschitzungsfragebogen, Composite International Diagnostic Interview — CIDI als Interview)
Einfluss auf die ermittelte Haufigkeit depressiver Stérungen (Busch et al., 2013).

Insgesamt gibt es aktuell keine empirischen Hinweise auf Verinderungen in der Privalenz zuerkannte Zahl von
Erwerbsminderungsrenten

psychischer Stérungen. Diese Befunde stehen allerdings in Widerspruch zum Anstieg der auf-
und Arbeitsunfihigkeitstage

grund einer psychischen Stérung zuerkannten Zahl von Erwerbsminderungsrenten, aber auch
zur Zunahme des Anteils der auf eine depressive Episode zurlickgehenden Arbeitsunfihig-
keitstage am Krankenstand in den zuriickliegenden Jahren (Schiitte & Képer, 2013). Als eine
Ursache fiir die verstirkte Inanspruchnahme von Leistungen des Gesundheits- und Sozial-
systems wird die veranderte Einstellung zu psychischen Stérungen (z. B. Entstigmatisierung)
diskutiert (Angermeyer et al., 2013). Dariiber hinaus reprisentieren in diesem Rahmen auch
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die Erwartungen des Patienten sowie des Behandelnden an die Konsequenzen einer Diagnose
(z.B. Erwerbsminderung durch eine depressive Stérung) einen weiteren méglichen Einfluss-
faktor. Auch kommt in Betracht, dass die psychische Bedingtheit kérperlicher Beschwerden
besser erkannt wird. Eine Hypothese besteht darin, dass die durch den Wandel der Arbeit
entstehenden Arbeitsanforderungen eine Leistungsfihigkeit verlangen, die nicht bei allen
Beschiftigten gegeben ist.

Aber auch dem Gesundheitssystem inhirente Bedingungen kénnen den Anstieg erkldren,
wie z. B. eine Veridnderung der Diagnoseméglichkeiten in der ambulanten Versorgung, durch
die psychische Stérungen eher als in der Vergangenheit erkannt werden (Jacobi et al., 2002).
Ebenfalls méglich sind gesundheitsékonomische Effekte (z. B. unterschiedliche Anreizsyste-
me durch Fallgruppenpauschalen oder die regionale Angebotsdichte von Therapien).

Nicht auszuschlieflen ist weiterhin, dass sich durch eine Verschiebung der diagnostischen
Kriterien — wie sie im DSM V deutlich wird — der Anteil psychisch Erkrankter unangemessen
vergréflert, sodass eine Pathologisierung der Gesellschaft und damit auch der Belegschaften
die Folge ist.



Tatigkeitsspezifische Stressoren lassen sich nicht immer verhindern. In diesen Fillen
sollte die Bewiltigung der Stressoren — auch liber geeignete arbeitsbezogene Ressour-
cen —in den Vordergrund riicken.

Beim Thema psychische Belastung ist die Mitwirkung der Beschiftigten im Rahmen
des Arbeitsschutzes besonders wichtig, hierfiir brauchen sie auch die entsprechenden
Kompetenzen.

Bestehende Systeme der Primir-, Sekundér- und Tertidrpravention sollten systemati-
scher als bisher fiir die Vermeidung psychischer Beeintrichtigung und den Erhalt bzw.
die Férderung der psychischen Gesundheit genutzt werden.

Die Wunschvorsorge bietet die Méglichkeit fiir die Beschiftigten, den Betriebsarzt zu
konsultieren, wenn sie einen Zusammenhang zwischen einer gesundheitlichen
Beeintriachtigung und ihrer Arbeit vermuten. Dies gilt auch fiir arbeitsbedingte
psychische Problemlagen.

Der Betriebsarzt kann zur Friiherkennung von Beeintrachtigungen der psychischen
Gesundbheit beitragen, z. B. im Rahmen einer freiwilligen Sprechstunde.

In Diagnose und Therapie kommt dem Themenkomplex der Arbeitswelt nicht immer
die erforderliche Bedeutung zu. Eine stirkere Integration der Themenwelt Arbeit in die
Ausbildung von Psychiatern, Arzten und Therapeuten erscheint wiinschenswert.

Betriebsirzte werden nicht immer systematisch in Prozesse der betrieblichen Wieder-
eingliederung einbezogen. Die Betroffenen sollten die Méglichkeit, den Betriebsarzt
hinzuzuziehen, kennen und nutzen kénnen. Bei der Betreuung des Betriebs durch
externe Betriebsirzte sollten die vertraglichen Regelungen einen entsprechenden
Spielraum beinhalten.

Prozesse der gesundheitsgerechten Gestaltung sollten in den Betrieben weitgehend
auch ohne externe Expertise ablaufen kénnen. Den betrieblichen Gestaltern und den
betrieblichen Sozialpartnern sollte ihre unmittelbare Wirksamkeit als Akteure stirker
verdeutlicht werden.

Befunde des Projekts
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3
Zusammenschau aus der

Perspektive der Wissenschaft

3.1 Zusammenfassende Aussagen zu Wirkungszusammenhangen
und zur Evidenz

Bei zusammenfassender Betrachtung der Erkenntnisse wird deutlich, dass den Arbeitsbedin-
gungsfaktoren nicht nur unterschiedlich eindeutige Definitionen zugrunde liegen, sondern
auch die Differenziertheit der jeweiligen theoretischen Modelle stark divergiert. Wahrend
einige Faktoren sich auf arbeitswissenschaftlich etablierte Konstrukte mit klarer Definition
beziehen (dies gilt fur viele Faktoren der Arbeitszeit und die technischen Faktoren, wie z. B.
Schichtarbeit, atypische Arbeitszeiten, Larm und Beleuchtung), sind andere Faktoren zurzeit
weniger prizise definiert, darunter auch solche, die im Kontext des Wandels der Arbeit ver-
starkt diskutiert werden (z.B. Arbeitsintensitit).

In der Mehrzahl der in die Scoping Reviews eingegangenen Studien, erfolgte die Erfassung
sowohl der Arbeitsbedingungsfaktoren als auch der Outcome-Variablen jeweils tiber Selbst-
auskiinfte: Nur wenige Studien nutzen Fremdeinschitzungen (beispielsweise diagnostische
Interviews) oder objektive Daten (beispielsweise Registerdaten). Wenn sich damit auch nicht
ausschlieflen lisst, dass die Ergebnisse von der Methode der Befragung selbst mit beein-
flusst sind, so bedeutet dies jedoch nicht zwangsliufig, dass die Korrelationen zwischen den
unabhingigen und abhingigen Variablen dadurch deutlich tiberhcht werden, also einem
sogenannten Common Method Bias (CMB) unterliegen (Meade et al., 2007). Verzerrungen
entstehen bei Selbstauskiinften durch unterschiedliche Quellen — wie etwa die Stimmung der
Befragten, die Differenziertheit der Ratingskalen, die Tendenz, sozial erwiinscht zu antworten
oder auch die gleichzeitige Einschatzung der Arbeitsbedingungen und der gesundheitsbe-
zogenen Folgen durch den jeweiligen Beschiftigten. Diesen méglichen Einflissen lasst sich
jedoch durch eine entsprechende Konzeption der Befragungsinstrumente und der Unter-
suchungsdesigns begegnen (Podsakoff et al., 2003), sodass valide und reliable Daten mit
derartigen Methoden durchaus gewonnen werden kénnen.

Auffillig ist die oftmals heterogene Operationalisierung und Messung der erfassten Variab-
len. Weiterhin gilt fiir nahezu alle Faktoren, dass das Spektrum der eingesetzten Befragungs-
instrumente von selbst entwickelten Einzel-ltems bis zu etablierten, hidufig eingesetzten,
validierten Skalen reicht, wobei die in den meisten Studien verwendeten Verfahren der nach
DIN EN ISO 10075-3 geforderten Mindestmessgenauigkeit entsprechen. Insgesamt fehlen
aber fiir viele der einbezogenen Arbeitsbedingungsfaktoren — wie etwa die Arbeitsintensitit,
das Sozialklima oder die Flexibilitit der Arbeitszeit — gut operationalisierte Messverfahren.

Erfassung der Arbeitsbe-
dingungsfaktoren und der
Outcome-Variablen iiber
Selbstauskiinfte

heterogene Operationalisie-
rung und Messung
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mit gesundheitsbezogenen
Outcome-Variablen,
Bestitigung von Stressoren
und Ressourcen

durchschnittlich kleine bis
mittelgrofle Effektstirken

Trotz der mit der Verwendung von Befragungsinstrumenten verbundenen Einschrinkungen
bleibt zu beriicksichtigen, dass auf ein solches methodisches Vorgehen zur Erhebung der
Arbeitsbedingungsfaktoren und der Outcome-Variablen nicht verzichtet werden kann, da

- die Beschiftigten eine wichtige Quelle zur Erfassung spezifischer Aspekte der Arbeits-
bedingungen sind (Beschiftigte als Experten ihrer Tatigkeit): So entziehen sich einige
Arbeitsbedingungsfaktoren — wie etwa die Emotionsarbeit — weitgehend der Erfassung
z.B. durch Beobachtungsverfahren, sodass hier die Einschitzungen der Beschiftig-
ten einen notwendigen methodischen Zugang darstellen, etwa zur Ermittlung von
Emotionsregulationsstrategien;

- selten auftretende, aber fiir die Durchfiihrung der Tatigkeit relevante Ereignisse eher tiber
ein Befragungs- als ein Beobachtungsinstrument ermittelbar sind;

- die zum Erreichen einer ausreichenden statistischen Power erforderlichen Stichproben-
umfinge hiufig aus forschungsékonomischen Griinden eine separate Erfassung der
Arbeitsbedingungen, z. B. durch externe Experten, nicht zulassen.

Die Mehrzahl der Studien basiert auf Querschnittuntersuchungen. Im Liangsschnitt erhobene
Daten sind selten und Interventionsstudien kaum zu finden. Damit lassen sich die meisten
der extrahierten Zusammenhinge nicht kausal interpretieren. Allerdings treten in verschie-
denen Studien zum selben Arbeitsbedingungsfaktor durchaus in Richtung und Héhe dhn-
liche, korrelative Zusammenhinge mit den Outcome-Variablen auf. Dartiber hinaus belegen
mehrere Untersuchungen, dass die Arbeitsbedingungsfaktoren stirker auf die gesundheitsbe-
zogenen Variablen wirken als umgekehrt die Outcome-Variablen auf die Arbeitsbedingungs-
faktoren, was fuir die erwartete kausale Wirkrichtung (die Arbeitsanforderungen beeinflussen
die Gesundheit) spricht. Zudem zeigt sich in verschiedenen Scoping Reviews, dass die
Ergebnisse von Langsschnitt- und Querschnittstudien konvergieren.

In der Zusammenschau der Erkenntnisse iber alle Arbeitsbedingungsfaktoren treten mehr-
heitlich konsistente Zusammenhinge zu den gesundheitsbezogenen Outcome-Variablen
auf, die die Klassifikation der Arbeitsanforderungen in Stressoren und Ressourcen stiitzen:
So sind hohe Auspriagungen eines grundsitzlich als Stressor wirkenden Faktors mehrheit-
lich assoziiert mit Beeintrichtigungen der psychischen Gesundheit (beispielsweise hoher
Wert fiir Depression oder Burnout). Hohe Ausprigungen eines typischerweise als Ressource
wirksamen Faktors (beispielsweise Handlungsspielraum) gehen tiberwiegend mit glinstigen
Ausprigungen von Merkmalen der psychischen Gesundheit (beispielsweise niedrige Werte
in einem Stressinventar, hohe Werte fiir Wohlbefinden und Gesundheit) einher. Werden Stres-
soren und Ressourcen gemeinsam untersucht, demonstrieren die Befunde, dass Ressourcen
in begrenztem Umfang in der Lage sind, die ungiinstigen Auswirkungen von Stressoren auf
die psychische Gesundheit zu mildern (z. B. Detachment). Insgesamt weisen die Arbeits-
bedingungsfaktoren einen breiten Zusammenhang, d.h. zu verschiedenen Indikatoren des
Befindens — beispielsweise zu Stresserleben, Arbeitszufriedenheit — auf.

Die durchschnittliche Starke der gefundenen Zusammenhinge ist in vielen Fillen als klein
bis mittel zu bewerten. Dabei ist jedoch zu beriicksichtigen, dass mehrere kleine Effekte
durchaus zu einer starken akkumulierten Wirkung der Arbeitsbedingungsfaktoren auf die
psychische Gesundheit fihren kénnen. Weiterhin erreichen die Effektstirken im Wesentlichen
ein Niveau, das dem arbeitspsychologischer Studien weitgehend entspricht (Bosco et al.,
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2015) und fiir multifaktoriell beeinflusste Outcomes nicht untypisch sein diirfte: So zeigen die
in den Reviews berichteten Befunde ebenfalls, dass die betrachteten gesundheitsbezogenen
Outcome-Variablen in der Regel mit verschiedenen Arbeitsbedingungsfaktoren korrelieren.

Die in den Studien enthaltenen gestaltungsbezogenen Aussagen entsprechen lberwiegend Defizit an betrieblich
der Kategorie ,Gestaltungshinweise* und sind damit nicht aus den Untersuchungsergebnis- erprobtem Handlungswissen
sen empirisch abgeleitet. Sie geben in der Regel nur bekanntes Gestaltungswissen wider oder

leiten Gestaltungsempfehlungen aus der Operationalisierung ab. Es besteht ein Defizit an

Untersuchungen, die Angaben zu betrieblichem erprobtem Handlungswissen machen.

3.2 Allgemeine Gestaltungsgrundsatze und
tatigkeitsspezifische Gestaltung

Eine Zielsetzung des Projekts ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche
Standortbestimmung* besteht darin, auf der Grundlage des erarbeiteten wissenschaftlichen
Erkenntnisstandes Handlungsoptionen aufzuzeigen und — wo méglich — allgemeine Gestal-
tungsgrundsitze abzuleiten. Hierbei sind die wissenschaftlich ermittelte Evidenz und die sich
daraus ergebende Relevanz der Arbeitsbedingungen zu betrachten, um eine Priorisierung der
im Projekt untersuchten Arbeitsbedingungsfaktoren vornehmen zu kénnen. Grundsitzlich
zeigt die Studienlage, dass eine Vielzahl an Befunden mit Bezug zur psychischen Gesundheit
vorliegt. Einzelne Faktoren zeichnen sich durch konsistente Zusammenhiange zur psychischen
Gesundheit, zumeist in Hohe kleinerer bis mittlerer Effekte, aus, sodass allgemeine Schluss-
folgerungen und Gestaltungsaussagen durchaus méglich sind. Zudem sind bestimmte
Faktoren nicht nur isoliert wirksam: So kann sich beispielsweise ein angemessener Hand-
lungsspielraum auch auf andere Faktoren positiv auswirken. Faktoren dieser Art sind daher
fur die Gestaltung besonders zu berticksichtigen.

3.2.1 Allgemeine Gestaltungsansitze: Schliisselfaktoren

Die Befunde zu den Wirkzusammenhingen der Arbeitsbedingungsfaktoren bestitigen, dass Tatigkeitsspielraum
Merkmale aus dem Themenfeld , Arbeitsaufgabe“ eine zentrale Bedeutung fiir die Gestaltung
gesundheitsgerechter Arbeit haben. Hier nimmt der Tatigkeitsspielraum mit seinen Kompo-

nenten Handlungs- und Entscheidungsspielraum, Aufgabenvariabilitit und vollstindige

Arbeitsaufgaben erwartungsgemif eine Schliisselfunktion im Sinne einer Ressource ein. Er

geht mit weniger gesundheitlichen Beeintrichtigungen einher bzw. ist mit positiven gesund-

heitlichen Outcomes (Wohlbefinden, Motivation etc.) verbunden. Auf der Grundlage der

vorgefundenen Evidenz l&sst sich flir den Tatigkeitsspielraum die doppelte Funktion einer

Ressource zeigen, da er einerseits direkt positiv auf die psychische Gesundheit, daneben aber

auch indirekt durch die Milderung oder Gestaltung von Stressoren wirken kann.

Einen weiteren Schliisselfaktor reprisentiert die Arbeitsintensitit, insbesondere die quanti- Arbeitsintensitét
tativen Anforderungen, fiir die sich kleine bis mittlere Effekte zu Burnout, insbesondere zu

dessen Facetten Erschépfung/Ermiidung und Depersonalisation, zeigen. Hohe quantitative

Anforderungen sind auch mit weiteren Beeintrichtigungen der psychischen Gesundheit wie

z.B. Depression und Angst assoziiert und stellen damit insgesamt einen Stressor dar.

&5
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Emotionsarbeit

Fithrung

Arbeitszeit

Emotionsarbeit gewinnt vor dem Hintergrund zunehmender Interaktionsarbeit an Bedeutung
fur die psychische Gesundheit und ist damit ein weiterer Schliisselfaktor. Emotionsarbeit ist
Teil einer Vielzahl von Tatigkeiten und damit fiir einen Grofdteil der Beschiftigten relevant, vor
allem im Dienstleistungsbereich, da hier die Interaktion mit Kunden haufig ein konstituieren-
des Tatigkeitsmerkmal darstellt. Sowohl die Diskrepanz zwischen dem erwarteten und dem
gefuihlten Emotionsausdruck als auch das Oberflichenhandeln sind mit kleinen bis mittleren
Effekten vor allem auf Burnout, Arbeitszufriedenheit und Befinden verbunden. Interventio-
nen sollten hier u.a. darauf zielen, dass Beschiftigte die Méglichkeit haben, sich besonders
schwierigen Situationen auch einmal zu entziehen. Weiterhin kénnte die Schulung von Kom-
petenzen zum Umgang mit starken, negativen Emotionen hilfreich sein.

Im Themenfeld , Fithrung und Organisation* konnte Fiihrung als ein weiterer zentraler
Schliisselfaktor bei der Gestaltung gesundheitlich férderlicher Arbeit identifiziert werden. Es
zeigt sich, dass destruktive Filhrung als Stressor anzusehen ist. Demgegeniiber erweist sich
aufgaben- und mitarbeiterorientierte Filhrung auf Basis der Studienergebnisse als priventiv
wirkende Ressource, was insbesondere bei Ziel- und Rollenunklarheit und entsprechender
Regulationsunsicherheit, die die heutige Arbeitswelt charakterisiert, von Bedeutung ist, da die
Futhrungskraft an der Schnittstelle zwischen der individuellen Arbeitsaufgabe und der Orga-
nisation eine zentrale Vermittlungs- und Klarungsrolle innehat. Fiihrung wird im Rahmen des
Projekts dementsprechend deutlich weiter verstanden und bezieht sich nicht nur auf das dya-
dische Verhiltnis von Mitarbeitern und direkter Fiihrungskraft auf operativer Ebene der Orga-
nisation, da Arbeitsaufgaben und zentrale Merkmale der Arbeitsorganisation vor allem tiber
Fiihrungsverhalten auf den verschiedenen Ebenen der Organisation, z.B. durch strategische
Vorgaben, Strukturen, Regeln, Verfahrensanweisungen, kulturelle Gegebenheiten, Normen
und Werte vermittelt werden. Vor dem Hintergrund des hohen Restrukturierungsgeschehens
kommt dabei insbesondere dem Umgang mit Phasen der Arbeitsplatzunsicherheit eine hohe
Bedeutung zu. Insofern nehmen Fiihrungspersonen auf allen Hierarchiestufen eine zentrale
Rolle bei der Priavention (psychischer) Gesundheitsbeeintrichtigungen in der komplexen und
dynamischen Arbeitswelt ein. Qualifizierung und Unterstiitzung operativer Fiihrungskrifte
sind dabei ebenso wie strategisch-organisatorische Ansitze weiterzuentwickeln, wobei zu
beachten ist, dass den Fithrungskriften auch ein ausreichender Handlungsspielraum zur
Verfuigung gestellt wird.

Schliisselelemente im Themenfeld , Arbeitszeit" sind die Dauer, Lage und Verteilung der Ar-
beitszeit. Sie bestimmen, wie lange Erwerbstatige Arbeitsbelastungen ausgesetzt sind, wirken
aber auch selbst als mégliche Stressoren. Es bestehen kleine bis mittlere Zusammenhinge
zu psychischen Beschwerden und Leistung in der erwarteten Richtung, d. h., zunehmende
Dauer, ungiinstige Lage und Verteilung (z. B. Arbeit zu sozial wertvollen Zeiten) wirken nega-
tiv auf die psychische Gesundheit.

Demgegeniiber sind Vorhersehbarkeit und Planbarkeit von Arbeitszeit zentrale Elemente fiir
die gesundheitlich férderliche Gestaltung von Arbeitszeit (im Sinne von Ressourcen). Sie
wirken sich mit kleinen bis mittleren Effekten giinstig auf das Befinden und Stresserleben
aus, wenn die Beschiftigten selbst Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitszeit haben.

Zur Schichtarbeit, zu langen Arbeitszeiten und zu ausbleibenden Arbeitspausen erlaubt es die
Befundlage, kritische Auspriagungen zu formulieren. Auch Rufbereitschaft/Bereitschaftsdiens-
te sollten méglichst begrenzt werden.
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Die Méglichkeit zur Erholung reprasentiert dabei das zentrale Kriterium, wenn es um Arbeits-
zeit geht. Die Dynamik von Belastung bzw. Beanspruchung und darauffolgender Erholung ist
ein Kernthema in der Betrachtung von Wirkungszusammenhingen im Themenfeld , Arbeits-
zeit“. Dabei hat auch das Detachment eine wichtige Funktion, das kleine bis mittlere Effekte
zu fast allen Facetten der Gesundheit zeigt. Das Abschalten von der Arbeit ist nicht nur von
der Arbeitszeit und der Ruhezeit abhingig, sondern auch von den Arbeitsbedingungen: So
kénnen bei hoher Arbeitsintensitit nicht abgeschlossene Aufgaben zur sogenannten Rumina-
tion fihren, d.h. der gedanklichen Weiterbeschiftigung mit der Arbeit.

Sowohl die Gestaltung der konkreten Merkmale der Arbeitszeit (z. B. Schichtarbeit, lange
Arbeitszeiten) als auch die Gestaltung der Schnittstelle von Arbeit und Privatleben (z.B.
Erreichbarkeit) sowie die Kompatibilitit der Arbeitszeit zu anderen Bereichen des Lebens
(Work-Life-Balance) sind fiir die psychische Gesundheit bedeutsam. Fiir bestimmte Aspekte
der Arbeitszeitgestaltung wie den Umfang der taglichen und wéchentlichen Héchstarbeitszeit
sowie von Erholzeiten innerhalb (Pausen) und auflerhalb der Arbeitszeit (Ruhezeit) muss es
aufgrund erhéhter Risiken fur Unfille und Fehlhandlungen sowie den dargestellten Auswir-
kungen auf die psychische Gesundheit klare, verbindliche und konkret praktizierte Regeln
geben. Fiir andere Faktoren der Arbeitszeit lassen sich auf Basis der ermittelten Erkenntnis-
se Empfehlungen ableiten: So sind individuelle Belastungsgrenzen und Bediirfnisse (u.a.
bestimmt durch Lebensphasen und Wiinsche nach einer ausgeglichenen Work-Life-Balance)
—wo immer mdglich — in Vereinbarungen zu Umfang und Lage der Arbeitszeit zu beriick-
sichtigen. Dariiber hinaus sollten bei der Bemessung der Ruhezeit neben der eigentlichen
Arbeitszeit auch arbeitsgebundene Zeiten, die z. B. durch Pendeln oder Dienstreisen be-
stimmt sind, beachtet werden. Fiir arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit sollte es klare
betriebliche und/oder individuelle Regelungen geben, die die Belange von Unternehmen und
Beschiftigten mit einbeziehen.

3.2.2 Tatigkeitsorientierte Gestaltung

Die Gestaltung der Arbeitsbedingungen von Beschiftigten ist immer auch eine betriebliche,
praktische Herausforderung. Sie wird mafigeblich durch die konkreten Arbeitsaufgaben und
deren Ausfiihrungsbedingungen bestimmt. Die Formulierung allgemeiner Gestaltungprinzi-
pien kann dabei fiir den konkreten betrieblichen Kontext einen ersten Zugang darstellen, al-
lerdings sind diese Grundsitze titigkeitsspezifisch und unter Beriicksichtigung der jeweiligen
betrieblichen Rahmenbedingungen zu konkretisieren bzw. zu erginzen.

Zur Erleichterung der Ableitung von Gestaltungsaussagen erscheint der Ansatz einer Tatig- Tatigkeitstypologie und
keitstypologie sinnvoll, bei der Titigkeiten nach dem dominierenden Charakter der Aufgabe charakteristische

. . . . . Belastungskonstellationen
bzw. nach typischen Belastungskonstellationen beschrieben werden. Das Ziel sollte dabei
darin bestehen, dhnliche Tatigkeiten auf der Grundlage von dominanten Schliisselmerkmalen
zu gruppieren und charakteristische Belastungskonstellationen zu beschreiben (z.B. fiir Fiih-
rungstitigkeit, Wissensarbeit usw.), um auf dieser Basis konkrete Gestaltungsaussagen unter

Beriicksichtigung von Branchencharakteristika abzuleiten.
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Primér-, Sekundir-
und Tertidrpravention

3.2.3 Gestaltungsprinzipien und Umsetzungsstrategien

Fur die betriebliche Praxis ist eine ganzheitliche, systembezogene Analyse und Gestaltung
(psychisch) gesunder Arbeit eine grofle Herausforderung. Insbesondere die betriebsspezifi-
sche Umsetzung guter Gestaltung erfordert angemessene Prozesse der Beteiligung. Gleich-
zeitig kdénnen partizipative Prozesse notwendiges Expertenwissen nicht ersetzen. In der
Zusammenflihrung von Expertenwissen und Einschitzungen der Beschiftigten im Rahmen
eines partizipativen Prozesses liegt eine spezielle betriebliche Herausforderung, die zugleich
ein wichtiger Erfolgsfaktor fiir gelingende betriebliche Umsetzungen ist.

Angesichts zunehmend geistiger, interaktiver und qualifizierter Arbeit setzen Beschiftigte
verstarkt selbst Ziele. Sie nehmen Einfluss auf die Ausgestaltung ihrer Arbeitsaufgaben und
Aufgabenzuschnitte (Wrzesniewski & Dutton, 2001), Subjektivierung der Arbeit/indirekte
Steuerung (Moldaschl & Voss, 2003). Dies kann prinzipiell mit positiven wie negativen Aus-
wirkungen auf die Gesundheit verbunden sein. Wenn Beschiftigte zum (Mit-) Gestalter ihrer
Arbeit werden, erfordert dies zum einen eine entsprechende Qualifizierung, um die Befahi-
gung zur Selbstgestaltung zu férdern und potenziell negative Auswirkungen zu vermeiden.
Dabei sind vor allem Selbstregulations- und Sozialkompetenzen gemeint, die auch die pro-
aktive Gestaltung der eigenen Arbeit untersttitzen.

Erginzend zu verhiltnispraventiven Mafdnahmen sollten auch verhaltenspraventive Maf2-
nahmen an den Stressoren und Ressourcen ansetzen und beispielsweise Kompetenzen zur
Entwicklung und zur Nutzung von Ressourcen, etwa eines vergréferten Tatigkeitsspielraums,

vermitteln.

Insgesamt bietet in diesem Rahmen die differenzielle Arbeitsgestaltung die Moglichkeit, die
gesundheitsférderlichen Potenziale der Arbeitstitigkeit individuell zuginglich zu machen
(Bamberg & Metz, 1998).

Beste Chancen fiir eine gesundheitlich férderliche Arbeitsgestaltung bestehen bei Neuge-
staltungen von Arbeitssystemen, da diese einen prospektiven Ansatz in der Planungsphase
erméglichen. Weitaus haufiger jedoch sind Unternehmen mit der Notwendigkeit einer
korrektiven Arbeitsgestaltung konfrontiert.

Die Betrachtung des Themenfelds aus arbeitsmedizinischer Sicht zeigt, dass ergidnzend
bzw. nachfolgend zur Primarprivention auch in der Nutzung der Systeme Sekundar- und
Tertidrpravention ein hohes Potenzial fiir den adidquaten Umgang mit den gesundheitlichen
Folgen psychischer Belastung im Betrieb liegt. Es erscheint hierbei sinnvoll, Betriebe fur die
psychische Gesundheit in gréflerem Umfang als bisher zu sensibilisieren, insbesondere fiir
den Umgang mit interindividuellen Unterschieden in der Gesundheit. Dies bedeutet etwa,
im Rahmen der betrieblichen arbeitsmedizinischen Vorsorge der Fritherkennung von Beein-
trachtigungen der psychischen Gesundheit — unabhingig von der Art ihrer Verursachung —
verstdrkt Beachtung zu schenken. Die arbeitsmedizinische Vorsorge ist ein Instrument, um
Wechselwirkungen zwischen Arbeit und der psychischen Gesundheit anzusprechen, wobei
hierzu Initiative und Engagement nicht nur des Betriebsarztes, sondern auch der Beschiftig-
ten erforderlich sind.



Zusammenschau aus der Perspektive der Wissenschaft

Bei der gesundheitsgerechten Arbeitsgestaltung sollten die folgenden Aspekte beriicksichtigt
werden: bei psychischen Arbeitsbedingungsfaktoren ist zwar zum Teil eine Reduktion (etwa
Daueraufmerksamkeitsanforderungen), hiaufiger jedoch eine Optimierung der Arbeitsanfor-
derungen anzustreben, da — wie etwa bei der Arbeitsintensitit — eine Uberforderung wie auch
Unterforderung gleichermaflen zu vermeiden ist. Mit der Wirkung der Arbeitsbedingungs-
faktoren als Ressource oder Stressor ergeben sich auch neue Méglichkeiten fiir den Arbeits-
schutz, da die Férderung bzw. der Aufbau von arbeitsbezogener Ressourcen den Einfluss von
Stressoren abmildern, Spielrdume fur die Selbstgestaltung der eigenen Arbeit eréffnen oder
die Entwicklung personenbezogener Ressourcen (zum Beispiel die Selbstwirksamkeitstiber-
zeugung, Problemldsungskompetenzen) unterstiitzen kann.

3.3 Zusammenfassung des Forschungsbedarfs

Der Blick auf die Ergebnisse der Literatursichtungen in den einzelnen Scoping Reviews ver-
deutlicht, dass die Forschung im Kontext psychischer Gesundheit zwar umfangreich, gleich-
zeitig aber auch relativ unspezifisch ist. Der an dieser Stelle zusammenfassend dargestellte,
dariiber hinausgehende Forschungsbedarf trigt der Tatsache Rechnung, dass es zum einen
an praxisnahen Studien mangelt, die Aufschluss tiber wirksame Gestaltungsmafinahmen zur
psychischen Gesundheit geben, und zum anderen neue Forschungsfragen entstehen, die sich
aus dem Wandel der Arbeit, d. h. aus den Verinderungen von Tatigkeiten, Arbeitssystemen
und organisatorischen Rahmenbedingungen, ergeben.

Grundsitzlich verfolgt das Projekt dabei das Ziel, solche Liicken und offenen Forschungs-
fragen zu benennen, die fiir die Zielsetzung des Projekts — Ableiten von Handlungsoptionen
vorrangig fiir Arbeitsschutz und Arbeitsgestaltung — Erkenntnisfortschritte erwarten lassen.
An dieser Stelle ist zu betonen, dass damit aus Sicht des Projekts nicht alle ungeklarten oder
unzureichend beantworteten Fragen in eine Forschungsagenda zu tiberfiihren sind.

Belastungskonstellationen werden in nur wenigen Untersuchungen genauer analysiert, ganz- Belastungskonstellationen
heitliche Betrachtungen fehlen weitgehend. Dennoch wire auch hier eine generelle Forderung

nach Studien zur Analyse vielfiltiger Belastungskonstellationen nicht zielfiihrend: Erfolg ver-

sprechender scheint eher, typische Muster fiir das Auftreten der in Abschnitt 4.2.1 beschrie-

benen Schliisselfaktoren zu identifizieren und fur verschiedene Formen von Tatigkeitstypen

genauer zu analysieren, um auf dieser Grundlage Gestaltungsaussagen fiir Tatigkeitsklassen

zu formulieren.

Insbesondere vor dem Hintergrund einer sich stetig wandelnden Arbeitswelt ist davon aus-
zugehen, dass permanente Anpassungs- und Nachsteuerungsprozesse in Organisationen
die Beantwortung der Frage, was eigentlich wirkt, erschweren. Dies bedeutet, dass Lings-
schnittstudien erforderlich sind, die zu mehreren Messzeitpunkten und tiber einen lingeren
Zeitraum hinweg relevante Arbeitsbedingungen und Belastungskonstellationen analysieren,
um Verianderungen und zeitlich kumulative Wirkungen addquat erfassen zu kénnen.
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Dies beriicksichtigend stellt sich in den einzelnen Themenfeldern der Forschungsbedarf im
Uberblick wie folgt dar:

Im Themenfeld ,Arbeitsaufgabe“ werden fiir den Arbeitsbedingungsfaktor Arbeitsintensitat
substanzielle Zusammenhinge zu verschiedenen Indikatoren der psychischen Gesundheit
berichtet. Hier sollten Studien die zeitlichen Verlaufe hinsichtlich der Dauer der psychischen
Belastung sowie die Einfluss- und Gestaltungsméglichkeiten analysieren, um genauere
Aussagen zu Wirkzusammenhingen auf die psychische Gesundheit treffen zu kénnen.
Tatigkeitsspielraum und ganzheitliche Aufgabengestaltung sowie soziale Unterstiitzung
werden vorrangig als Ressourcen wirksam. Hier stellt die Untersuchung von Wechselwirkun-
gen dieser Faktoren mit anderen Arbeitsbedingungsfaktoren ein wiinschenswertes, jedoch
komplexes Forschungsdesiderat dar, bei dem potenzielle nicht lineare Effekte zu berticksichti-
gen sind.

Der arbeitswissenschaftlichen Forschung zur Arbeitszeit lag in der Vergangenheit — bis auf
sehr wenige Ausnahmen — eine strikte Trennung von Erwerbsarbeit und Nicht-Erwerbsarbeit
zugrunde. Aktuell wird deutlich, dass bei der Betrachtung der Dynamik von Arbeits- und
Ruhezeit insbesondere die Schnittstelle der beiden Lebensbereiche Arbeit und Privatleben
zunehmend in den Fokus der Forschung riicken sollte.

Der Erholung bzw. psychischen (und auch physischen) Regeneration nach Arbeitsbelastun-
gen kommt eine zentrale Rolle zu, wenn es darum geht, psychische Gesundheit zu erhalten.
Forschung sollte starker die Dynamik von Belastung und Erholung in den Fokus riicken.
Hierzu sind Zeitverlaufsstudien bzw. Tagebuchstudien sinnvoll. Dabei sollten zum einen kurz-
fristige Wirkungsdynamiken von Erholungsprozessen untersucht werden, d. h. auf Tages- und
Wochenebene. Andererseits sollten auch langfristige Entwicklungen und Dynamiken betrach-
tet werden, um so Kumulations- und Kompensationseffekte von Arbeitszeitanforderungen

und -ressourcen iiber einen lingeren Zeitraum zu untersuchen.

Fiir das Themenfeld ,,Fithrung und Organisation“ wurde Fithrung als Schliisselfaktor iden-
tifiziert. Aufgrund der diversen Querverbindungen mit anderen Arbeitsbedingungsfaktoren
sollten mehr Erkenntnisse zu den Arbeitsbedingungen der Fithrungskrifte insbesondere
ihrem Fiihrungsverhalten in stark veridnderlichen Unternehmensumfeldern gewonnen wer-
den — etwa auf Basis qualitativer Studien, die sowohl die spezifischen Interaktionsmuster
zwischen Fithrungskriften und Mitarbeitern, aber auch die zugrunde liegenden (mehr oder
weniger unterstiitzenden) organisationalen Strukturen und Konzepte analysieren. Auch ist
die Arbeitssituation der Fiihrungskrifte selbst sowie ihre Handlungsspielriume mehr in den

Blick zu nehmen.

Bei den technischen Faktoren besteht Forschungsbedarf vor allem zu den qualitativen Aus-
pragungen der physikalischen Faktoren Larm und Beleuchtung: So sind Fragen der extraaura-
len Lirmwirkung sowie qualitative Merkmale von Larm aktuell noch wenig bearbeitet ebenso
wie spezifische nicht visuelle Lichtwirkungen. Fur die gesundheitlich férderliche Gestaltung
von Arbeitsplitzen ist auch eine Kldrung des Zusammenhangs zwischen subjektiv empfunde-
ner Lirmbelastung und physikalischen Messgréflen bedeutsam.
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Bei der Mensch-Technik-Interaktion steht vor dem Hintergrund der Digitalisierung der Ar- Schnittstellen- und
beitswelt die Frage, wie sich Schnittstellen- und Interaktionskonzepte vor dem Hintergrund Interaktionskonzepte
neuer Technologien weiterentwickeln werden. In diesem Zusammenhang ist zu priifen,

welche Tatigkeiten sich fiir den Einsatz neuer Technologien eignen und wie die Ubertra-

gung von dequalifizierenden Restarbeiten auf den Menschen vermieden werden kann. Die

technologiezentrierte Perspektive und die Orientierung an technologischen Aspekten des
Mensch-Maschine-Systems, die sich auch im Ansatz von Industrie 4.0 widerspiegeln, sollten

stirker ganzheitlich betrachtet werden. Diese betont das Zusammenspiel von Mensch und

Maschine in einem Arbeitssystem und tragt zur Entwicklung von integrierten Konzepten der
Mensch-Technik-Interaktion bei, bei denen verstirkt Fragen der Verortung und Wahrnehmung

von Entscheidungen und Verantwortung zu berticksichtigen sind.

Wenngleich die Pravalenz psychischer Stérungen insgesamt stabil ist, besteht aus arbeits- attributable Risiken
medizinischer Perspektive Klirungsbedarf zum attributablen Risiko, d. h. zur Frage, in wel-

chem Ausmaf? Arbeitsbedingungen zu psychischen Stérungen und Erkrankungen beitragen.

Hier besteht Bedarf an qualitativ hochwertigen Lingsschnittstudien als Voraussetzung fiir

Interventionen zur Pravention von psychischer Gesundheit sowohl im engeren als auch im

weiteren Sinn (d. h. von kérperlichen Erkrankungen). Zu hinterfragen ist auch, welche Berufs-

gruppen besonders gefihrdet sind. Weitere Ansatzpunkte arbeitsmedizinischen Handelns

liegen in der Evaluierung von Angeboten zur Primir-, Sekundar- und Tertidrpravention. Vor Evaluierung von Angeboten
zur Primér-, Sekundir- und

allem qualitative Forschung kénnte dazu beitragen, die Kooperation zwischen den verschie-
Tertidrpravention

denen Priventionsakteuren (Arbeitsmedizin, Arbeitssicherheitsfachkrifte, Betriebsingenieure,
Arbeitspsychologen) besser zu verstehen und in Beispiele guter Praxis zu tberfiihren.

Im Bereich iibergreifender Gestaltungsansitze spielen die Umsetzungs- und die Evaluations- Umsetzungs- und
forschung eine entscheidende Rolle: Hier besteht die Aufgabe darin, in MaRnahmen beglei- Evaluationsforschung
tenden Studien, wie z. B. tiberbetriebliche und betriebliche Regelungen oder auch betriebliche

Interventionen, herauszufinden, ob und unter welchen Bedingungen (Interventionsebenen,

Antezedenzien) diese wirksam und nachhaltig sind oder ggf. auch scheitern, um auf der

Grundlage dieser Erkenntnisse weitere Handlungsoptionen ableiten zu kénnen. Nicht zuletzt

sind Untersuchungen zu Gestaltungsprozessen, insbesondere bezogen auf die Rolle aller be-

teiligten Akteure, stirker zu fokussieren. Daher kommt betrieblichen Interventionsprojekten

im Kontext der Forschung eine besondere Bedeutung zu, wobei betriebsnahe Zuginge durch

ein enges Zusammenwirken von Forschung und betrieblicher Praxis realisiert werden sollten.

91






4
Zusammenschau aus der

Perspektive der Praxis

4.1 Relevanz psychischer Belastung als Gegenstand
betrieblicher Praxis

Trotz ihrer hohen Verbreitung (BAuA-Stressreport 2012: Lohmann-Haislah, 2012), ihrer
vielfaltigen Auswirkungen auf die Beschiftigtengesundheit (BAuA, 2017; Rau, 2015; Rau &
Buyken, 2015; Paridon, 2016) und ihrer betrieblichen Folgekosten (EU-OSHA, 2014) werden
Formen psychischer Belastung vom betrieblichen Arbeitsschutz bislang nur unzureichend
thematisiert (Langenhan, Leka & Jain, 2013; Eurofound & EU-OSHA, 2014; Lenhardt & Beck,
2016). So verfiigen nach eigenen Auskiinften lediglich 22 % aller Betriebe iiber eine gesetzlich
vorgeschriebene Gefihrdungsbeurteilung, in der auch psychische Belastungsfaktoren beriick-
sichtigt sind. Eine solche ist selbst in einem erheblichen Teil (rund 30%) der Grof3betriebe
mit 250 und mehr Beschiftigten nicht vorhanden (Berechnungen nach: NAK-Geschiftsstelle,
2016).

Angesichts dieses Defizits zielt das BAuA-Projekt ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt* qualitative Befragung externer
auch darauf ab, Handlungsempfehlungen zu formulieren, die auf der betrieblichen Ebene praventionsfachlicher Berater
relevante Probleme adressieren und ankniipfungsfihig an die betrieblichen Strukturen sind.

Um Hinweise darauf zu bekommen, unter welchen Bedingungen und in welchen Formen

psychische Belastung von den beteiligten Akteuren als betriebliches Problem wahrgenommen

und ggf. auch zum Gegenstand betrieblichen Handelns gemacht wird, wurde daher eine das

BAuUA-Projekt erginzende explorative Studie durchgefiihrt (vgl. Lenhardt, 2017). Die im Fol-

genden dargestellten Ergebnisse basieren auf qualitativen Befragungen externer priventions-

fachlicher Berater von Betrieben, die zum Zeitpunkt der Befragung ca. 220 Betriebe betreuten

(Naheres zur Methodik s. Kapitel 1.4.2 des vorliegenden Berichts).

4.1  Umfang und Ausprigungen des Problems psychischer Belastung aus Sicht
der interviewten Experten

Von den interviewten Praventionsexperten wurde aus ihrer betrieblichen Betreuungspraxis
ein breites Spektrum an psychischen Belastungsfaktoren benannt, die mit den im Rahmen
des BAuA-Projekts untersuchten , Arbeitsbedingungsfaktoren* korrespondieren (Kapitel 1.3.1
des vorliegenden Berichts). Im Interviewmaterial lassen sich hierbei folgende Schwerpunkte

erkennen:
- Deutlich am hiufigsten angefithrt wird in diesem Zusammenhang der Komplex Arbeits- Arbeitsverdichtung, gestérte
verdichtung/Leistungsdruck, oftmals verbunden mit Hinweisen auf betriebliche Umstruk- Ablaufe, soziale Beziehungen

turierungen, Kostensenkungsmafnahmen und ausgediinnte Personaldecken.
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»psychische Gesundheit*
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- Relativ zahlreich sind auRerdem Berichte von Stérungen und Friktionen bei der Tatig-
keitsausfuihrung, die iiberwiegend als Ausdruck mangelhaft gestalteter Arbeitsplitze und
schlecht organisierter Arbeitsabldufe gesehen werden.

- Als zentraler Bereich psychischer Belastung standen vielfach Defizite in der Qualitat der
sozialen Beziehungen bei der Arbeit im Fokus, und zwar auf drei Ebenen: der Fithrung
(z.B. mangelnde Kommunikation, Unterstiitzung und Wertschatzung im Umgang mit
Mitarbeitern), der kollegialen Zusammenarbeit (z. B. Konflikte in Teams) und der unmittel-
baren Interaktion mit Kunden/Klienten (z.B. Konfrontation mit verbaler und kérperlicher
Aggression).

Eine wichtige Erkenntnis aus der in den Phasen | und Il des BAuA-Projekts vorgenommenen
Aufarbeitung der wissenschaftlichen Befundlage besteht darin, dass zur Beurteilung der
gesundheitlichen Wirkungen psychischer Belastung tiber die Einzelfaktoren hinaus die Be-
lastungskonstellation in den Blick genommen werden muss. Auch die alltagsnahen Arbeits-
situationsbeschreibungen einiger Studienteilnehmer machten sehr gut deutlich, dass die
analytisch unterscheidbaren einzelnen Arbeitsbedingungsfaktoren im betrieblichen Kontext
zumeist in Belastungskonfigurationen auftreten und sich dabei zum Teil wechselseitig be-
dingen und verstirken. Ein Beispiel hierfiir ist das einer kommunalen Sozialbehérde, deren
Mitarbeiter bei chronischer Personalknappheit ein hohes (und tendenziell wachsendes) Ar-
beitspensum zu bewiltigen haben, zusitzlich mit ungtinstigen technischen, raumlichen und
organisatorischen Rahmenbedingungen zurechtkommen miissen und tberdies tagtiglich
mit einer in existenziellen Notlagen befindlichen und dadurch z.T. auch persénlich ,,schwie-
rig“ gewordenen Klientel konfrontiert sind. Ein anderer Interviewpartner nannte in diesem
Zusammenhang die Arbeit in manchen Call-Centern, die durch das Zusammentreffen von
hohen quantitativen Leistungsvorgaben, detailliert zu befolgenden Bearbeitungsschemata,
strikten Kontrollen der Leistungserfiillung, hiaufig relativ unsicherem Beschiftigungsstatus
und hohen Anforderungen an die Gefiihlsregulation charakterisiert ist.

Uber die gesundheitlichen Auswirkungen solcher und dhnlicher Belastungserfahrungen bei
den Beschiftigten ihrer Betriebskunden konnten die Interviewpartner naturgemifs keine
gesicherten Aussagen (im Sinne von Ursachenzuschreibungen) treffen. Dennoch berichteten
viele von negativen Folgeerscheinungen, deren Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen
sie zumindest fur sehr naheliegend halten. Im Mittelpunkt standen dabei Phanomene wie
Erschépfung, Demotivation, Enttduschung, Niedergeschlagenheit, Wut/Arger, Riickzug, Angs-
te und schlechtes Gewissen, also vielfiltige, im Vorfeld manifester Erkrankungen angesiedelte
Befindensbeeintrichtigungen.

4.1.2 Wege und Hindernisse der Thematisierung psychischer Belastung im
Betrieb

Trotz einer insgesamt gewachsenen offentlichen Aufmerksamkeit fiir das Thema Psychische
Gesundheit und Arbeit spielt das Thema nach den Erfahrungen der interviewten Praventions-
berater in den meisten Betrieben bislang keine gréfiere Rolle. Wenn dort tiber ,,Psyche* nach-
gedacht oder gesprochen wird, geschieht dies eher unter dem Gesichtspunkt psychischer
Stérungen und Erkrankungen und nicht dem der arbeitsbedingten psychischen Belastung.
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Zudem wurde in den Interviews durchaus auch von Formen der rigorosen Themenabwehr
durch betriebliche Entscheider berichtet. Als einen Grund sahen die Studienteilnehmer das
genannte Missverstindnis, es gehe um psychische Erkrankungen, fur die sich die betrieblich
Verantwortlichen nicht zustindig sehen méchten, weil es sich um einen besonders , heiklen*
Gegenstand handle, dessen Arbeitsbedingtheit auch nicht ohne Weiteres ersichtlich sei.
Ferner wurde vermutet, dass Widerstande aufseiten des Managements aus der doppelten
Befiirchtung resultieren, im Falle des Zutagetretens betrieblicher Gestaltungsdefizite als
Verantwortlicher ,,schlecht” dazustehen und méglicherweise mit , iiberzogenen“ Anspriichen
und Forderungen konfrontiert zu werden.

Allerdings scheinen verschiedene betriebliche Gegebenheiten und Ereignisse hiufig doch
daftir zu sorgen, dass das Thema , Psyche® (nicht unbedingt ,,psychische Belastung“!l) auf
die eine oder andere Weise auf die betriebliche Tagesordnung gelangt. Als Ansatzpunkte und
Anlidsse der Thematisierung nannten die Studienteilnehmer u.a.:

- das Auftreten gravierender Fille individueller gesundheitlicher Krisen im Betrieb (hiufiges
Stichwort: ,,Burnout"),

- BEM-Verfahren, in denen Aspekte psychischer Beeintrichtigung wie auch psychischer
Belastung am Arbeitsplatz bedeutsam sind,

- ein sich ungiinstig darstellendes Arbeitsunfihigkeitsgeschehen,

- Driingen der Beschiftigtenvertretung, die Problematik psychischer Belastung (etwa im
Rahmen der Gefihrdungsbeurteilung) anzupacken,

- die Erwartung, dass die Aufsicht eine Beriicksichtigung psychischer Belastung in der
Gefihrdungsbeurteilung anmahnt,

- Teilnahme von Fiihrungskriften oder Betriebsriten an einschligigen Fachveranstaltungen
und Fortbildungsseminaren sowie Beratungsgesprichen,

- Vorerfahrungen mit etablierten Managementprozessen sowie Personal- und Organisations-
entwicklungspraktiken, an denen die Bearbeitung des Themas ,,Psychische Belastung*
anschlieflen kann.

Diese ThemenanstéRe miinden bislang aber noch nicht allzu hiufig in eine systematische
Befassung mit psychisch belastenden Arbeitsbedingungen im Betrieb. Stattdessen berichte-
ten Interviewpartner z.T. von , Ersatzhandlungen® verschiedenster Art (Durchfithrung einer
Beschiftigtenbefragung ,fiir die Schublade®, Ausrichten von ,Gesundheitstagen®, Abordnung
angeschlagener Leistungstrager zu einer ,Wellness-Kur* etc.), die aber weniger als Ablen-
kungsmanéver denn als Ausdruck einer tiefen Unsicherheit der Betriebe im Umgang mit dem
Themenbereich gewertet werden.

Diese Unsicherheit macht sich auch in den vergleichsweise wenigen Fallen bemerkbar, in
denen Betriebe sich der Aufgabe einer systematischen Bestandsaufnahme und Bewertung
psychischer Belastung (Gefihrdungsbeurteilung) explizit stellen. Gerade in der Einstiegs-
phase eines solchen Prozesses treten nach den Erfahrungen der Studienteilnehmer oftmals
Unklarheiten, Missverstindnisse und Meinungsverschiedenheiten auf. Ob die erforderlichen
Klarungs-, Verstindigungs-. und Kompromissbildungsprozesse gelingen, hingt u.a. stark

Missverstindnis des Problems,
Befiirchtung , iiberzogener*
Anspriiche

Anlisse der Thematisierung
psychischer Gesundheit

systematische Vorgehens-
weisen kaum vorhanden

grofle Unsicherheit im
betrieblichen Umgang mit
psychischer Belastung
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Rolle der priventionsfachlichen
Berater bei der Initiierung der

Gefihrdungsbeurteilung

hoher Methodenpragmatismus

auf Seiten der Betriebe

interpretative Verarbeitung
gesammelter Daten im
betrieblichen Diskurs

Schwierigkeiten im Prozess der

Gefihrdungsbeurteilung
psychischer Belastung

Gestaltung findet in

unterschiedlichen betrieblichen
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Handlungsfeldern statt

davon ab, wie gut die praventionsfachlichen Betreuer die Betriebe anleiten und im Prozess
unterstiitzen kdnnen. Eine wichtige Rolle spielt hierbei die Fihigkeit, den Betrieben die Niitz-
lichkeit der Bearbeitung der Problematik psychischer Belastung fiir den Betrieb aufzuzeigen
und relevante innerbetriebliche Biindnispartner zu gewinnen.

Einige Interviewte berichten auch vom Einsatz empirisch validierter Messinstrumente zur
Erfassung und Einstufung psychischer Belastung. Gleichwohl pflegen die meisten Betriebe
im Zusammenhang mit der Gefihrdungsbeurteilung offenbar einen ausgepriagten Metho-
denpragmatismus, dem v.a. das Bediirfnis nach einem zum Betrieb passenden und von ihm
auch handhabbaren Erhebungs- und Analyseverfahren zugrunde liegt. Dies bedeutet nicht,
dass auf fachliche Soliditit bei der Verfahrenswahl kein Wert gelegt wiirde. Jedoch spielen

in diesem Zusammenhang die Umsetzungsméglichkeiten und praktischen Erfordernisse
des Betriebs als Entscheidungskriterien eine mindestens gleichgewichtige Rolle. Ohnehin
scheint man sich gréftenteils dariiber bewusst zu sein, dass auch mit wissenschaftlich
gepriiften Instrumenten ermittelte Daten nicht unbedingt fiir sich sprechen*, sondern einer
diskursiven interpretativen Verarbeitung durch die betrieblichen Akteure bediirfen. In der
Praxis relativ haufig anzutreffen — zumindest in gréReren Betrieben — ist eine Kombination
aus orientierenden bzw. Screening-Verfahren und konkretisierenden partizipativen Analyse-
und Problemlésungsverfahren (moderierte Workshops) (vgl. hierzu: BAuA, 2014). Fiir kleine
Betriebe dagegen — wenn sie denn tiberhaupt fiir das Thema zuginglich sind — betrachteten
die interviewten Praventionsberater das Einzel- oder Gruppengesprich als den in der Regel
einzigen sinnvollen und praktikablen Ansatz.

Dem Interviewmaterial lasst sich auch entnehmen, dass der mit der Initiierung einer Ge-
fahrdungsbeurteilung in Gang gesetzte Prozess keineswegs immer die Dynamik und Tiefe
gewinnt, die fur die Erreichung substanzieller praktischer Fortschritte auf dem Gebiet
psychischer Belastung notwendig waren. So wird davon berichtet, dass sich die beteiligten
Akteure manchmal bereits im Vorbereitungs- und Planungsstadium gegenseitig blockieren,
Jfestfahren“ und im , Klein-Klein“ verheddern. Auch filhren zuweilen betriebliche Umstruktu-
rierungen, Personalwechsel oder das schlichte ,Versinken im Tagesgeschift” dazu, dass das
Vorhaben einer Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belastung ins Stocken gerit oder gar
vollig versandet. Mit kritischen Fillen hat man es aus Sicht der Interviewpartner ferner dann
zu tun, wenn die Gefihrdungsbeurteilung vorrangig als formale Pflichterfiillung betrach-

tet wird, sie sich im Wesentlichen als Angelegenheit von Experten und Entscheidern ohne
breitere Einbeziehung und Beteiligung der Beschiftigten erweist oder wenn aus gesammel-
ten Daten und Informationen kaum erkennbare Konsequenzen folgen (die oben angefiihrte
»Befragung fiir die Schublade“).

4.1.3 Interventions- und Gestaltungshandeln der Betriebe

Das zuletzt Gesagte fuihrt zu der zentralen Frage, inwieweit Betriebe identifizierte Belastungs-
probleme im Sinne von darauf bezogenen Schutz- und Gestaltungsmafinahmen bearbeiten.
In diesem Zusammenhang ist zu bedenken — einige Interviewpartner weisen darauf auch
selbst hin —, dass die Gestaltung von Arbeitsbedingungen, -ablaufen und -beziehungen und
damit die Einflussnahme auf die psychische Belastungssituation in den unterschiedlichsten
betrieblichen Handlungsarenen stattfindet — in der Leistungs- und Arbeitszeitpolitik ebenso
wie in der Personalplanung, bei der Qualifizierung oder im Qualititsmanagement. Dies ver-
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deutlicht zum einen, dass es bei der Auseinandersetzung mit den Bedingungen und Auspra- vielfaltiges implizites und
informelles Gestaltungswissen
und Gestaltungshandeln im
Betrieb

gungen psychischer Belastung um ,,ganz normale*, wiederkehrende betriebliche Phinomene
und Problemstellungen geht, mit denen Fiihrungskrifte und Beschiftigte tiglich konfrontiert
sind und umgehen. Zum anderen ist damit auf eine reale Vielfalt an Problemkenntnissen so-
wie implizitem bzw. informellem Gestaltungswissen und -handeln in den Betrieben verwiesen,
das ein betrichtliches internes Veridnderungspotenzial darstellt. Auch hierfiir wurden in den
Interviews einige Beispiele geschildert, etwa der Kundenservice einer privaten Spezialklinik,
dessen Beschiftigte weitgehend selbststindig eine Aufgabenrotation zwischen Inbound- und
Outbound-Tatigkeiten mit entsprechenden — psychisch giinstigen — Anforderungswechseln
organisieren, oder ein stidtischer Bauhof, in dem ein webcamgestiitztes Friihwarnsystem fiir
den Winterdienst improvisiert wurde, mit dessen Hilfe das friilhmorgendliche ,Ausriicken* zu
blof}en Sondierungszwecken reduziert werden konnte.

Neben diesen exemplarischen Fillen einer gleichsam informellen praventiven Gestaltungs- MaRnahmen und
praxis werden im Interviewmaterial noch zahlreiche andere MafRnahmen genannt, die eher Unterstiitzungsangebote
aus einer gezielten (insbesondere im Rahmen der Gefdhrdungsbeurteilung stattgefundenen)

Beschiftigung mit psychischer Belastung und deren Folgen heraus ergriffen wurden. Dazu

zihlen

- individuen- oder gruppenbezogene Schulungs- und Unterstiitzungsangebote (vom Stress-
bewiltigungskurs tiber Kommunikationstrainings fiir Fiihrungskrifte bis hin zu Team- und
Vorgesetztencoachings sowie Konfliktmoderationen),

- technisch-organisatorische Mafdnahmen zur Verbesserung von bereichsinternen wie
bereichsiibergreifenden Informations- und Kommunikationsfliissen, zur Reduzierung von
Arbeitsstérungen und Zeitdrucksituationen sowie zur Vermeidung traumatisierender Vor-
fille (z. B. Einfilhrung regelmiRiger Abteilungsbesprechungen, Optimierung von Bedarfs-
meldungssystemen, Einfiihrung obligatorischer Schichtiibergabegespriche als zusitzlich
bezahlte Arbeitszeit, , TiirschlieRregelungen® raumliche Erweiterungen, Installierung
eines Alarmknopfs fiir Notfallsituationen), schlieRlich (wenn auch seltener, weil schwerer
durchsetzbar)

- personal- und arbeitszeitwirtschaftliche Mafinahmen (Personalaufstockung zur Besei-
tigung gravierendster Engpisse, belastungsmiRig giinstigere Schichtplangestaltung,
grofRzligigere Pausenregelungen).

Alles in allem stehen ,kleine Lésungen* deutlich im Vordergrund der betrieblichen Inter- kleine Lésungen meist
ventions- und Gestaltungspraxis. Die interviewten Priventionsberater sehen dies aber nicht im Vordergrund
generell als Ausdruck eines betrieblichen Handlungsdefizits, zumal die genannten , kleinen

Losungen* nach ihrer Einschitzung haufig durchaus zu spiirbaren Verbesserungen der

Arbeitssituation fithren, und zwar ohne dass dabei in nennenswertem Mafie auf etablierte

arbeitswissenschaftliche Gestaltungsstandards rekurriert wiirde.

Dennoch unterliegen die Ableitung und Umsetzung von MafRnahmen in den Betrieben Umsetzungsbarrieren
verschiedensten beschrinkenden Einfliissen, die hiufig (zumindest temporir) dafiir sorgen,

dass die realen Implementationsschritte dann doch hinter dem zuriickbleiben, was eigentlich

erforderlich und im Prinzip auch durchaus méglich wire:
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betriebliche Auseinander-

setzung mit dem Thema steht
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noch am Anfang

- In manchen Fillen ist die betriebliche Organisationskultur von ungeschriebenen sozialen
Verhaltensregeln geprigt, die eine systematische Einbeziehung der Beschiftigten in die
Privention psychischer Belastung — und damit eine breite Mobilisierung des diesbeziiglich
vorhandenen innerbetrieblichen Gestaltungswissens — deutlich erschweren.

- Oftmals ist der Arbeitsschutz von anderen fiir die Problematik psychischer Belastung
relevanten Handlungsarenen des Betriebs (s.0.) strukturell und prozedural weitgehend
entkoppelt, sodass Problemhinweise oder Gestaltungsimpulse aus diesen Bereichen kaum

von ihm aufgenommen werden kénnen.

- Bestimmte prinzipiell infrage kommende und in die betriebliche Diskussion eingebrach-
te Mafdnahmenvorschlage fallen offenbar sehr schnell dem Verdikt ,, (wirtschaftlich)
nicht machbar* zum Opfer. Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn es um Personal-
kapazitaten und Arbeitszeitfragen geht, aber auch im Hinblick auf baulich-technische

Gegebenbheiten.

- Vielen Betrieben mangelt es auch an Kriterien furr die Beurteilung des Interventionsbedarfs,
d.h. die Frage, ab welcher Problemausprigung es angezeigt — ggf. sogar arbeitsschutz-
rechtlich verpflichtend — ist, Mafinahmen zu ergreifen, ist fur sie gerade auf dem Gebiet
der psychischen Belastung kaum sicher beantwortbar. Hier ist der Arbeitsschutz zweifellos
gefordert, konkretere orientierende Standards zu formulieren und den Betrieben an die
Hand zu geben. Doch auch wenn dies geleistet wiirde, bliebe die Definition von ,Interven-
tionsschwellen“ — wie in einigen Interviews aufscheint — immer auch Ergebnis variabler
betrieblicher Interpretations-, Aushandlungs- und Kompromissbildungsprozesse.

4..4 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Die in zahlreichen Survey-Studien ermittelte hohe quantitative Bedeutung psychischer
Belastung in der Arbeitswelt wurde in der vorliegenden Untersuchung aus Praktikersicht
bestitigt. Das Spektrum der vom BAuA-Projekt als belastungsrelevant identifizierten Arbeits-
bedingungsfaktoren spiegelte sich dabei in den berichteten Beobachtungen der interviewten
priventionsfachlichen Betriebsberater in hohem Mafle wider.

Die Schilderungen der Studienteilnehmer zeugen auch von diversen Problemen, die Betrie-
ben aus psychisch ungiinstig gestalteten Arbeitsbedingungen erwachsen kénnen, beispiels-
weise erhohte AU-Zahlen, Schwierigkeiten mit der Reintegration erkrankter Beschiftigter, das
»Auspowern* qualifizierter Mitarbeiter, eine sich verschlechternde Arbeitsatmosphire oder
(drohende) Konflikte mit der Belegschaftsvertretung bzw. der staatlichen Aufsicht. Solche
Probleme begriinden ggf. ein unmittelbares betriebliches Interesse an einer Befassung mit
dem Thema und kénnen unter bestimmten Umstianden z. B. Vorhandensein eines kompeten-
ten und engagierten betrieblichen Promotors, ankniipfungsfahige Managementkonzepte zum
Einstieg in diesbeziigliche Aktivitaten fiihren. Bei deren Definition und Umsetzung kénnen
sich Betriebe, wie einige in den Interviews genannte Beispiele ebenfalls zeigen, auf vielfiltige
Problemkenntnisse aufseiten der Mitarbeiter und ein entsprechendes ,lokales“ Gestaltungs-

wissen stlitzen.

Gleichwohl scheint die systematische Auseinandersetzung mit dem Thema in den Betrieben
immer noch ziemlich am Anfang zu stehen. Dies hat einerseits mit verbreiteten Informations-
defiziten und missverstiandlichen Auffassungen in Bezug auf den Gegenstand ,,psychische
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Belastung“ zu tun. Wie aus den Interviews hervorgeht, lisst dessen Konnotierung mit
»psychischer Erkrankung/Stérung* betriebliche Akteure vielfach davor zuriickschrecken, sich
auf die Thematik konsequent einzulassen. Sofern es den priventionsfachlichen Beratern der
Betriebe gelingt, in diesem Zusammenhang auf die Betrachtung von Arbeitsbedingungen
und Arbeitssituationen zu orientieren, mag deren (potenzieller) Gefihrdungscharakter hiufig
im Vordergrund stehen; jedoch zeigen einige in den Interviews geschilderte Beispiele, dass
damit ein betriebliches Gestaltungsfeld in den Blick riicken kann, das auch organisationale
und soziale Ressourcen einschlieft. So weit entwickelt sich die , Karriere“ des Themas in den
allermeisten Betrieben bislang aber wie gesagt nicht.

Dass es auf betrieblicher Ebene gerade im Hinblick auf die psychische Belastung offenbar
besonders schwierig ist, Gestaltungsbedarf zu identifizieren und in adidquate MaRnahmen
umzusetzen, diirfte indessen nicht lediglich an der ,Neuheit" (oder ,,Fremdheit“) des
Themas fiir die Betriebe liegen. Mindestens ebenso stark ins Gewicht fillt in diesem Zusam-
menhang die Tatsache, dass mit dem Aufgreifen des Themas auch sehr schnell Aspekte des
betrieblichen Interessengefiiges und der jeweiligen Organisationskultur beriihrt sind, die der
Herausbildung eines geteilten Problemverstiandnisses entgegenstehen kénnen und sich u. U.
stark gegen Verianderungen sperren (vgl. Marstedt & Mergner, 1995; Kratzer & Dunkel, 2017;
Beck, 2013; Helbo Jespersen et al., 2016).

Angesichts der in zahlreichen wissenschaftlichen Untersuchungen nachgewiesenen (und
durch die Beobachtungen der interviewten betrieblichen Priventionsberater bestatigten)
Bedeutung psychischer Belastung in der Arbeitswelt erscheint es konsequent, dass diese
durch die Arbeitsschutzpolitik inzwischen verstirkt adressiert werden, etwa im Rahmen eines
mehrjahrigen Schwerpunktprogramms der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie
(GDA). Hierbei sind auch bereits wichtige Neuerungen in die Wege geleitet worden wie die
Festlegung verbindlicher Kriterien fur die behérdliche Uberwachungs- und Beratungstitigkeit
auf diesem Gebiet, die Konsentierung von Empfehlungen zur Umsetzung der Gefihrdungs-
beurteilung psychischer Belastung, die Entwicklung und Implementation detaillierter, die
Thematik psychischer Belastung betreffender Qualifizierungskonzepte fiir Aufsichtspersonal
und betriebliche Arbeitsschutzakteure oder breit angelegte Informations- und Sensibilisie-
rungskampagnen (Splittgerber, 2015). Angesichts der empirischen Befunde dieser Studie

ist allerdings davon auszugehen, dass substanzielle Fortschritte in der auf die psychische
Belastung bezogenen Praventions- und Gestaltungspraxis sich nicht als ,Instant-Wirkung*
einer neu justierten und besser instrumentierten Arbeitsschutzpolitik einstellen, sondern
vielmehr Ergebnis langerfristiger, komplexer und durchaus auch konflikthafter Lernprozesse
sein werden — aufseiten der Betriebe ebenso wie aufseiten derer, die auf das betriebliche
Handeln Einfluss zu nehmen versuchen.

vielfiltige Thematisierungs-

und Umsetzungsbarrieren

verstirkte Adressierung
der Problematik durch die
Arbeitsschutzpolitik

lingerfristige Lernprozesse
erforderlich
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4.2 Regulativer Rahmen und programmbezogene Aktivitaten zu
psychischer Belastung

4.2 Strukturierung und Vorgehen

Die normative Regulierung von Aspekten der psychischen Gesundheit und psychischer
Gefihrdungen bei der Arbeit erfolgt in einem Mehrebenen- und Multiakteurssystem. Dies
umfasst die Setzung von Regeln und die Vereinbarung von Rahmenrichtlinien auf supra-
nationaler Ebene durch die Europdische Union und reicht im nationalen Zusammenhang von
zentralen Gesetzeswerken wie dem Arbeitsschutzgesetz tiber Verordnungen und technische
Regeln bis hin zur Normung, zu Vorschriften und Branchenregeln im autonomen Satzungs-
recht der Unfallversicherungstrager.

Da eine umfassende und abschlieffende Zusammenstellung aller Regelwerke, in denen
psychische Belastung und psychische Gesundheit thematisiert werden, den Rahmen dieses
Berichts sprengen wiirde, werden stattdessen deren Systematik sowie die in diesem Zusam-
menhang wichtigsten Gesetze, Verordnungen und Regeln im Uberblick dargestellt.

Tabelle 16 zeigt beispielhaft die hierarchischen Ebenen der Regulation und ausgewihlte
Regeln, in denen psychische Gesundheit bzw. die Gefdhrdung derselben adressiert wird.

Bindende staatliche Regulation ist aber nur ein Ansatzpunkt zum Schutz der Beschiftigten.
Einen anderen Ansatz verfolgen Programme, Kampagnen und Aktivititen unterschiedlicher
arbeits- und gesundheitspolitischer Akteure, die bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen
im konkreten Betrieb sowie der Entwicklung von Kompetenzen und dem Handeln von be-
trieblichen Akteuren und Arbeitsschutzverantwortlichen ansetzen. Fur Aktivitdten dieser Art
existieren zahlreiche Beispiele, etwa das im Rahmen der Initiative Neue Qualitat der Arbeit
(INQA) entwickelte Projekt PSYGA.

Die nachfolgende Darstellung erhebt weder den Anspruch, den regulativen Rahmen voll-
stindig darzustellen, noch die zahlreichen Programme, Initiativen und Angebote auf den
unterschiedlichen politischen und institutionellen Ebenen in Gianze abzubilden. Stattdessen
werden die beiden Zugange synoptisch dargestellt und anhand ausgewahlter Beispiele
illustriert. Von besonderem Interesse ist dabei die Frage, welche Ankniipfungspotenziale fiir
betriebliches Handeln zur Verbesserung der psychischen Gesundheit bei der Arbeit allge-
meinverbindliche Regulation und betrieblich- und personenorientierte Programme, Initiativen
und Angebote bieten.

4.2.2 Allgemeine Systematik der Regulation

Eine systematische Betrachtung der regulativen Ansitze, die sich mit psychischer Gesundheit
in der Arbeitswelt befassen, zeigt, dass auf den verschiedenen Ebenen der Regulation und in
unterschiedlichen Inhaltsbereichen regulative Anforderungen auf einem in der Regel hohen
Abstraktionsniveau vorliegen. Charakteristisch ist hierbei, dass auf den oberen Ebenen auf
die Notwendigkeit zur Berlicksichtigung psychisch relevanter Faktoren hingewiesen wird,
konkrete Gestaltungsanforderungen dann auf untergeordneten Hierarchieebenen genannt
werden. Innerhalb dieser Regelungshierarchie nimmt der Grad der Verbindlichkeit von oben
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nach unten ab. So haben die Technischen Regeln keinen bindenden Charakter, 16sen jedoch
die ,Vermutungswirkung" aus. Dies bedeutet, dass ein Erfiillen der Kriterien staatlicher
Regeln grundsitzlich mit dem Erfiillen der gesetzlichen Anforderungen einhergeht. Die Ver-
mutungswirkung wird auch von harmonisierten europaischen Normen ausgel6st, im Beispiel
durch solche zur Konkretisierung der Maschinenrichtlinie (Richtlinie 2006/42/EG). Unter
diesen Normen finden sich auch solche zur ergonomischen Gestaltung von Maschinen, in
denen auch kognitive, psychische Aspekte der Gestaltung berticksichtigt werden.

Die Ermichtigung zur Regelsetzung und zu regulativem Handeln erfolgt dabei nicht zwin-
gend durch die explizite Nennung psychischer Aspekte in Regelwerken, sondern auch
implizit, etwa durch Generalklauseln wie in der Europdischen Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie
(89/391 EWG), in deren Artikel 5 Arbeitgeber verpflichtet werden, fiir die Sicherheit und den
Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer in Bezug auf alle Aspekte, die die Arbeit betreffen, zu
sorgen, was auch psychosoziale Faktoren einschliefst.

Tab. 16 Hierarchische Ebenen der Regulation und ausgewahlte Regeln mit Bezug zu

psychischer Gesundheit. Quelle: Eigene Darstellung

Ebene der Regelwerk Beispiel

Regulierung /

Standards

Europiische Europiische Arbeitsschutz-  ,,Der Arbeitgeber ist verpflichtet, fiir die Sicherheit und den Gesundheits-
Rahmenricht- Rahmenrichtlinie (89/391/  schutz der Arbeitnehmer in Bezug auf alle Aspekte, die die Arbeit betreffen,
linie EWG), Artikel 5 zu sorgen.”

Nationales Arbeitsschutzgesetz »Die Arbeit ist so zu gestalten, dass eine Gefihrdung fiir das Leben sowie
Gesetz die physische und die psychische Gesundheit méglichst vermieden und die

verbleibende Gefihrdung méglichst gering gehalten wird; ...«

Nationale Neue BetrSichV (2015) »Insbesondere hat er (der Arbeitgeber) dafiir zu sorgen, dass bei der Gestal-

Verordnung tung der Arbeitsorganisation, des Arbeitsverfahrens und des Arbeitsplatzes
sowie bei der Auswahl und beim Zur-Verfiigung-Stellen der Arbeitsmittel
alle mit der Sicherheit und Gesundheit der Beschiftigten zusammenhén-
genden Faktoren, einschlieRlich der psychischen, ausreichend beriicksich-

tigt werden.“
Technische TRBS 1151 ,Diese Technische Regel gilt fiir die Beurteilung von Gefdhrdungen und der
Regel Belastung sowie fuir die Ermittlung von Mafdnahmen zum Schutz vor Ge-

fahrdungen bei der Verwendung von Arbeitsmitteln ... durch physische und
psychische Belastungen, die zu negativen Beanspruchungsfolgen fiir die
Beschiftigten fuihren.”

Europiische Maschinenrichtlinie »--- psychische Fehlbeanspruchung des Bedienungspersonals (muss) auf

Richtlinie 2006/42/EG Anhang | das mégliche Mindestmaf reduziert sein ...“

Normung DIN EN ISO 6385: Grund- »--y Miissen die mit den Arbeitsmitteln verbundenen psychischen Aspekte
sitze der Ergonomie ebenso beachtet werden wie die kérperlichen/mechanischen Faktoren.“
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4.2.3 Ausgewihlte nationale Rechts- und Regelsetzung im Kontext
psychischer Gesundheit in der Arbeitswelt

4.2.3.1 Relevante Rechts- und Regelsetzung

Im nationalen Kontext ist die Berticksichtigung psychischer Belastung bei der Arbeit in einer

Reihe von Gesetzen und Arbeitsschutzverordnungen, z. B. dem Arbeitsschutzgesetz, der Ar-

beitsstittenverordnung oder der Betriebssicherheitsverordnung, verbindlich vorgeschrieben

oder sie ergibt sich implizit aus den Schutzzielen des Gesetzes, wie dies beim Arbeitszeitge-
setz der Fall ist. Relevante Rechts- und Regelsetzungen finden sich auch in solchen Gesetzen
und Verordnungen, in denen die Strukturen des Arbeitsschutzsystems, die Zustandigkeiten,

Aufgaben und Kompetenzen der einzelnen Akteure sowie deren Zusammenarbeit adressiert

werden, wie etwa im Arbeitssicherheitsgesetz oder der DGUV Vorschrift 2.

Aufler in den Gesetzen aus dem engeren Arbeitsschutzzusammenhang werden Aspekte der
psychischen Gesundheit von Beschiftigten auch in den gesetzlichen Grundlagen zur betrieb-
lichen Pravention (SGBV, Praventionsgesetz), zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement
(SGB IX) und den Regelungen zur arbeitsmedizinischen Vorsorge (Verordnung zur Arbeits-
medizinischen Vorsorge (ArbMedVV)) adressiert.

Schliefilich existieren mit den konsentierten Leitlinien und Empfehlungen der Gemeinsamen
Deutschen Arbeitsschutzstrategie zum Thema psychische Gesundheit zwischen den wichtig-
sten Arbeitsschutzakteuren abgestimmte Regelungen, die zu einer gleichgerichteten Beratung
und Uberwachung der Aufsichtsdienste beitragen, aber auch Elemente der betriebsorientier-
ten Aktivititen des GDA-Programmes Psyche sind.

4.2.3.2 Arbeitsschutzgesetz

Das 1996 in Kraft getretene Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) und die dort verankerten Arbeit-
geberpflichten sind fuir den Schutz der psychischen Gesundheit von besonderer Bedeutung.
Nach §4 ArbSchG ist Arbeit so zu gestalten, dass Gefihrdungen fiir das Leben sowie die
physische und die psychische Gesundheit méglichst vermieden und die verbleibende Gefihr-
dung méglichst gering gehalten wird. Konkretisiert wird diese Forderung in §5 des ArbSchG,
in dem die Pflicht zur Durchfiihrung einer Gefdhrdungsbeurteilung festgeschrieben ist und
psychische Belastung bei der Arbeit als eine mégliche Gefihrdung genannt wird. Die Klarstel-
lung, dass der dem Arbeitsschutzgesetz zugrunde liegende Gesundheitsbegriff die physische
wie die psychische Gesundheit umfasst, Gesundheitsgefihrdungen auch durch psychische
Belastung entstehen kénnen und diese bei der Durchfiihrung von Gefihrdungsbeurteilungen
zu beriicksichtigen sind, erfolgte im Jahr 2013. Vorausgegangen war eine intensive fach-
politische Debatte, in deren Zentrum das Fiir und Wider einer gesonderten Verordnung zum
Schutz vor Gefihrdungen aus psychischer Belastung bei der Arbeit stand und in deren Verlauf
im Mai 2013 ein entsprechender Verordnungsentwurf von einer Laindermehrheit im Bundesrat
in die politische Diskussion eingebracht wurde. Im weiteren Verlauf wurde im Koalitionsver-
trag zwischen CDU und SPD fur die Legislaturperiode des 18. Deutschen Bundestages im
November 2013 vereinbart, weitere Klarstellungen zum Schutz der psychischen Gesundheit in
Arbeitsschutzverordnungen vorzunehmen und eine wissenschaftliche Standortbestimmung,
die sowohl eine fundierte Ubersicht tiber psychische Belastungsfaktoren in der Arbeitswelt
gibt als auch Handlungsoptionen fiir notwendige Regelungen aufzeigt, durchzufiihren.
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4.2.3.3 Arbeitszeitgesetz

Das Arbeitszeitgesetz und die ihm zugrunde liegenden Schutzziele bilden ein zentrales Ele-
ment des regulativen Rahmens zum Thema psychische Gesundheit in der Arbeitswelt, auch
wenn diese im Gesetz nicht explizit genannt ist. Sein Regelungsbereich umfasst Aspekte wie
Héochstarbeits- und Ruhezeiten, Schicht- und Nachtarbeit, die Sonntagsruhe oder Pausen.
Andere Aspekte, wie z. B. stindige Erreichbarkeit oder Mobilitit, die die Grenzziehung zwi-
schen Arbeitszeit und Ruhezeit auf neue Weise herausfordern, sind bislang im gesetzlichen
Kontext grofitenteils nicht explizit geregelt, stellen aber auf der betrieblichen Ebene aufgrund
der durch neue Arbeitsformen geschaffenen Fakten zunehmend eine Herausforderung fiir
die Gestaltung dar. Grundsitzlich bietet das Arbeitszeitgesetz in seiner derzeitigen Form hier
einen Rahmen, der durch die Rechtsprechung und tarifvertragliche Aushandlungsprozesse
ausgestaltet werden kann.

4.2.3.4 Arbeitssicherheitsgesetz

Das Gesetz tiber Betriebsirzte, Sicherheitsingenieure und andere Fachkrifte fiir Arbeitssicher-
heit (Arbeitssicherheitsgesetz, ASiG) regelt die Zustindigkeiten, Aufgaben, Kompetenzen
und Kooperationsverpflichtungen der drei in seinem Titel genannten Professionen. Das ASiG
formuliert im § 3 die Aufgaben der Betriebsarzte. Diese haben den Arbeitgeber unter ande-
rem zu arbeitspsychologischen Fragen zu beraten, die Arbeitsbedingungen zu beurteilen,

die Ursachen von arbeitsbedingten Erkrankungen zu untersuchen, die Untersuchungsergeb-
nisse zu erfassen und auszuwerten und dem Arbeitgeber Manahmen zur Verhiitung dieser
Erkrankungen vorzuschlagen und alle im Betrieb Beschiftigten tiber Gesundheitsgefahren,
denen sie bei der Arbeit ausgesetzt sind, sowie tiber MaBnahmen und Einrichtungen zur
Abwendung dieser Gefahren zu belehren. Von besonderer Bedeutung sind in diesem Zusam-
menhang die allgemeinen Vorsorgeuntersuchungen nach § 3 ASiG, die als primirpriventiver
Ansatz dem Erkennen individueller psychischer Beanspruchungen und ihrer méglichen
Erkrankungsfolgen dienen kénnen.

Die Aufgaben der Fachkrifte fur Arbeitssicherheit sind in § 6 des ASiG genannt. Hierzu zihlt
die in § 6, 1 ausgefiihrte Beratung der Arbeitgeber im Hinblick auf die Gestaltung der Arbeits-
plitze, des Arbeitsablaufs und der Arbeitsumgebung sowie allgemein die Beurteilung der
Arbeitsbedingungen, womit Faktoren, die auf die psychische Gesundheit wirken, mit einge-
schlossen sind.

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Bedeutung psychischer Belastung, der Vielzahl der
Faktoren, die dabei eine Rolle spielen sowie der aus deren Wechselwirkungen resultierenden
Komplexitat wird aktuell die Frage diskutiert, ob und inwieweit auch anderen als den im ASiG
definierten Professionen, z. B. Arbeitspsychologen, in diesem Zusammenhang Aufgaben
zugeschrieben werden sollen.

4.2.3.5 DGUV Vorschrift ,,Betriebsirzte und Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit“

In einer erweiterten Perspektive auf das rechtliche System des Arbeitsschutzes ist an dieser
Stelle auch die Nennung psychischer Belastung im autonomen Recht der Unfallversiche-
rungstrager, konkret in der Unfallverhiitungsvorschrift ,Betriebsirzte und Fachkrifte fir
Arbeitssicherheit* (DGUV Vorschrift 2), zu erwdhnen. So werden im Grundbetreuungsteil
Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit und Betriebsirzte angehalten, Elemente des Arbeitssystems
auch unter Beachtung arbeitspsychologischer Fragen zu tiberpriifen. Dariiber hinaus haben
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Verordnung zur arbeits-
medizinischen Vorsorge

sie die Aufgabe, im Rahmen der betriebsspezifischen Betreuung den Arbeitgeber bei der
Gestaltung von betrieblichen Programmen, Strategien und Kampagnen zur Bewiltigung
psychischer Belastung zu unterstiitzen.

4.2.3.6 Verordnungen

Die Betriebssicherheitsverordnung (BetrSichV) und die Arbeitsstittenverordnung (ArbS-
t4ttV) sind die beiden zentralen Verordnungen im Hinblick auf die technischen Faktoren des
Themas psychischer Belastung. Die Betriebssicherheitsverordnung stellt hierbei die grund-
sitzliche Notwendigkeit der Beriicksichtigung psychischer Belastung bei der Verwendung von
Arbeitsmitteln heraus (§3, Absatz 2 BetrSichV) und umfasst damit auch die vor dem Hinter-
grund des Wandels der Arbeit besonders bedeutsamen Themen der Mensch-Maschine-

und Mensch-Rechner-Interaktion. Die Arbeitsstittenverordnung adressiert die psychische
Belastung an mehreren Stellen, in erster Linie in §3a, in dem auf die Beriicksichtigung physi-
scher und psychischer Belastung bei der Gefdhrdungsbeurteilung hingewiesen wird, sowie im
Anhang , Anforderungen und Mafdnahmen fiir Arbeitsstitten nach §3 Absatz 1%, in dem u.a.
die Anforderungen hinsichtlich der Umweltfaktoren Licht, Lirm und Klima sowie spezifische
Aspekte der Bildschirmarbeit konkretisiert werden.

Auch in der Verordnung zur arbeitsmedizinischen Vorsorge (ArbMedVV) wird die psychi-
sche Gesundheit explizit genannt. Arbeitsmedizinische Vorsorge dient ,der Beurteilung der
individuellen Wechselwirkungen von Arbeit und physischer und psychischer Gesundheit und
der Fritherkennung arbeitsbedingter Gesundheitsstérungen sowie der Feststellung, ob bei
Ausiibung einer bestimmten Tatigkeit eine erhohte gesundheitliche Gefihrdung besteht ...
(§2 Absatz 1 Nr. 2). Arbeitsmedizinische Vorsorge soll einen Beitrag zur Fortentwicklung

des betrieblichen Arbeitsschutzes leisten. Sie berticksichtigt individuelle Dispositionen,
woraus sich Empfehlungen individueller Schutzmafinahmen ableiten lassen. Fiir besonders
gefihrdende Titigkeiten sieht die ArbMedVV die Pflicht- bzw. Angebotsvorsorge vor, fiir alle
ubrigen Tatigkeiten kommt die Wunschvorsorge in Betracht. Dies ist auch der Fall, wenn

ein Beschiftigter einen Zusammenhang zwischen einer psychischen Belastung am Arbeits-
platz und gesundheitlichen Beschwerden vermutet. Der Ausschuss fiir Arbeitsmedizin beim
BMAS (AfAMed) hat sich in den vergangenen Jahren mit dem Thema psychische Gesundheit
beschiftigt und unter anderem in seiner Arbeitsmedizinischen Empfehlung (AME) ,,Psy-
chische Gesundheit im Betrieb” beschrieben, wie Betriebsarzte dazu beitragen konnen, die
psychische Gesundheit der Beschiftigten zu erhalten oder wiederherzustellen (BMAS, 2016).
Wie und in welchem Umfang Betriebsirzte diesen Empfehlungen derzeit nachkommen und
in welchem Mafe die psychische Gesundheit in der arbeitsmedizinischen Vorsorge in den Be-
trieben thematisiert wird, kann momentan nicht valide beurteilt werden. Zur Wunschvorsorge
hat der AfAMed ebenfalls eine AME erarbeitet (BMAS, 2015).

4.2.3.7 Verordnungsinitiative

Uber die existierenden Verordnungen zum Schutz der Beschiftigten vor den negativen Folgen
psychischer Belastung bei der Arbeit hinaus wird vonseiten der IG Metall seit Lingerem eine
Verordnung zum Schutz vor Gefihrdungen durch psychische Belastung bei der Arbeit, eine
sogenannte , Anti-Stress-Verordnung* (IG Metall Vorstand, 2012), gefordert. In der Begriin-
dung hierfiir wird eine Regelungsliicke im existierenden Gesetzes- und Regelwerk konstatiert,
die dazu fiihrt, das trotz des zunehmenden Anteils psychischer Erkrankungen am Krankheits-
geschehen psychische Belastung in der betrieblichen Praxis nicht im ausreichenden Mafde
beachtet werden, da diese im Arbeitsschutzhandeln der Aufsichtsbehérden eine zu geringe
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Rolle spielen und ganzheitliche Gefihrdungsbeurteilungen unter Beriicksichtigung psy-
chischer Belastung zu selten erfolgen. In einer verbindlichen und konkreten Regelung, die
rechtstechnisch, so der Vorschlag, als Verordnung durch die Bundesregierung auf Basis des
§18 ArbSchG erlassen und durch technische Regeln konkretisiert werden kénnte, wird durch
die Initiatoren die geeignetste Moglichkeit gesehen, bei den genannten Punkten Fortschritte
zu erzielen. Wie bereits in der Diskussion des Arbeitsschutzgesetzes ausgefiihrt, hat der
Bundesrat in seiner 909. Sitzung am 3. Mai 2013 eine durch die Liander Hamburg, Branden-
burg, Bremen, Nordrhein-Westfalen und Schleswig-Holstein eingebrachte Initiative fiir eine
+Verordnung zum Schutz vor Gefihrdungen durch psychische Belastung bei der Arbeit*
beschlossen, mit der die Bundesregierung aufgefordert wurde, auf dem Verordnungswege
fir eine Konkretisierung der Generalklauseln und allgemeinen Pflichten, wie sie im Arbeits-
schutzgesetz zu finden sind, Sorge zu tragen. In der Antwort der Bundesregierung hierauf hat
das Ministerium fuir Arbeit und Soziales im Mirz 2014 auf die Vereinbarungen im Koalitions-

vertrag verwiesen.

4.2.3.8 Priventionsgesetz

Eines der Ziele des im Juni 2015 verabschiedeten ,Gesetzes zur Starkung der Gesundheits-
férderung und der Pravention®, das als sogenanntes Artikelgesetz mehrere Gesetze, schwer-
punktmiRig im SGB V — Gesetzliche Krankenversicherung — geidndert hat, ist es, psychische
Erkrankungen zu verhindern. Das Gesetz zielt allgemein darauf ab, die Gesundheitsférderung
und Privention in den verschiedenen Lebenswelten der Menschen zu starken und im Arbeits-
kontext insbesondere das Zusammenwirken von betrieblicher Gesundheitsférderung und
Arbeitsschutz zu verbessern. Um dies zu erreichen, sollen die arbeitsweltbezogenen Ziele
und Aktivitaten der Nationalen Priventionskonferenz (NPK) sowie die Ziele und Hand-
lungsfelder der Gesetzlichen Krankenversicherung im Bereich der betrieblichen Gesund-
heitsférderung die im Rahmen der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA)
beschlossenen Ziele des Schutzes und der Starkung der Gesundheit bei arbeitsbedingter
psychischer Belastung beriicksichtigen. Ein unmittelbarer Bezug zu psychischer Gesund-
heit findet sich in §20 SGB V: Hier wird der Spitzenverband Bund der Krankenkassen dazu
verpflichtet, bei der Wahrnehmung seiner Aufgaben auch das Gesundheitsziel ,depressive
Erkrankungen verhindern, friih erkennen, nachhaltig behandeln“ zu beriicksichtigen. Indirekt
wird das Thema psychische Gesundheit auch durch den §20a , Leistungen zur Gesundheits-
férderung und Privention in Lebenswelten einbezogen, in dem in Absatz (1) ausgefiihrt
wird, dass bei der Erbringung von Leistungen fiir Personen, deren berufliche Eingliederung
aufgrund gesundheitlicher Einschrankungen besonders erschwert ist, die Krankenkassen mit
der Bundesagentur fiir Arbeit und den kommunalen Tragern der Grundsicherung fuir Arbeit-
suchende eng zusammenarbeiten. Mit dieser allgemeinen Formulierung sind auch gesund-
heitliche Einschriankungen aufgrund psychischer Erkrankungen und die Férderung bzw. die
Wiederstellung der psychischen Gesundheit angesprochen. Fiir die psychische Gesundheit
in der Arbeitswelt besonders bedeutsam ist §20c Absatz (1) Satz 2 SGBV, in dem es heifit:
»Insbesondere erbringen sie [die Krankenkassen] in Abstimmung mit den Tragern der gesetz-
lichen Unfallversicherung auf spezifische arbeitsbedingte Gesundheitsrisiken ausgerichtete
Mafinahmen zur betrieblichen Gesundheitsférderung nach §20b und informieren diese tiber
die Erkenntnisse, die sie iiber Zusammenhinge zwischen Erkrankungen und Arbeitsbedin-
gungen gewonnen haben.”

105



Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung

106

Neuntes Sozialgesetzbuch
(SGB IX), § 84 (Prévention)

4.2.3.9 Betriebliches Eingliederungsmanagement

Seit dem Jahr 2004 besteht die gesetzliche Verpflichtung zur Durchfuhrung eines Betrieb-
lichen Eingliederungsmanagements (BEM). Die konkreten Vorschriften hierzu finden sich

im Neunten Sozialgesetzbuch (SGB IX), {84 (Pravention), Absatz 2. Dort ist geregelt, dass
Arbeitgeber allen Beschiftigten, die innerhalb eines Jahres linger als sechs Wochen arbeits-
unfihig sind, ein BEM anzubieten haben. Hierbei ist es unerheblich, welche Erkrankung der
Arbeitsunfihigkeit zugrunde liegt und ob bei der Entstehung der Erkrankung die Arbeitsbe-
dingungen eine Rolle gespielt haben. Im Rahmen des BEM-Verfahrens hat der Arbeitgeber zu
kldren, ,wie die Arbeitsunfihigkeit méglichst tberwunden wird und mit welchen Leistungen
oder Hilfen erneuter Arbeitsunfihigkeit vorgebeugt und der Arbeitsplatz erhalten werden
kann.“ Da im Gesetz keine Vorgaben gemacht werden, auf welche Art und Weise eine Kldrung
erfolgen soll, sind die Unternehmen aufgefordert, angemessene individuelle Lésungen zu
entwickeln. In vielen Betrieben existieren dazu Betriebsvereinbarungen, in denen die Verfah-
rensbeteiligten und die einzelnen Schritte, in denen das betriebliche Eingliederungsmanage-
ment durchzufiihren ist, zwischen den Betriebsparteien verbindlich vereinbart sind. Generell
lasst sich feststellen, dass die Frage, wie hiufig und wie strukturiert ein Betriebliches Einglie-
derungsmanagement angeboten und durchgefuhrt wird, stark mit der Unternehmensgrsfie
korreliert. Wahrend BEM in groflen Unternehmen ein etabliertes Instrument darstellt, existie-
ren in kleinen und mittleren Betrieben nach wie vor Informations- und Umsetzungsdefizite
(Knoche & Sochert, 2013).

Im Hinblick auf die Wiedereingliederung von und dem Umgang mit Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern mit psychischen Problemen, die im Kontext dieses Berichts von besonderem
Interesse sind, kann konstatiert werden, das aufseiten der Unternehmen hiufig grofe
Unsicherheiten bestehen, die eine optimale Wiedereingliederung erschweren. Konzepte zur
Professionalisierung von Akteuren (z.B. sogenannte Return-to-Work-Coaches), die die
Begleitung von Beschiftigten mit psychischen Problemen und die Koordination der verschie-
denen Beteiligten — Klinik, Betrieb, Renten- und Sozialversicherungstrager — tibernehmen,

die Férderung des Selbstmanagements der Betroffenen sowie niedrigschwellige Informations-
und Unterstiitzungsangebote fiir Unternehmen bieten hier Erfolg versprechende Ansitze
(Stegmann & Schréder, 2016).

4.2.3.10 Leitlinien und Empfehlungen der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutz-
strategie
Die Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren ist im Deutschen Arbeitsschutzsystem
nicht ausschlieflich Aufgabe der staatlichen Arbeitsschutzinstitutionen, sondern auch der
gesetzlichen Unfallversicherungstriger. Um die Arbeit der staatlichen Arbeitsschutzbehérden
der Linder, der Unfallversicherungstriger und des Bundes abzustimmen, die existierenden
Arbeitsschutzmafinahmen einheitlich und transparent zu regeln und die Umsetzung in der
betrieblichen Praxis zu beférdern, wurde 2008 die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutz-
strategie (GDA\) initiiert. In ihrer zweiten Arbeitsphase von 2013 bis 2018 beschiftigt sich
eines der drei Arbeitsprogramme der GDA mit arbeitsbedingter psychischer Belastung.
Ubergeordnetes Ziel des GDA-Arbeitsprogramms Psyche ist die flichendeckende Umsetzung
von Mafinahmen zur menschengerechten Gestaltung der Arbeit und die Vermeidung von
Gesundheitsrisiken durch psychische Belastung. Um diese zu erreichen, wurden die Informa-
tion, Sensibilisierung und Qualifizierung der betrieblichen und tiberbetrieblichen Akteure im
Arbeits- und Gesundheitsschutz, die Identifizierung oder Erarbeitung geeigneter Vorgehens-
weisen zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen (insbesondere Gefihrdungsbeurteilung),
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die Verbreitung guter Praxisbeispiele und die Umsetzung betrieblicher Gestaltungslésungen
als Teilziele definiert.

Aufgrund der exponierten Rolle der Gefdhrdungsbeurteilung als zentralem Instrument des
Arbeitsschutzes ist die Erhéhung der Handlungssicherheit der Betriebe und des Aufsichts-
personals in diesem Bereich von besonderer Relevanz. Notwendige Bedingungen hierfuir
waren die Konkretisierung und Konsentierung der Anforderungen an die Betriebe bei der
Beriicksichtigung psychischer Belastung in der Gefihrdungsbeurteilung sowie die Verstiandi-
gung dariiber, welche Kompetenzen die Akteure hierfiir benstigen und wie eine gleichgerich-
tete Beratung und Uberwachung der Betriebe durch die GDA-Triger realisiert werden kann.
So konkretisiert die GDA-Leitlinie ,,Beratung und Uberwachung bei psychischer Belastung
am Arbeitsplatz” im Sinne des § 21 Abs. 3 Nr. 1 ArbSchG und des § 20 Abs. 1 Nr. 1 SGB VII
methodische Vorgehensweisen der fiir den Arbeitsschutz zustindigen Landesbehérden bzw.
Unfallversicherungstrager fiir die Beratung und Uberwachung der Betriebe und sichert somit
ein einheitliches Verstandnis, gleichwertige Beurteilungen von betrieblichen Situationen und
das Ineinandergreifen der Beratungs- und Uberwachungsstrategien.

Die GDA-Publikation ,,Empfehlungen zur Umsetzung der Gefdhrdungsbeurteilung psychi-
scher Belastung” (Leitung des GDA-Arbeitsprogramms Psyche, 2016) richtet sich an Arbeit-
geber, Filhrungskrifte, betriebliche Interessenvertretungen, Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit
und Betriebsirzte. Die ,,Empfehlungen erldutern in sieben Schritten die Vorgehensweisen,
Methoden und Instrumente zur Umsetzung der Gefdhrdungsbeurteilung und beschreiben
damit einen Korridor, innerhalb dessen sich die konkrete Umsetzung der Gefiahrdungsbeur-
teilung bewegen sollte.

Die Notwendigkeit, Unternehmen und Arbeitsschutzakteure durch entsprechende Angebote
zu unterstiitzen, zeigen die Ergebnisse der GDA-Dachevaluation (NAK-Geschiftsstelle, 2017)
und der SIFA-Langzeitstudie (Trimpop, 2012): Nur etwa die Halfte der Betriebe kommt ihren
gesetzlichen Verpflichtungen nach dem ASiG bzw. der DGUV Vorschrift 2 in ausreichendem
Mafle nach, die gesetzlich geforderte Gefihrdungsbeurteilung erfolgt nur in gut der Hilfte
der Betriebe. Bei den durchgefiihrten Gefahrdungsbeurteilungen wird psychische Belastung
in Abhangigkeit von der Unternehmensgrofie héchst unterschiedlich beriicksichtigt. So
haben im Jahr 2015 von allen Unternehmen mit mehr als 250 Beschiftigten 47 % eine Gefihr-
dungsbeurteilung durchgefiihrt, in der psychische Belastung berticksichtigt wird, die aber

in anderer Hinsicht nicht vollstindig ist. Weitere 23 % haben eine Gefahrdungsbeurteilung,
die psychische Belastung einschliefit und vollstandig ist. Insgesamt fithren also 70 % der Be-
triebe mit mehr als 250 Beschiftigten eine — mehr oder weniger vollstindige — Gefahrdungs-
beurteilung unter Berticksichtigung psychischer Belastung durch.

Bei Unternehmen mit weniger als zehn Beschiftigten verfiigen 11% uber eine Gefihrdungs-
beurteilung, die psychische Belastung einschliefdt, aber unvollstandig ist. 4% der Betriebe
fiihren eine Gefihrdungsbeurteilung durch, die psychische Belastung berticksichtigt und ins-
gesamt vollstindig ist. Von allen Betrieben mit weniger als zehn Beschiftigten haben somit
15% eine — mehr oder weniger vollstindige — Gefihrdungsbeurteilung, die die psychische
Belastung einschlieft.

Zugleich raumt eine grofle Zahl der Sicherheitsfachkrifte und Betriebsirzte ein, im Themen-
feld ,psychische Belastung* nicht tiber ausreichendes Wissen und angemessene Kompetenzen

Leitlinie ,,Beratung und

Uberwachung bei psychischer

Belastung am Arbeitsplatz“

Empfehlungen zur Umsetzung
der Gefahrdungsbeurteilung

psychischer Belastung

Ergebnisse der GDA-
Dachevaluation und der
SIFA-Langzeitstudie
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zu verftigen, weshalb sie sich nur bedingt in der Lage sehen, das Thema mit dem gleichen
Nachdruck zu verfolgen, wie ihnen dies bei technischen, organisatorischen oder arbeitsmedi-
zinischen Themen méglich ist.

Aus diesem Grund hat das GDA-Psyche-Programm seine Aufmerksambkeit auch auf die
individuelle Kompetenzentwicklung der wichtigsten betrieblichen Akteure gerichtet und mit
den ,Empfehlungen zur Qualifizierung betrieblicher Akteure fiir die Umsetzung der Gefihr-
dungsbeurteilung psychischer Belastung“ eine Publikation herausgegeben, in der die ange-
strebten Outcomes von Qualifizierungsangeboten nach Zielgruppen differenziert betrachtet
und dargestellt werden. Sie bildet somit eine Richtschnur fiir Struktur, Umfang und Inhalt
von Qualifizierungsangeboten unterschiedlicher Weiterbildungstriger und trigt damit zur
Konvergenz der Angebote und deren Qualititssicherung bei.

4.2.4 Programme und Aktivititen zu psychischer Gesundheit auf der
betrieblichen Ebene

4.2.4.1 Programme und Aktivitaten zu psychischer Belastung auf der betrieblichen Ebene

Die vorliegenden Projektergebnisse verdeutlichen die systemische Komplexitit des Felds
psychischer Gesundheit und weisen darauf hin, dass effektive und nachhaltige Préavention zu
psychischer Belastung nicht allein durch Regulation und die damit verbundenen Verfahren
und Instrumente erreicht werden kann. Von ebenso grofRer Bedeutung ist die Befihigung der
Betriebe zum Umgang mit einer betrieblichen und tatigkeitsbedingten Spezifik psychischer
Belastung und zur Umsetzung geeigneter Mafnahmen. Als Personengruppen haben hierbei
betriebliche Arbeitsschutzakteure, die betrieblichen Sozialpartner, Fiihrungskrifte und auch
die Beschiftigten selbst wichtige Rollen und Funktionen. Die Programme, Initiativen und
Aktivitaten auf der betrieblichen Ebene zielen sowohl auf den Auf- und Ausbau von Wissen
und Kompetenzen bei den fiir den Arbeitsschutz Verantwortlichen und deren Unterstiitzung
bei der Implementierung und Anwendung von Konzepten und Instrumenten, als auch auf
die Etablierung und Gestaltung von Prozessen, die einen sachgerechten und betrieblich an-
gemessenen Umgang mit psychischer Belastung erméglichen.

Im Mittelpunkt der folgenden Betrachtungen stehen Programme, Initiativen und Ansitze, die
sich explizit mit der psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt befassen. Wir betrachten aber
auch ausgewihlte Programme, die zwar breiter aufgestellt, aber geeignet sind einen nennens-
werten Beitrag zur psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt zu leisten.

Eine Systematisierung der Programme und Aktivitdten zu psychischer Belastung auf der
betrieblichen Ebene kann anhand dreier Strukturmerkmale erfolgen:

- Zielsetzung des Angebotes

- Zielgruppe(n)

- Trager und Akteure
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Bei den Zieldimensionen der Programme lassen sich idealtypisch Sensibilisierung und Infor-
mation, Entwicklung und Verbreitung von Lésungsansiatzen, Handlungshilfen und Instrumen-
ten sowie Kompetenzentwicklung bei betrieblichen Arbeitsschutzakteuren unterscheiden.

In der Praxis sind jedoch hybride und mehrdimensionale Zielsetzungen nicht selten. Sensi-
bilisierung und die Verbreitung von Instrumenten gehen oftmals Hand in Hand, sei es durch
differenzierte Angebote unter einem gemeinsamen ,Dach*, etwa im Rahmen der GDA oder
umfangreicherer Projekte wie dem INQA-Projekt PSYGA, sei es durch die Integration der Ziel-
setzungen in einer einzigen umfassenden Handlungshilfe oder einem anderen Instrument.

Mit MaRRnahmen der Sensibilisierung und Information soll bei Organisationen, Akteuren und Sensibilisierung und
Beschiftigten zunichst ein Bewusstsein fiir die Relevanz psychischer Gesundheit in der Ar- Information
beitswelt sowie deren grundlegende Faktoren und Zusammenhiange hergestellt und in einem

zweiten Schritt Méglichkeiten zur weiteren Auseinandersetzung mit dem Thema aufgezeigt

werden (,Awareness Raising*). Entsprechende Angebote verfolgen oftmals einen dezidiert
niedrigschwelligen Ansatz: Besonderes Vorwissen wird nicht vorausgesetzt, die eingesetzten

Medien und Formate sind einfach zuginglich und nutzbar, Darstellungsweise und Sprache

leicht verstandlich.

Eine weitere Zielkategorie stellt die Entwicklung und Verbreitung von Lésungsansitzen, Entwicklung und Verbreitung
Handlungshilfen oder Instrumenten dar. Hierbei besteht die besondere Herausforderung von Losungsansitzen, Hand-
. . . . . . lungshilfen und Instrumenten
oftmals darin, wissenschaftlich fundierte Angebote zu entwickeln und diese so auszugestal-
ten, dass sie an betriebliche Ausgangslagen, Handlungslogiken und Praktiken anschluss-
fahig sind. Eine wichtige Rolle spielen in diesem Zusammenhang Handlungshilfen zur Um-
setzung gesetzlich vorgeschriebener Unternehmerpflichten — etwa der Gefihrdungsbeurtei-
lung — oder empfohlener Verfahren und Vorgehensweisen, etwa zu gesundheitsférderlichem
Fiihrungsverhalten. Dariiber hinaus werden in diesem Zusammenhang oftmals betriebliche
Best-Practice-Beispiele und Benchmark-Ansitze genutzt, mit denen Unternehmen erfolg-
reiche Umsetzungsbeispiele ,auf Augenhshe* niher gebracht werden und der eigene Status,
bzw. Entwicklungsstand im Vergleich mit anderen Unternehmen betrachtet werden kann.

Die Verbreitung von Lésungsansitzen und Instrumenten ist haufig auch mit Manahmen zur ~ begleitende Beratungs- und
Unterstiitzungsangebote, z. B.

Nutzung von Beratungsangeboten verkniipft. So wird der Einsatz bestimmter Instrumente,
,unternehmenswert: Mensch“

insbesondere aber die Durchfiihrung komplexerer, beteiligungsorientierter Organisations-

entwicklungsverfahren in betrieblichen Programmen und Initiativen haufig durch Beratungs-

angebote flankiert. Zu deren Durchfiihrung steht etwa im INQA-Kontext ein Pool speziell

qualifizierter Beraterinnen und Berater zur Verfiigung. Kleine und mittlere Unternehmen,

die bei der Einfithrung und Umsetzung von Mafinahmen oftmals vor besonderen Heraus-

forderungen stehen, kénnen bei der Inanspruchnahme solcher Beratungsleistungen zudem

auch finanzielle Unterstiitzung durch das BMAS-Férderprogramm ,,unternehmenswert:

Mensch* (www.unternehmenswert-mensch.de) erhalten. Zu nennen wire hier zudem das

Audit ,,Zukunftsfihige Unternehmenskultur” der Initiative Neue Quialitat der Arbeit Beispiel Audit ,,Zukunftsfahige
(www.inqa-audit.de). Es ist das erste Audit, welches in Deutschland sowohl von den Arbeit- Unternehmenskultur
geberverbinden und Kammern, den Gewerkschaften, der Bundesagentur fur Arbeit sowie

von der Politik getragen wird. Dabei handelt es sich um ein Angebot das Geschiftsleitungen

sowie Beschiftigte in Unternehmen und 6ffentlichen Verwaltungen dabei unterstiitzt, ein

besseres Arbeitsumfeld zu entwickeln und somit u. a. geeignete Mafdnahmen zur ganzheit-

lichen Verhiltnisprivention einzuleiten. Ziel des Audits ist es, unter Einbindung der
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Zielgruppen

Tragerschaften und Akteure

Beschiftigten nachhaltige Verinderungsprozesse anzustoflen und so die Arbeitsbedingungen
langfristig zu verbessern. Letztlich existieren zahlreiche Programme und Initiativen, bei denen
die Entwicklung individueller Kompetenzen im Vordergrund steht. Die konkrete Zielsetzung
reicht dabei von eng verhaltenspraventiv-orientierten Angeboten zur individuellen Stressbe-
wiltigung fiir Beschiftigte, tiber die Entwicklung gesundheitsférderlichen Fiihrungsverhaltens
bis hin zu spezifischen Angeboten fiir Experten des Arbeitsschutzes.

Als Zielgruppen von Programmen und Initiativen lassen sich Fachkrifte des betrieblichen
und tiberbetrieblichen Arbeitsschutzes, Unternehmer und Fiihrungskrifte sowie Beschiftigte
und deren Vertretungen unterscheiden. Deren Aufgaben, Zustindigkeiten, Handlungs- und
Einflussméglichkeiten differieren ebenso wie das vorhandene Wissen zum Thema psychi-
scher Belastung und psychischer Gesundheit. Effektive, praxisnahe Angebote sind sensibel
fir diese Heterogenitit und richten ihre Angebotsformate danach aus. Von besonderer
Bedeutung diirfte dies bei den Gruppen sein, in deren Professionen und in deren Aus- und
Weiterbildung das Thema nicht zwangsliufig eine Rolle spielt. Dies gilt hiaufig fiir die Ziel-
gruppe der Filhrungskrifte sowie der Beschiftigten, insbesondere in kleineren Unternehmen
und dort, wo keine systematische Fiihrungskrifteentwicklung erfolgt.

Die vorhandenen Programme und Initiativen lassen sich auch hinsichtlich ihrer Tragerschaft
unterscheiden. Diese finden sich auf unterschiedlichen Regierungs- und Verwaltungs-
ebenen (EU, Bund, Bundeslinder), bei den Unfallversicherungstragern, den Krankenkassen
sowie einer Vielzahl weiterer Akteure aus arbeits-, gesundheits- oder sozialpolitischen
Zusammenhingen sowie auf der Ebene der Wirtschafts- und Branchenverbidnde und der
Gewerkschaften.

Besonders hervorzuheben sind hierbei diejenigen Institutionen und Initiativen, in denen
Partner mit unterschiedlichen Zugingen, Kompetenzen, Verantwortungen und Aufgaben
kooperieren. Zu nennen sind hier auf EU-Ebene die Européische Agentur fiir Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit (EU-OSHA), in der nicht nur die Regierungen der europdischen
Mitgliedstaaten sowie die EU-Kommission zusammenarbeiten, sondern iiber deren Ver-
waltungsrat auch Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter in die strategische Planung einge-
bunden sind.

Akteursiibergreifende Initiativen mit Zielsetzungen im Feld psychischer Gesundheit existieren
auch im nationalen Kontext. Zu nennen ist an dieser Stelle zunichst die zwar nicht formal
institutionalisierte, aber vom Gedanken gemeinsamer Umsetzungsverantwortung getragene
Kooperation von Bundesregierung, Arbeitgebern und Gewerkschaften, die in der ,,Gemein-
samen Erkldrung Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt des BMAS, der BDA und des
DGB aus dem Jahr 2013 zum Tragen kommt. Als weitere Beispiele sind die Initiative Neue
Qualitit der Arbeit, in der Vertreterinnen und Vertreter der Wirtschaft und der Gewerkschaften
sowie des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales und der Arbeits- und Sozialminister-
konferenz zusammenarbeiten, sowie die bereits dargestellte Gemeinsame Deutsche Arbeits-
schutzstrategie (GDA) als Initiative von Bund, Landern und den Triagern der gesetzlichen

Unfallversicherung, zu nennen.

Die nachfolgend skizzierten Programme und Angebote wurden bewusst aus den genannten
Akteurskonstellationen ausgewahlt und veranschaulichen anhand ihres Beispiels die unter-
schiedlichen Zielsetzungen und Zielgruppen.
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Tab. 17 Beispiele fiir Programme und Aktivitdten zu psychischer Belastung auf der

betrieblichen Ebene. Quelle: Eigene Darstellung

Ebene und Zielsetzung Zielgruppe Beispiel
Akteur
Europiische Sensibilisierung Arbeitgeber und Kampagne ,,Gesunde
Union: Beschiftigte, Arbeitsplitze — den
EU-OSHA Schwerpunkt KMU Stress managen*
National: Weiterentwicklung  Alle Akteure des tiberbe- Gemeinsame
BMAS und der Rahmenbedin- trieblichen und betrieblichen  Erklarung Psychische
Sozialpartner ~ gungen und Um- Arbeits- und Gesundheits- Gesundbheit in der
setzung betrieb- schutzes Arbeitswelt des
licher Priavention BMAS, BDA und DGB
National: Entwicklung und Filhrungskrifte, Arbeitneh- PSYGA
INQA Verbreitung von mervertreter, Beschiftigte,
Lésungsansatzen Berater in unterschiedlichen
und Instrumenten Branchen, Betriebsgréfien

4.2.4.2 Europiische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
Eines der Hauptziele der in den Jahren 2014 bis 2015 durchgefithrten Kampagne ,,Gesunde Européische Kampagne
Arbeitsplitze — den Stress managen* der Europidischen Agentur fiir Sicherheit und Gesund- nGesunde Arbeitsplitze -
. . . o den Stress managen“
heitsschutz am Arbeitsplatz (www.osha.europa.eu) war die Sensibilisierung und Verbesserung
der Kenntnisse in Bezug auf Stress und psychosoziale Risiken am Arbeitsplatz. Fiir die Kam-
pagne wurden ein Kampagnenleitfaden sowie zahlreiche Materialien entwickelt, die konkrete
Umsetzung erfolgte in den EU-Mitgliedstaaten durch die Verbreitung und Bekanntmachung
des Kampagnenmaterials, der Organisation von Seminaren und Workshops, der Weiteremp-
fehlung der verfiigbaren Instrumente, einem Europiischen Wettbewerb fiir gute praktische
Lésungen sowie zentralen Veranstaltungen im Rahmen einer Europdischen Woche fiir Sicher-
heit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit. Parallel erfolgte die Entwicklung und Veréffentli-
chung eines digitalen , Leitfadens zum Management von Stress und psychosozialen Risiken*,
der Informationen iber arbeitsbedingten Stress und psychosoziale Risiken bereitstellt. Der
Leitfaden richtet sich schwerpunktméafig an Arbeitgeber und Beschiftigte in kleinen Unter-
nehmen, die sich erstmalig mit psychosozialen Risiken bei der Arbeit auseinandersetzen und
hierbei Unterstiitzung benétigen. Er enthilt einfache Erklarungen zu arbeitsbedingtem Stress
und psychosozialen Risiken, beschreibt mégliche Auswirkungen auf das Unternehmen und
die Arbeitnehmer und stellt praktische Beispiele vor, wie Risiken verhindert und bewiltigt
werden kénnen. Abschlieflend wird auf nationale Rechtsvorschriften sowie weitergehende
Informationsangebote und Instrumente hingewiesen.

4.2.4.3 Gemeinsame Erkldrung psychische Gesundheit in der Arbeitswelt des BMAS,
der BDA und des DGB
Als Ergebnis eines Diskurses zwischen den Sozialpartnern und der Politik, der stark von dem Aktivitdten von Bundes-
im Mai 2013 durch den vom Bundesrat vorgelegten Verordnungsentwurf zu Gefahrdungen regierung und Sozialpartnem
durch psychische Belastung geprégt war, wurde im September 2013 von der Bundesvereini-
gung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA), dem Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB)
und dem Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) die ,Gemeinsame Erkldrung

m
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INQA-Unternehmenschecks

INQA-Projekt PSYGA

psychische Gesundheit in der Arbeitswelt“ unterzeichnet. Darin wird betont, dass der Schutz
vor gesundheitlichen Risiken sowohl aus ethischen als auch aus 6konomischen Griinden
verbessert werden muss und hierfiir das Wissen tiber mégliche Gefihrdungen, deren Vermei-
dung und die damit verbundenen Verfahren gestirkt werden soll. Im Teil |1l der gemeinsamen
Erklarung werden die Aktivitdten von Bundesregierung und Sozialpartnern genannt, mit
denen sie die Rahmenbedingungen und die Umsetzung betrieblicher Pravention positiv wei-
terentwickeln wollen. Ein Schwerpunkt hierbei bildet die Erhéhung der Handlungssicherheit
bei der Durchfiihrung von Mainahmen, die insbesondere durch die Information und Fortbil-
dung betrieblicher Akteure und die Bereitstellung von Handlungshilfen zur Durchfiihrung der
Gefihrdungsbeurteilung im Hinblick auf psychische Belastung und zur menschengerechten
Arbeitsgestaltung geférdert werden soll. Bei der Umsetzung der geplanten Aktivititen spielen
die etablierten Koordinations- und Kooperationsinstitutionen eine wichtige Rolle. So erfolgt
etwa die Einbindung der Arbeitsschutzinstitutionen der Linder und der Unfallversicherungs-
trager in das geplante Vorgehen im Rahmen der GDA, praxistaugliche Instrumente und Bei-
spiele guter Praxis werden durch das INQA-Projekt , Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt
(PSYGA)“ entwickelt und verbreitet.

4.2.4.4 Initiative Neue Qualitit der Arbeit

Die von Politik und Sozialpartnern getragene Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA) bietet
in ihren vier Handlungsfeldern — Personalfiihrung, Chancengleichheit & Diversity, Gesundheit
sowie Wissen & Kompetenz — zahlreiche Hilfestellungen fiir Unternehmen und Beschiftig-
te. Diese umfassen Instrumente zur Bestandsaufnahme der betrieblichen Situation in den
genannten Handlungsfeldern, Leitfiden und Umsetzungshilfen sowie Beratungs- und Audi-
tierungsprogramme. Themen der psychischen Gesundheit und der psychischen Belastung
werden in zahlreichen INQA-Projekten und den dort entwickelten Angeboten, insbesondere
den Unternehmenschecks (INQA-Check-Gesundheit, INQA-Check Gute Fithrung), aufgegrif-
fen oder angesprochen (www.inqa.de).

Wichtigstes Element der Initiative zum Thema psychische Gesundheit in der Arbeitswelt ist
das Projekt PSYGA mit seinem umfassenden Informationsangebot und zahlreichen praxis-
nahen Leitfiden und Handlungshilfen (www.psyga.info). Diese liegen in differenzierter Form
fir unterschiedliche Branchen und Zielgruppen, z.B. Fihrungskrifte, Fachkrifte des Betrieb-
lichen Gesundheitsmanagements, Beschiftigte, vor. Dabei adressieren sie eine breite Palette
an Themen, die von der Gestaltung von Change-Management-Prozessen bis hin zur Férde-
rung psychischer Gesundheit durch Fiihrungshandeln reicht und die jeweils mit Instrumen-
ten, Ratgebern und Praxishilfen untersetzt sind. Die Differenziertheit und Praxisnihe des
Angebots, die Einbindung zahlreicher Kooperationspartner und die Unterstiitzung durch die
Offentlichkeitsarbeit der Initiative eréffnen vielfiltige Méglichkeiten zur Verbreitung der An-
gebote, was sich in einer groflen Nachfrage hinsichtlich der angebotenen Materialien sowie
einem allgemein grofien Interesse am Projekt und seinen Ergebnissen widerspiegelt.


http://www.psyga.info
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4.3 Diskurs mit der Arbeitsschutzpraxis und der Politik
4.3.1 Durchfiihrung der Stakeholdergespriche

Neben der Analyse der Problemlage zum Themenkontext , Psychische Gesundheit in der Ar-
beitswelt“ aus der Perspektive der betrieblichen Ebene (Kapitel 4.1) stellte sich die Frage nach
der externen Relevanz und Validitat der wissenschaftlichen Ergebnisse. Insbesondere sollten
mdgliche Handlungsoptionen — im Diskurs mit der Arbeitsschutzpraxis und der Politik — ab-
geleitet und konsolidiert werden. Dem folgend wurde ein Diskussionsprozess mit relevanten
Stakeholdern des erweiterten Arbeits- und Gesundheitsschutzes initiiert — die dritte Phase
des Projekts.

Den Auftakt zur dritten Projektphase ,Wissensanwendung* bildete eine zweitigige Sitzung
des Kuratoriums der BAuA? gemeinsam mit dem Ausschuss des Wissenschaftlichen Beirats
des Projekts. Am zweiten Tag konnten die Zwischenergebnisse des BAuA-Projekts sowie

die ersten Uberlegungen des Kreises mit Bundesarbeitsministerin Andrea Nahles diskutiert
werden. Ziel der gemeinsamen Diskussion war die Fokussierung der Ergebnisse, die Syste-
matisierung potenzieller Handlungsfelder und die Sichtung von Akteurskonstellationen.
Die konsolidierten Ergebnisse dieser Diskussion bildeten die Basis fiir die weitergehenden
Diskussionen mit relevanten Akteursgruppen — im Weiteren Stakeholdergespriache genannt.

Vertreterinnen und Vertreter aus den nachfolgend aufgefithrten Kreisen nahmen an den
Stakeholdergesprichen teil:
1. Sozialpartner

- Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA) sowie weitere
Arbeitgeberverbinde (u.a. Gesamtmetall)

- Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) sowie Einzelgewerkschaften
(ver.di, IG Metall, IG BCE)

2. Arbeitsschutzinstitutionen

- Landerausschuss fiir Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (LASI)

- Leitungsgremium des Arbeitsprogramms Psyche der Gemeinsamen Arbeitsschutzstrategie
(GDA)

- Préventionsleiter/-innen der Unfallversicherungstrager (PLK)
- 1. Arbeitsschutzforum

- Verband fur Sicherheit, Umweltschutz und Gesundheit bei der Arbeit (VDSI)

3. Weitere Institutionen
- Steuerkreis der Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA)

- GKV-Spitzenverband

2 Bestehend aus Vertretern der Sozialpartner, Lander, Berufsgenossenschaften, Krankenkassen

n3
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In der Regel fanden die Stakeholdergespriche als drei- bis vierstiindige Termine im Rahmen
einer Steuerkreis-, Vorstands- oder einer dhnlichen Gremiumssitzung des jeweiligen Kreises
statt, wobei die Anzahl der Teilnehmer zwischen 20 und 70 variierte. Ausgehend von der
Vorstellung der zentralen Ergebnisse des Projekts standen im Mittelpunkt der Diskussion
primar die Fragen der Einordnung und Bewertung der Ergebnisse vor dem Hintergrund des
jeweiligen Referenzsystems der Stakeholder sowie die Diskusson von Handlungsfeldern und
-optionen. Eine Liste aller Stakeholdergespriche ist in Anhang A3 einsehbar.

4.3.2 Hinweise aus den Stakeholdergesprichen

4.3.2.1 Hinweise aus den Stakeholdergespriachen mit Vertretern von Gewerkschaften
Vertreterinnen und Vertretern der Gewerkschaften wiesen darauf hin, dass die Befunde

des Projekts die bestehenden Mindeststandards des Arbeitsschutzes sowie insbesondere
des Arbeitszeitgesetzes noch einmal bestatigten. Bei Faktoren, bei denen die Setzung von
Grenzwerten nicht sinnvoll sei, wurde angeregt, tiber qualitativ konkretisierte ,Wenn-dann“-
Aussagen nachzudenken, die fiir die Arbeitsgestaltung verbindlich sein kénnten. In diesem
Zusammenhang wurde auch auf die laufende Diskussion zu einer méglichen Anti-Stress-Ver-
ordnung verwiesen. Auflerdem wurde auf die Bedeutung arbeitswissenschaftlicher Erkennt-
nisse hingewiesen, verbunden mit dem Wunsch nach méglichst konkreten Empfehlungen
fir die Praxis. Im Rahmen der Diskussion der Verhaltens- und Verhiltnispriavention, wurde
betont, dass die Verhiltnispravention die Verhaltenspravention erst ermdglichen wiirde.
Weiterhin sei es notwendig, die Beschiftigten zum Thema psychische Gesundheit verstarkt
zu unterweisen. Da in immer gréferem Mafle Beschiftigte fuir die Gestaltung ihrer Arbeit
mit verantwortlich seien, entstiinde das Problem, dass sie sich der méglichen Konsequenzen
ihres Gestaltungshandelns auf ihre Gesundheit haufig nicht bewusst wiren. Beklagt wurde
der Mangel an Betriebsérzten, die die Mitarbeiter zu den gesundheitlichen Risiken aufkliren.
Um die Aufklarung zum Thema psychische Gesundheit zu verbessern, sei die Schulung von
Gesundheitsmultiplikatoren oder Ergonomieberatern im jeweiligen Betrieb sinnvoll. Wiin-
schenswert sei insgesamt eine bessere arbeitswissenschaftliche Begleitung von betrieblichen
Initiativen bzw. Interventionen.

Betont wurde auch noch einmal die wichtige Rolle der Fiihrungskrifte bei der menschen-
gerechten Gestaltung der Arbeit. Hier wird allerdings in den Betrieben noch viel Handlungs-
bedarf gesehen. Uberlegt wurde weiter, ob sich die Beschiftigung mit dem Thema psychische
Gesundheit in einem Betrieb tiber die Nutzung betrieblicher Kennzahlen z. B. zum Kranken-
stand verbessern liefe.

Insgesamt wurde darauf hingewiesen, dass eine 6ffentlich-politische Debatte zur psychischen
Gesundheit von Beschiftigten notwendig wire, um uiber die Grenzen des Betriebs hinaus alle
Praventionsméglichkeiten zu nutzen. Verdeutlicht wurde ferner, dass sich die betrieblichen
Sozialpartner vor Ort des Themas annehmen miissten, um die psychische Gesundheit der
Beschiftigten zu férdern.

4.3.2.2 Hinweise aus den Stakeholdergesprichen mit Vertretern von Arbeitgeberverbénden
Bei Gesprichen mit Vertreterinnen und Vertretern der Arbeitgeber wurde betont, dass die
Befunde aus dem Projekt zur Versachlichung der Debatte zur psychischen Gesundheit beitra-
gen. Diskutiert wurde weiterhin, ob subjektive Wahrnehmungen wie z. B. das Wohlbefinden



Zusammenschau aus der Perspektive der Praxis

oder Stresserleben Teil des klassischen Arbeitsschutzes sein kénnten und ob ein Perspek-
tivwechsel von Belastungs- zur Beanspruchungsbewertung insbesondere im Bereich der
psychischen Gesundheit erfolgen sollte.

Die Teilnehmer betonten die Notwendigkeit, dass fuir die Praxis einfach anzuwendende
Verfahren zur Ermittlung der psychischen Arbeitsanforderungen und gesundheitlichen Folgen
bereitgestellt werden sollten. Diskutiert wurden mégliche Nachhol- und Modernisierungs-
bedarfe des Arbeitsschutzes. Insbesondere in Bezug auf den Wandel der Arbeit wurde eine
bessere Positionierung des Arbeitsschutzes als wiinschenswert beschrieben. Im Bereich
neuer Arbeitsformen etwa schienen die tradierten Strukturen und Instrumentarien des Ar-
beitsschutzes nicht mehr ausreichend zu greifen, hochflexibel agierende und mit ausgeprig-
ten Selbststeuerungskompetenzen ausgestattete Beschiftigtengruppen wiren nur schwer

zu erreichen. Zusitzlich zum Expertenansatz des Arbeitsschutzes sollten auch Standards fiir
das Prozesshandeln entwickelt werden. Weiterhin wurde der Wunsch geéduRert, dass sich die
tiberbetrieblichen Arbeitsschutzinstanzen, d. h. die staatlichen Aufsichtsbehérden und Unfall-
versicherungstriger, stirker als Berater der Betriebe verstiinden, da arbeitsschutzrelevante
Gestaltungsdefizite sehr hiufig als betriebliche Organisations- und Arbeitsablaufprobleme in
Erscheinung triten.

4.3.2.3 Hinweise aus den Stakeholdergesprichen mit Vertretern von Arbeitsschutz-
institutionen

In Diskussionen mit den Arbeitsschutzinstitutionen wurden die Ergebnisse des Projekts als
hilfreich bewertet und eine zielgruppenspezifische Aufbereitung der Befunde angeregt. Die
Notwendigkeit einer Perspektiverweiterung des Arbeitsschutzes — iiber die Vermeidung von
Gefihrdungen hinaus hin zur menschengerechten Gestaltung der Arbeit — und der besseren
Verkniipfung mit dem Diskurs iiber den Wandel der Arbeit wurden betont.

Die Teilnehmer diskutierten weiterhin tiber Anpassungen des Aufgaben- und Kompetenz-
profils priaventionsfachlicher Beratung und eine Erweiterung der Ansatzpunkte der Gefahr-
dungsbeurteilung. Trotz vieler bereits vorliegender Informationsmaterialien beschrieben sie
die Konkretisierung und Aufbereitung wissenschaftlicher Erkenntnisse fiir die betriebliche
Praxis und die Ableitung von Kriterien zur Gestaltung psychischer Belastung auch zukiinftig
als zentrale Herausforderung. Ein weiteres Thema war die Nutzung der Projektergebnisse
fir die weitere Arbeit in der nichsten GDA-Periode. Die Ergebnisse sollen in die strategische
Weiterentwicklung des Arbeitsprogrammschwerpunkts ,,Psyche* einfliefen.

Auch in diesem Kreis wurde die zentrale Bedeutung der mittleren Fithrungskrifte als Gestal-
tungsakteure betont. Sie haben zum einen mafgeblichen Einfluss auf die Arbeitsbedingun-
gen ihrer Mitarbeiter und sind zum anderen aber auch selbst hohen Arbeitsanforderungen
ausgesetzt: Hier bestiinde ein nicht unerheblicher Qualifizierungsbedarf. In der Diskussion
ging es ferner um die Selbstgefihrdung der Beschiftigten, insbesondere bei flexibilisierten
Arbeitszeiten und Solo-Selbststindigen, fiir die keine Regelungen bestehen. Angesprochen
wurde ebenfalls das Ziel einer ganzheitlichen Gefihrdungsbeurteilung, die sowohl die
physische als auch psychische Belastung umfasst. Neben der Definition von Schliisselfak-
toren — wie sie im Bericht zum Projekt beschrieben sind — bestand der Wunsch nach der
Identifikation zentraler Belastungskonstellationen, die den Betrieben fiir ihre Analyse zur
Verfiigung gestellt werden kénnten. Auch hier wurde betont, dass trotz bereits vorliegender
umfinglicher Materialien zum Thema insbesondere fiir kleinere Betriebe die Thematik der
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psychischen Gesundheit nicht hinreichend verstindlich aufbereitet und deshalb nur schwer
kommunizierbar sei. Mehrere Diskussionsteilnehmer betonten die Gestaltungsverantwortung
der Sozialpartner auf dem Gebiet der psychischen Belastung.

4.3.2.4 Hinweise aus den Stakeholdergesprichen mit Vertretern des Spitzenverbands der
Gesetzlichen Krankenversicherung und der Initiative Neue Qualitit der Arbeit

In den weiteren Diskussionen wurde verstarkt die Gestaltungsverantwortung der Sozial-
partner beim Thema der psychischen Belastung auf betrieblicher Ebene hervorgehoben.
Ausdriicklich gewiinscht wurde eine weitergehende Konkretisierung der gefundenen Er-
kenntnisse, auch im Sinne einer Ubersetzung in Handlungs- und Gestaltungsoptionen fuir
die betriebliche Praxis. Die Systematik der Arbeitsbedingungsfaktoren und ihre Bewertung
als Stressor oder Ressource wurden in mehreren Diskussionen als hilfreich und notwendig
bewertet. Angeregt wurde die Auswertung betrieblicher Beispiele erfolgreicher Arbeitsge-
staltung im Problembereich psychischer Belastung. Dieses Wissen sollte systematisch zum
Aufbau praxisnahen Gestaltungswissens genutzt werden. Die dem Gestaltungsziel einzelner
Arbeitsbedingungsfaktoren zugrunde liegende Annahme der Optimierung im Vergleich zur
ansonsten im Arbeitsschutz verfolgten Strategie der Minimierung von arbeitsbezogenen
Risiken, wurde bestitigt. Zur Sprache kam auch die Frage nach geeigneten Instrumenten und
Zugangswegen nicht nur zur Privention, sondern auch zur Wiedereingliederung von Beschif-
tigten. Anzustreben seien Kooperationen von Akteuren des Arbeitsschutzes und betrieblicher
Gesundheitsférderung in den Unternehmen.



Zusammenschau aus der Perspektive der Praxis

nz






5
Empfehlungen

Mit dem Projekt ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt“ hat die Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin den Stand der Wissenschaft zu psychischen Arbeitsbedingungs-
faktoren aufgearbeitet. Ziel war es, Zusammenhangs- und Gestaltungwissen zu Arbeit und
Gesundheit aufzubereiten und vor dem Hintergrund des Wandels der Arbeit zu reflektieren,
um so einen Beitrag zur sachgerechten und zeitgeméaflen Ergdnzung und Weiterentwicklung
von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit zu leisten. Bei der Formulierung unserer
Schlussfolgerungen und Empfehlungen wollten wir aber auch tiber den Bereich des Arbeits-
schutzes im engeren Sinne hinausgehen, wann immer dies fachlich geboten schien. Im Kon-
text des Projekts sollten ferner relevante Forschungsliicken und Wege zu ihrer Bearbeitung
aufgezeigt werden.

Dafiir wurden in der Projektphase | Scoping Reviews zur wissenschaftlichen Studienlage
durchgefiihrt. Die Ergebnisse dieser Arbeiten wurden in der Projektphase Il mit wissen-
schaftlichen Experten beraten und vor dem Hintergrund bewihrter arbeitswissenschaftlicher
Standards, insbesondere zur Arbeitsgestaltung (z. B. prospektive Gestaltung technisch-orga-
nisatorischer Arbeitssysteme), sowie aktuellen Erkenntnissen zum Wandel der Arbeit einge-
ordnet. Dabei ergaben sich — je nach Arbeitsbedingungsfaktor — eine Reihe von allgemeinen
und in der betrieblichen Praxis erprobte Gestaltungshinweise. Deutlich weniger Erkenntnisse
gab es dagegen im Bereich des gesicherten Gestaltungswissens. Im Anschluss wurde auf
Basis des so entstandenen Zwischenberichts in der Projektphase |1l mit den arbeitsschutz-
politischen Akteuren diskutiert. Gleichzeitig wurden die Erkenntnisse mit dem derzeitigen
Stand des Arbeitsschutzes, wie er sich beispielsweise in der Evaluation der Gemeinsamen
Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) oder der Arbeit der staatlichen Arbeitsschutzaus-
schiisse widerspiegelt, sowie mit ibergreifenden Programmen, Initiativen und Kampagnen
im Feld ,Arbeit und Gesundheit“ abgeglichen. Auf Basis aktueller Befragungsdaten konnten
schlieRlich Aussagen zur Relevanz der Arbeitsbedingungsfaktoren fiir die Erwerbstitigen ge-
troffen werden. Mit dem nun vorliegenden Gesamtbericht werden die Ergebnisse des Projekts
dargestellt sowie abschliefend Empfehlungen — auf Basis einer Priorisierung und Gesamtab-
wigung durch die BAUA — formuliert.

Dabei ist insgesamt — auch auf Basis der Ergebnisse des Projekts — von einem grofien Hand-
lungsbedarf im Bereich der psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt auszugehen, der die
Gestaltungs- und Umsetzungsdefizite auf der betrieblichen Ebene adressiert. Die psychi-
schen Arbeitsbedingungsfaktoren sind entsprechend der vorliegenden Daten prigend fiir die
Arbeitsbedingungen vieler Erwerbstitiger — in Kombination mit anderen Arbeitsbedingungen
—und es zeigen sich deutliche Zusammenhinge ungtinstiger Belastungskonstellationen mit
maoglichen Gesundheitsbeeintrachtigungen. Ebenso ldsst sich auf Basis der Studien zeigen,
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dass gut gestaltete Arbeit, insbesondere hinsichtlich adaquater arbeitsbezogener Ressourcen,
deutlich positive Auswirkungen auf die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Erwerbstatigen
haben kann.

Betrachtet man jedoch auf der anderen Seite die Verankerung der psychischen Arbeitsbedin-
gungsfaktoren in den Routinen des Arbeitsschutzes, des betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments und anderer systematischer Prozesse und Vorgehensweisen der Arbeitsgestaltung,
so ist diese nach wie vor unzureichend. Die Griinde hierfiir sind, so zeigte es sich auch

in den Gesprichen in der Projektphase Ill, sehr vielfiltig und werden von verschiedenen
Akteursgruppen auch sehr unterschiedlich reflektiert. Gleichwohl lassen sich einige zentrale
Handlungsoptionen aufzeigen, die unseres Erachtens geeignet sind, einen Beitrag zu einer
besseren betrieblichen Umsetzung systematischer Arbeitsgestaltung im Bereich der psychi-
schen Arbeitsbedingungsfaktoren zu leisten.

Bei der Ableitung solcher Handlungsoptionen ist eine differenzierte Betrachtung der wissen-
schaftlichen Befunde notwendig, denn die von uns untersuchten Arbeitsbedingungsfaktoren
sind, wie wir im vorliegenden Bericht dargelegt haben, sehr heterogen und einer faktoren-
uibergreifend standardisierten Systematik daher nur bedingt zuganglich. Lassen sich fir den
Zusammenhang zwischen Arbeit und Gesundheit in der Regel noch relativ konsistente Zu-
sammenhinge tber verschiedene Studien hinweg aufzeigen, ist gesichertes Gestaltungswis-
sen fiir die betriebliche Praxis nur punktuell verfiigbar, so dass Gestaltungsempfehlungen nur
mit hinreichender Vorsicht und grofler Sorgfalt abzuleiten sind. Auch sind die Eindeutigkeit
und der Konkretisierungsgrad der Befunde hinsichtlich der verschiedenen Arbeitsbedingungs-
faktoren unterschiedlich. Dies ldsst sich zum Teil mit dem jeweiligen Stand der Forschung
erkldren: So sind die wissenschaftlichen Erkenntnisse zu relativ neuen Themen, wie beispiels-
weise der Mobilitat, weniger konsistent als diejenigen zu langfristigen Forschungslinien wie
Arbeitszeit oder sozialen Beziehungen. Oft ist es aber auch der Charakter der Faktoren selbst,
der ausschlaggebend dafiir ist, dass mehr oder weniger konkretes und abgesichertes Zusam-
menhangs- und Gestaltungswissen vorhanden ist. Zudem, und dies ist fiir unsere Fragestel-
lung von besonderer Bedeutung, bieten sich fiir die unterschiedlichen Faktoren je nach ihrem
Charakter auch unterschiedliche Zuginge zu ihrer betrieblichen Gestaltung an.

So stehen im Fokus des institutionellen Arbeitsschutzes bisher (neben Unfallrisiken) vor
allem als potenziell kritisch geltende Faktoren, fur die idealerweise objektive Messinstrumen-
te und normative Schwellenwerte vorliegen, die nicht iiberschritten werden diirfen (wie etwa
beim Larm) bzw. bei denen prinzipiell eine weitest mégliche Minimierung der Exposition
nach technischen Standards vorzunehmen ist (wie bei Gefahrstoffen). Zwar sind auch fur
einen Teil der psychischen Arbeitsbedingungsfaktoren quantitativ definierte Belastungsgren-
zen vorhanden (z.B. Dauer der Arbeitszeit) oder zumindest titigkeitsspezifisch denkbar (etwa
extraaural wirkender Larm). Auch erscheint in einigen Fillen die Perspektive der Expositions-
minimierung durchaus angemessen (etwa im Hinblick auf Daueraufmerksamkeitsanforde-
rungen). Haufiger jedoch gilt, dass eindeutig quantitativ definierte ,,Grenzwerte* hier nicht
zur Verfiigung stehen (kénnen) und statt einer Expositionsreduzierung eine Optimierung

der Arbeitsanforderungen anzustreben ist, da — wie etwa bei der Arbeitsintensitit — eine Uber-
forderung wie auch eine Unterforderung gleichermaflen vermieden werden muss. Zentral ist
in diesem Zusammenhang jedoch die Tatsache, dass ein erheblicher Teil der von uns betrach-
teten Faktoren — dies betrifft insbesondere den Handlungs- und Entscheidungsspielraum
—ihrem priméren Charakter nach als arbeitsbezogene Ressourcen aufzufassen ist, die in



einem positiven Zusammenhang mit der Gesundheit stehen und im Sinne einer gesundheits-
forderlichen Gestaltung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsbeziehungen zu stérken sind.
SchlieRlich ist zu bedenken, dass viele der psychischen Arbeitsbedingungsfaktoren in starkem
Mafle durch betriebliche Aushandlungsprozesse und soziale Interaktionen sowie spezifische
arbeitsorganisatorische Losungen bestimmt und auch deswegen einer technisch-experten-
zentrierten Bearbeitung nur begrenzt zuginglich sind.

Vor dem Hintergrund des zuvor Gesagten kommen wir zu einer zentralen Pramisse unserer
Uberlegungen und Empfehlungen: Unser Ziel ist es nicht, die von uns untersuchten Arbeits-
bedingungsfaktoren méglichst anschlussfihig an vorhandene Instrumente und Vorgehens-
weisen des Arbeitsschutzes oder anderer Systeme zu (re)definieren. Vielmehr geht es uns
darum, dem Charakter der jeweiligen Faktoren entsprechend — dominierende Wirkung als
Stressor oder Ressource, technisch gepragt oder primar Gegenstand betrieblicher Aushand-
lung bzw. sozialer Interaktion, titigkeitsiibergreifende quantitative Grenzwerte méglich oder
nicht etc. — den jeweils geeignetsten und der Relevanz des Faktors entsprechenden Zugang
vorzuschlagen, ohne andere méglicherweise zusitzlich sinnvolle Zugénge auszuschliefen.
Auch miissen wir uns dem in der Regel multifaktoriellen Wirkgefiige verschiedener zusam-
menwirkender Faktoren und ihrer hohen Tatigkeitsspezifik angemessen stellen.

Wir erlauben uns also, im Rahmen unserer nachfolgenden Empfehlungen verschiedene
Akteurskreise anzusprechen, die explizit oder implizit, formell oder informell zur Gestaltung
gesundheitsgerechter Arbeit beitragen — die Akteure des institutionellen Arbeitsschutzes, die
Sozialpartner, Fithrungskrifte und Beschiftigte, die Akteure der Privention und Gesundheits-
versorgung. Ebenso nehmen wir Bezug auf verschiedene fiir unsere Fragestellung relevante
Systeme der Rechts- und Regelsetzung, die des Arbeitsschutzes genauso wie der liberbe-
trieblichen und betrieblichen Mitbestimmung, des Arbeitszeitrechts oder der Pravention.

Im Vordergrund unserer Uberlegungen stehen Handlungsoptionen, die geeignet sein kénnen,
zentrale Umsetzungsliicken deutlich zu reduzieren und somit zur gesundheitsgerechten
Arbeitsgestaltung im Bereich der psychischen Arbeitsbedingungsfaktoren beizutragen. Dabei
zeigen wir Wissens- und Kompetenzliicken auf, sofern sie zur besseren Umsetzung beitragen
kénnen. Ob und in welcher Weise die Systeme der Rechts- und Regelsetzung durch regulative
Ergidnzungen weiterzuentwickeln wiren, wird in den vorliegenden Empfehlungen nicht beur-
teilt, sondern vielmehr dem weiteren politischen Diskurs tiberlassen.

In den nun folgenden Empfehlungen 1 bis 6 beziehen wir uns vor allem auf die vier Themen-
felder , Technische Faktoren®, “ Arbeitszeit", , Arbeitsaufgabe“, , Fitlhrung und Organisation“
und die entsprechenden wissenschaftlichen Uberblicksarbeiten unseres Projekts. In den
Empfehlungen 7 bis 10 nehmen wir dann eine tibergreifende Perspektive hinsichtlich Instru-
menten, Vorgehensweisen, professioneller Rollen sowie méglicher Begleitprozesse ein.

Empfehlungen
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Empfehlung 1:
Den technischen Arbeitsschutz weiterentwickeln und erganzen

Mit der ersten Empfehlung adressieren wir die von uns untersuchten technischen Faktoren:
Larm, Klima, Beleuchtung, Mensch-Maschine- und Mensch-Rechner-Interaktion.

Die Integration psychischer Aspekte bei der Analyse und Gestaltung von Einflussfaktoren der
Arbeitsumgebung und solchen der Mensch-Technik-Interaktion ist bislang noch nicht befrie-
digend gelungen. Wenn betriebliche Gefihrdungsbeurteilungen durchgefiihrt werden, bezie-
hen diese sich typischerweise auf den Schutz der korperlichen Gesundheit. Auf diese Weise
lassen sich Gehorschiaden durch zu hohe Schalldruckpegel, Fehlbeanspruchungen durch un-
zureichende Beleuchtung oder auch Risiken von Erkiltungskrankheiten aufgrund zu niedriger
Temperaturen vermeiden. Damit sind zwar auch Risiken fiir die psychische Gesundheit durch
Fehlgestaltungen der Umgebungsfaktoren eingegrenzt, der Bereich der psychisch wirksamen
Ausprigungen von Umgebungsfaktoren ist jedoch nicht hinreichend erfasst. Denn grundsitz-
lich sind zumindest fiir die Faktoren Larm und Licht hinsichtlich der psychischen Belastung
neben Schalldruckpegel oder Beleuchtungsstirke auch weitere Parameter zu berticksichtigen.
Diese beziehen sich beispielsweise auf das Listigkeitserleben durch Umgebungsgeriusche
mit eher niedrigem Pegel, aber ausgeprigter Stérwirkung (z.B. Sprache) oder auf erhshte
blaue Spektralanteile der Beleuchtung, die die circadianen Rhythmen des Menschen positiv
oder negativ beeinflussen kénnen.

Falls Unternehmen eine Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belastung durchfiihren, dann
geschieht dies hiufig in einem gesonderten Prozess parallel zu den iiblichen Vorgehens-
weisen des Arbeitsschutzes. Im Rahmen eines solchen Prozesses werden dann Umgebungs-
bedingungen und technische Faktoren oft nur marginal bzw. gar nicht, sondern stattdessen
vorwiegend die psychosozialen Faktoren betrachtet. Bei den ,klassischen* Gefihrdungs-
beurteilungen — an denen Fachkrifte fur Arbeitssicherheit in der Regel mafigeblich beteiligt
sind — werden wiederum die technischen Umgebungsfaktoren iiberwiegend hinsichtlich

der Risiken fiir die korperliche Gesundheit betrachtet, und die psychischen Wirkungen eher
vernachlissigt.

Im Interesse der Gesamtbetrachtung der relevanten Einfliisse von Arbeitsbedingungen auf
einen Beschiftigten sollte insbesondere die Liicke in der technisch gepréigten Gefahrdungs-
beurteilung geschlossen und ein enger Informationsaustauch mit etwaigen zusitzlichen
Aktivitaten zur psychischen Gefiahrdungsbeurteilung installiert werden. Den zustandigen
Fachkriften auf der betrieblichen Ebene sollte hierfiir mehr Handlungswissen, insbesondere
in Fragen der adidquaten Gestaltung, zur Verfligung gestellt werden. Es ist daher wiinschens-
wert, dass die in den letzten Jahren bereits eingeleiteten Aktivitaten der weiteren Konkreti-
sierung operativer Schutzziele — auf Basis der entsprechenden Ankniipfungspunkte in den
einschliagigen Verordnungen — konsequent weiter verfolgt werden, insbesondere in den
Ausschiissen fiir Arbeitsstitten und Betriebssicherheit. Um ein hinreichendes systematisches
Vorgehen dabei sicherzustellen, kénnte hierzu eine tibergreifende Arbeitsplanung erstellt
und einem Monitoring unterzogen werden.

Den Ausschiissen sollte insbesondere fiir neue Themen zusétzliche wissenschaftliche Kom-
petenz in Form von Gutachten und weiterfiihrender Forschung fortlaufend zur Verfiigung
gestellt werden. Dazu gehéren insbesondere Erkenntnisse der Wirkungsforschung, beispiels-



weise zu extraauralen Lirmwirkungen, sowie die Aufarbeitung méglicher Gestaltungslésun-
gen. Weiterhin mussen Aspekte der zunehmenden raumlichen Mobilitat sowie der weiteren
Technisierung von Dienstleistungen wissenschaftlich weiter beobachtet und hinsichtlich
mdoglichen Handlungsbedarfs ausgewertet werden.

Empfehlung 2:
Prospektive Gestaltung technisch-organisatorischer
Arbeitssysteme intensivieren

Technische Arbeitsumgebungen und Arbeitssysteme lassen sich haufig nur schwer oder
kostenintensiv korrigieren, wenn etwa im Rahmen einer Gefihrdungsbeurteilung Handlungs-
bedarf festgestellt wird. Daher sollte, wo immer méglich, auf die Prinzipien der prospektiven
Gestaltung technisch-organisatorischer Arbeitssysteme zuriickgegriffen und bereits bei

Neu- oder Umplanungen von Arbeitssystemen, die Wirkung auf die physische und psychische
Gesundheit sowie auf das soziale Geschehen antizipiert werden. Dies erfordert zunichst
einschligige Expertise bei den verantwortlichen Planern sowie die Einbindung der professio-
nellen Akteure des Arbeitsschutzes, insbesondere der Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit und

der Betriebsirzte. In aller Regel ist der Einbezug der betroffenen Beschiftigten zusitzlich

von grofdem Nutzen, weil Arbeitsabldufe besser antizipiert und weitere spezifischere mitarbei-
terbezogene Anforderungen mit beriicksichtigt werden kénnen.

Technisch-organisatorische Arbeitssysteme sollten aber nicht nur geeignet sein, Beeintrich-
tigungen zu vermeiden, sondern ausreichende Spielrdume fr eine differenzielle, an die Per-
son des Beschiftigten angepasste Arbeitsgestaltung beinhalten. Zudem sind sie, wo immer
mdglich, auf eine lern- und entwicklungsforderliche Arbeitsgestaltung hin auszurichten.

Die Bedeutung der lern- und entwicklungsférderlichen Gestaltung nimmt in Anbetracht

der Digitalisierung weiter zu, denn der schnelle technologische Wandel in der Arbeitswelt
erfordert zunehmend, dass Beschiftigte ihre Kompetenzen fortlaufend weiter entwickeln.
Sogenannte ,,smarte“ Arbeitsmittel, z. B. kollaborative Roboter, die mit kiinstlicher Intelligenz
ausgestattet werden, eréffnen einerseits grofle, positiv nutzbare Gestaltungsspielraume fiir
die menschliche Tatigkeit und kénnen andererseits mit dem Risiko der Marginalisierung der
menschlichen Teilaufgabe und nachfolgender Dequalifizierung einhergehen. Auch kénnen
moderne Technologien sowohl Handlungsspielraume fiir die Beschiftigten eréffnen, indem
Vorgehensweisen und Taktung variabler gestaltet werden kénnen, oder aber die Standardisie-
rung und Verdichtung der Arbeitsabliufe weiter verstirken.

Wir halten es folglich fiir erforderlich, dass bei der Einfiihrung von neuen Technologien in Un-
ternehmen Prinzipien der prospektiven Arbeitsgestaltung mit besonderer Berticksichtigung
der Lern- und Entwicklungsméglichkeiten umgesetzt werden. Dafiir miissen die abstrakten
Prinzipien der menschengerechten Arbeitsgestaltung fortlaufend praxisorientiert konkretisiert
werden, um insbesondere bei den betrieblichen Veranderungsprozessen im Rahmen der
Digitalisierung zur Anwendung zu kommen.

Wissenschaft und Praxis sollten eng kooperieren, um entsprechende Kriterien in das nach-
rangige Regelwerk und in die Normung einzubringen. Uber diese Medien sollen nicht nur die
Adressaten des Arbeitsschutzes wie Arbeitgeber, Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit, Sicherheits-

Empfehlungen
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beauftragte und Betriebsirzte, sondern auch Hersteller von technischen Arbeitssystemen wie
Verantwortliche in den Unternehmen, die mit der Planung und Gestaltung von Arbeitssyste-
men betraut sind, erreicht werden.

Zudem ist Beteiligungsprozessen bei der Veranderung und Neugestaltung von Arbeitssys-
temen mehr Beachtung zu schenken. Technologische Innovationen und auch ihr Potenzial
zur Verbesserung von Arbeitstatigkeiten konnen immer wieder an mangelnder Akzeptanz
scheitern — auch wenn gleichzeitig Entscheidungen tiber Verdnderungen in Unternehmen
nicht nur durch gesammelte subjektive Meinungen getroffen werden kénnen. Es geht also
darum, wirtschaftlich und technologisch begriindete Anderungen von Arbeitssystemen durch
das Wissen und die Erfahrungen der Beschiftigten — aber auch durch das der Sicherheits-
und Gesundheitsexperten — hinsichtlich der Funktionalitit sowie der menschengerechten,
lern- und entwicklungsférderlichen Gestaltung zu verbessern. Einbindung kann z. B. in frithen
Phasen auf der Basis der Erstellung von Szenarien geschehen, oder bei der Realisierung von
pilotartigen Arbeitssystemen durch einen systematischen Erfahrungsriickfluss.

Hierbei konnte auch eine adaquate Realisierung der betrieblichen Mitbestimmung im Kontext
der §90, 91 BetrVG eine wesentliche Rolle spielen. Dies wiirde erfordern, in hinreichendem
Umfang zeitgemife arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zur Verfiigung zu stellen, die auch
den Wandel der Arbeitswelt reflektieren. Wie bei den oben genannten Kriterien der Gestaltung
lassen sich zudem auch Prinzipien guter Prozessgestaltung im nachrangigen Regelwerk und
der Normung beschreiben.

Empfehlung 3:
Aufgabenbezogene Schlisselfaktoren qualitativ konkretisieren
und tatigkeitsspezifische Gestaltungsmodelle entwickeln

Bei der systematischen Gestaltung von Arbeitsaufgaben — sei es korrektiv im Rahmen von
Gefihrdungsbeurteilungen, prospektiv bei der Planung kiinftiger Arbeitssysteme, oder aber
in den operativen Gestaltungsprozessen des betrieblichen Alltags —, empfehlen wir, priori-
tdr an Schlisselfaktoren anzusetzen. Diese sind allgemein dadurch charakterisiert, dass sie
entweder

- als zentrale Ressource Mdglichkeiten eréffnen, Einfluss auf die Gestaltung der eigenen
Arbeit zu nehmen oder

- als zentraler Stressor mit einer besonders grofen, beeintrichtigenden Wirkung einher-
gehen kann.

Durch die Fokussierung auf Schliisselfaktoren nimmt die Anzahl der bei der Gestaltung zu
beriicksichtigenden Arbeitsbedingungsfaktoren eine handhabbare Gréfenordnung an und die
angestrebten Gestaltungsziele sind auch eher zu erreichen. Fiir ein solches Vorgehen spricht
weiter die arbeitswissenschaftliche Erkenntnis, dass eine menschengerechte Gestaltung auch
schon durch die Bearbeitung weniger, aber zentraler Faktoren herbeizufiihren ist.

Im Rahmen der Aufgabengestaltung sind die zentralen Schliisselfaktoren als arbeitsbezogene
Ressource insbesondere der Tatigkeitsspielraum sowie als Stressoren die Arbeitsintensitat
und die Emotionsarbeit.
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Der Tatigkeitsspielraum kann sich u.a. auf das Entscheiden tiber geeignete Vorgehensweisen,
die zeitliche Disposition, die Auswahl der Arbeitsmittel, oder die Wahl von Kooperationspart-
nern zur Erreichung eines Arbeitsergebnisses beziehen. Ein geringer Tatigkeitsspielraum kann
mit negativen Folgen, ein hoher Spielraum hingegen mit positiven Folgen fiir Gesundheit
und Leistungsfihigkeit einhergehen und férdert zudem das Lernen sowie die persénliche
Entwicklung. Gestaltungsziel sollte eine Optimierung (statt Maximierung) dieser Spielraume
sein. Dies bedeutet auch, Beschiftigte im Hinblick auf das Erkennen und die adidquate Nut-
zung ihrer Tatigkeitsspielriume hin zu qualifizieren und insbesondere dazu zu befihigen,
diese Spielrdume fiir die Selbstgestaltung ihrer Arbeit, zum Beispiel beim Umgang mit titig-
keitsspezifischen Stressoren, zu nutzen.

Die Arbeitsintensitit, die sich aus der in einem bestimmten Zeitraum in vorgegebener
Qualitat zu erbringenden Arbeitsmenge ergibt, stellt ein wesentliches Element eines jeden
Arbeitssystems dar. Gestaltungsmafinahmen sollten hier nicht auf eine Minimierung der
Arbeitsintensitit zielen — da dies zu einer Unterforderung und in der Konsequenz zu einer
Fehlbeanspruchung fuhren wiirde —, sondern grundsétzlich eine Optimierung der Anfor-
derungen anstreben, sowie zusétzlich beispielsweise addquate Tatigkeitsspielrdume zum
Ausgleich von Belastungsspitzen zur Verfiigung stellen. Im zeitlichen Verlauf der Aufgabenbe-
arbeitung lassen sich dabei kurzfristig auftretende Belastungsspitzen tolerieren, solange die
Arbeitsintensitit anschlieRend auf ein die Wiederherstellung der Leistungsvoraussetzungen
erlaubendes Niveau zurtickkehrt: lingere Phasen, in denen die Arbeitsintensitat die psycho-
physischen Grenzen des Menschen uiberschreitet und damit die Leistungsvoraussetzungen
der Beschiftigten tiberfordert, sind grundsitzlich zu vermeiden.

Emotionsarbeit reprisentiert einen weiteren Schliisselfaktor der Arbeitsaufgabe, da implizite
Anforderungen von Organisationen an die Beschiftigten, bestimmte Emotionen zu zeigen,
zugenommen haben. Weiterhin wird die Interaktionsqualitit auch bei einfachen Titigkeiten
immer bedeutsamer. Damit stellt Emotionsarbeit ein Element jeder Arbeitsaufgabe dar, aller-
dings mit einer Dominanz im Dienstleistungsbereich. Emotionen kénnen dabei als Arbeits-
mittel fungieren, um z. B. die Interaktion mit Dritten (Kunden, Patienten, Kollegen) positiv zu
gestalten, sie sind aber auch Arbeitsgegenstand, wenn die Darstellung bestimmter Emotio-
nen verlangt ist, die der Beschiftigte zu zeigen hat. Die bisherige Forschung thematisiert vor
allem die gesundheitlichen Effekte von Emotionsregulationsstrategien, wobei bedingungsbe-
zogene Gestaltungsempfehlungen etwa zu Regeln fur die Darstellung von Emotionen oder
die gezielte Starkung sozialer Ressourcen (wie z. B. Social Sharing) kaum untersucht wurden:
Hier besteht erheblicher Forschungsbedarf.

Allgemein erscheint es sinnvoll, neben den vorhandenen arbeitswissenschaftlichen und
arbeitspsychologischen Gestaltungsgrundsitzen auch qualitative Referenzbeispiele, die még-
liche kritische Ausprigungen der Schliisselfaktoren beschreiben, zur Verfligung zu stellen,
um die Analyse der Arbeitssituation und die Ableitung von Gestaltungszielen auf betrieblicher
Ebene zu erleichtern.

In der betrieblichen Gestaltungspraxis gilt es zudem, auf Basis der Analyse konkrete Gestal-
tungslosungen zu entwickeln, die entsprechend der jeweiligen Tatigkeitscharakteristika eine
Optimierung aufgabenimmanenter Anforderungen sowie addquater Ressourcen erlauben, mit
dem Ziel, die Bewiltigung dieser Anforderungen und damit die Aufgabenerledigung zu un-
terstiitzen. So sind beispielsweise bei personenbezogenen Dienstleistungen, die durch hohe

125



Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung

126

Anforderungen in der Emotionsarbeit gekennzeichnet sind, vorzugsweise den professionellen
Codices entsprechende Unterstiitzungsangebote beizustellen. In klassischen Gestaltungs-
bereichen, wie Produktion oder Logistik, sind hingegen die zeitlichen Dispositionsspielraume
wesentlich um die Anforderungen an Arbeitsmenge und -zeit gut zu bewiltigen. In Bereichen
der Wissensarbeit konnte hingegen die Strategie der Begrenzung der Tatigkeitsspielraume im
Sinne der Klarheit von Rollen und Zielen wesentlich sein.

Betrieben sollte verstirkt Orientierungswissen zur Verfiigung gestellt werden, das die Ent-
wicklung eigener konkreter Gestaltungslésungen fiir ihre jeweiligen Titigkeiten bzw. deren
Belastungskonstellationen gut unterstiitzen kann. Dabei sollten die bereits vorliegenden
Praxisansatze genutzt und weiterentwickelt werden. Die Formulierung qualitativer Leitbilder
und konkreter Referenzbeispiele menschengerecht gestalteter Arbeit fiir wichtige Tatigkeits-
gruppen sollte unter Einbeziehung vorhandenen Gestaltungs- und Interventionswissen
tatigkeits (gruppen)spezifisch konsequent fortgefuihrt und intensiviert werden. Zusitzliches
Gestaltungswissen, das aktuelle Arbeitsweltveranderungen hinreichend beruicksichtigt ist zu
entwickeln.

Hierbei ist zunichst die Wissenschaft gefragt: Empfehlenswert ist die Weiterfiihrung von
Programmen der Forschungs- und Transferférderung, die betriebspraktische Erprobungen
und Modellprojekte zum Gegenstand haben. Als positive Beispiele sind hier die sozialpart-
nerschaftlich getragene Initiative Neue Qualitit der Arbeit und das Férderprogramm ,Gesund
—ein Leben lang* — Férderung von Forschungsverbiinden zur Gesundheit in der Arbeitswelt
des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung (BMBF) zu nennen (www.bmbf.de). Des
Weiteren sind geeignete Transferwege weiterzuentwickeln und zu erproben, um bestehende
Angebote, wie beispielsweise das Audit ,,Zukunftsfihige Unternehmenskultur®, das Projekt
PSYGA oder auch die Selbstcheck-Tools der INQA, weiter in die Breite zu bringen. Vor allem
aber miissen die branchenspezifisch orientierten wichtigen Organisationen, die Sozialpartner,
die Unfallversicherungstriger und nicht zuletzt Betriebe bei der Entwicklung und der Distri-
bution solcher Leitbilder eng eingebunden werden.

Empfehlung 4:
Arbeitszeit begrenzen und partizipativ gestalten

Die Arbeitszeit erweist sich in den wissenschaftlichen Studien durchgingig als Schliissel-
faktor in ihrer Wirkung auf die Gesundheit. Von zentraler Bedeutung sind dabei die Kern-
dimensionen Linge, Lage und Flexibilitat der Arbeitszeit. Zusatzlich zu den quantitativen
Charakteristika sind wesentliche qualitative Merkmale der Arbeitszeitgestaltung wie die
Vorhersagbarkeit und Planbarkeit von hoher Relevanz fiir Gesundheit und Wohlbefinden der
Beschiftigten.

Die Arbeitszeit bestimmt zunichst, wann und wie lange Beschiftigte ihre Arbeitsaufgaben
mit ihren jeweiligen Bedingungen ausiiben. Die Ausgestaltung der Arbeitszeit in ihren
Kerndimensionen Linge, Lage und Flexibilitit erweist sich jedoch auch unabhingig von der
spezifischen Aufgabengestaltung als relevant fiir die Gesundheit von Beschiftigten. Fiir die
Arbeitszeitdauer sind normative Schwellenwerte, deren langfristige Uberschreitung bzw.
Nichtbeachtung eine gesundheitliche Beeintrachtigung zur Folge haben kénnen, im Arbeits-
zeitgesetz festgelegt. Dies betrifft konkret den Umfang der Wochenarbeitszeit, die tagliche
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Arbeitszeit sowie die Lange der Ruhezeit. Auch Flexibilitaitsmerkmale der Arbeitszeit wie die
Rufbereitschaft oder auch die Arbeit auf Abruf zeigen einen deutlichen negativen Zusam-
menhang zur Gesundheit. Im Vordergrund der Regelungen zu diesen Merkmalen sollten eine
zeitnahe Kompensation und die Begrenzung des Umfangs zugunsten der Gesundheit stehen.
Die Befundlage zu den Zusammenhingen von Arbeitszeit und Gesundheit spricht daftir, dass
die vorhandenen gesetzlichen Vorgaben aus arbeitswissenschaftlicher Sicht unabhingig von
der Arbeitstitigkeit sinnvoll sind.

Neben diesen normativen Aspekten der Arbeitszeitgestaltung kommt den Einflussméglich-
keiten der Beschiftigten auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeit eine wesentliche Bedeutung zu.
Vorhersehbarkeit und Planbarkeit der Arbeitszeiten und méglicher Randzeiten im Sinne der
erweiterten Erreichbarkeit sind Merkmale, die insbesondere die Schnittstelle zwischen Beruf
und Privatleben betreffen und in deutlichem Zusammenhang zu Gesundheit und Zufrieden-
heit stehen. Obwohl im betrieblichen Alltag sicherlich immer Situationen auftreten kénnen,
in denen es aus betrieblichen Griinden notwendig ist, von der geplanten Arbeitszeit abzu-
weichen, hat die Arbeitsorganisation doch grundsitzlich auf die Vorhersehbarkeit, Planbarkeit
und Verlasslichkeit von Arbeitszeiten abzustellen. Die Arbeitsorganisation und Arbeitspla-
nung wiederum ist eine zentrale betriebliche Managementaufgabe.

Vor dem Hintergrund der Bedeutung der quantitativen Arbeitszeitfaktoren fiir die Gesundheit
empfehlen wir, diesen gréRRere Aufmerksambkeit zukommen zu lassen. Auf der Grundlage der
bereits bestehenden Regelungen im Arbeitszeitgesetz sowie der durch klare und messbare
Standards gegebenen Vollziehbarkeit bietet es sich an, das Thema Arbeitszeit mit héherer
Prioritit im Rahmen der Schwerpunkte der Arbeitsschutzaufsicht zu verankern, mit dem Ziel,
die Einhaltung der gesetzlichen Regelungen stirker zu kontrollieren sowie die Aufmerksam-
keit der Betriebe auf addquate Arbeitszeitgestaltung zu erhéhen. Einen Ansatzpunkt bieten
hier auch die Aktivititen der GDA.

Gleichzeitig mussen die Ressourcen, die eine partizipativ gestaltete Arbeitszeit beinhaltet,
genutzt werden. Dazu sollte die Gestaltungskompetenz bei Fiihrungspersonen/Entschei-
dungstrigern, betrieblichen Sozialpartnern und Beschiftigten ausgebaut werden. Fachkom-
petenz im erweiterten Themenbereich ,Arbeitszeit" inklusive des Spannungsfelds Work-
Life-Balance muss vermittelt und faire Aushandlungsprozesse auf Ebene der Betriebe, aber
auch Organisationeinheiten oder Arbeitsteams — bei einer besonderen Verantwortung der
operativen Fithrungskrifte — etabliert werden.

Als Basis fiir einen ,guten“ Aushandlungsprozess sollten des Weiteren arbeitswissenschaft-
liche Erkenntnisse auch bei der Aushandlung von Tarifvertriagen/Tarifé6ffnungen einbezogen
und gegebenenfalls betriebliche Prozesse mit Expertise begleitet werden (z. B. INQA-Projekt
»ZuWaGs“ — ZusammenWachsen — ArbeitGestalten).

Spezifische Regelungen wie z. B. Anforderungen im Hinblick auf die erweiterte arbeitsbezo-
gene Erreichbarkeit oder die Gestaltung flexibler Arbeitszeiten sollten grundsitzlich auf der
betrieblichen Ebene im sozialpartnerschaftlichen Dialog entwickelt werden. Gute betriebliche
Modelle der Ausbalancierung beschiftigten- und unternehmensseitiger Flexibilisierungs-
interessen unter Aspekten des Arbeits- und Gesundheitsschutzes sollten zudem, wo méglich,
evaluiert und verbreitet werden.
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Forschungsbedarf sehen wir daher insbesondere im Bereich der betrieblichen Implementati-
onsprozesse und -strategien (z. B. tiber die wissenschaftliche Begleitung und Auswertung von
Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen sowie deren Umsetzung). Verstirkte Forschungs-
anstrengungen sind auflerdem hinsichtlich der Wirkungen flexibler Arbeitszeitsysteme auf
Gesundheit und Erholung zu unternehmen.

Empfehlung s:
Arbeit und Erholung ausbalancieren

Als zentral fuir die langfristige Gesundheit der Beschiftigten erweist sich insbesondere, inwie-
fern Erholung unterstiitzt oder beeintrichtigt wird. Dies ist u. a. abhingig von Anforderungen
und Ressourcen der Arbeitszeit, wie beispielsweise der eben erwihnten flexiblen Arbeitszeit-
systeme. Eine wesentliche Rolle spielen aber auch die Arbeitsaufgabe selbst, sowie die Inter-
aktion zwischen verschiedenen Bedingungen der Arbeitsaufgabe und der Arbeitszeit.

Ein zentrales Merkmal von Erholung ist das Abschalten von der Arbeit am Feierabend, dessen
Gelingen insbesondere davon abhingt, wie gut Situationen bei der Arbeit abgeschlossen
werden kénnen. Besonders kritisch ist es, wenn das Abschalten von der Arbeit lingerfristig
nicht gelingt, weil Arbeitsanforderungen wie hohe Arbeitsintensitat oder Emotionsarbeit bzw.
Unterbrechungen oder Verkiirzungen der Ruhezeit tiber einen langeren Zeitraum bzw. in
hoher Intensitit auftreten. So wird ein Erholungsdefizit aufgebaut, das negative gesundheit-
liche Folgen haben kann. Auch die Passung von Arbeit und Privatleben spielt eine wichtige
Rolle in Bezug auf die gesundheitliche Situation von Beschiftigten, denn ein hohes Konflikt-
erleben zwischen den Lebensbereichen fiihrt zu weniger Erholungsméglichkeiten und Erho-
lungsfahigkeiten. In Bezug auf eine gelungene Work-Life-Balance spielen Aspekte der Arbeits-
aufgabe und der Arbeitszeit, wie der zunehmenden Entgrenzung von Arbeit und Privatleben,
eine wichtige Rolle. So gelingt méglicherweise die zeitliche Vereinbarkeit besser, das mentale
Distanzieren von der Arbeit aber schlechter. Hierbei kommt es auch auf die Priferenzen und
Kompetenzen der einzelnen Beschiftigten an.

Im Kern zielen unsere Empfehlungen darauf ab, den Beschiftigten eine Balance und Grenz-
ziehung zwischen Arbeit und Privatleben zu erméglichen, die eine ausreichende Erholung
zulassen, um gesundheitliche Konsequenzen aus Erholungsdefiziten zu vermeiden.

In Bezug auf die Arbeitszeitgestaltung sollten insbesondere die Minimierung von Arbeits-
einsdtzen und Arbeitskontakten, die zu einer Verkiirzung oder Unterbrechung von Ruhezei-
ten fuihren, wie die Rufbereitschaft oder auch die Arbeit auf Abruf, sowie eine Eingrenzung
(kurzfristiger) Arbeitszeitvariabilitdt im Fokus stehen. In Bezug auf die Arbeitsaufgaben ist
eine dauerhaft sehr hohe Arbeitsintensitit grundsitzlich zu vermeiden. Des Weiteren geht
es um die Gestaltung spezifischer Arbeitsanforderungen, die Beschiftigte gedanklich nicht
so schnell loslassen wie hohe emotionale Anforderungen oder haufige Konfliktsituationen.
Diese sind, falls tatigkeitsspezifisch nicht zu vermeiden, durch arbeitsbezogene Ressourcen,
beispielsweise Unterstiitzung durch Kollegen und Fithrungskrifte, in ihren Auswirkungen
abzupuffern.

Um dies zu erreichen, ist zum einen eine weitere Aufklarung und Sensibilisierung der Fiih-
rungskrifte und Beschiftigten dazu, wie Arbeit, Erholung und Gesundheit zusammenhingen,



bzw. zur gesundheitlichen Gestaltung von Arbeit(szeit) sinnvoll. Der angemessenen Ge-
staltung des Zusammenspiels von Arbeit und Erholung kommt im Kontext des Wandels der
Arbeitswelt zunehmend Bedeutung zu. So ist die Einbeziehung der Fiihrungskrifte und der
Beschiftigten u. a. ratsam, um konkrete erholungshinderliche Aspekte der Arbeit zu identifi-
zieren und ihnen Strategien fur gelingende Erholung, z. B. zur Grenzziehung, zu iibermitteln.
Dariiber hinaus sollte auch das Wissen der Sozialpartner in dem Kontext Arbeit(szeit) —
Erholung — Gesundheit gestarkt werden, damit dies bei der Aushandlung von Betriebsverein-
barungen sowie Tarifvertrigen/Tarif6ffnungen vermehrt einbezogen wird.

Weiteren Forschungsbedarf sehen wir insbesondere zu Fragen der Erholung als zentralem
Mediator fiir Arbeit und Gesundheit. Vor allem interessieren die Wirkbeziehungen verschiede-
ner Arbeitsanforderungen und Ressourcen aus Arbeitsaufgabe und Arbeitsorganisation und
Arbeitszeit, aber auch die Interaktion dieser Arbeitsbedingungen mit individuellen Kompeten-
zen der Beschiftigten.

Empfehlung 6:
Fuhrungskrafte und Beschiftigte als primare
Gestaltungsakteure starken

Zahlreiche Befunde der von uns ausgewerteten wissenschaftlichen Studien verweisen auf die
Bedeutung der Fithrungskrifte fiir eine der psychischen Gesundheit zutrigliche Gestaltung
von Arbeit. Dabei geht es zumeist um die Frage, inwieweit Prinzipien wie Kommunikation
und Transparenz, Partizipation, Vermeidung inakzeptablen Sozialverhaltens oder Gewihrleis-
tung organisationaler Gerechtigkeit im betrieblichen Alltag reale Geltung erlangen.

Diese Erkenntnis bezieht sich grundsitzlich auf alle Fithrungsebenen in der Organisation,
von der strategischen bis zur operativen Fithrung. An der Schnittstelle zwischen Organisa-
tion und Individuum kommt allerdings insbesondere den operativen Fiihrungskriften eine
hervorgehobene Rolle in der Gestaltung gesundheitsgerechter Arbeit zu. Sie sind der erste
Ansprechpartner fiir die Klarung von Aufgaben und die Bereitstellung von Ressourcen und
sie verfiigen idealerweise iiber ausreichende Spielrdume, um im Sinne einer differenziellen
Arbeitsgestaltung Aufgaben, Ausfiihrungsbedingungen oder Arbeitszeitarrangements bezo-
gen auf die spezifischen Bedurfnisse der Beschiftigten optimieren zu kénnen. Zudem haben
Fiihrungskrifte gerade in Zeiten organisationaler Unsicherheiten, beispielsweise im Rahmen
von Restrukturierungen, eine wichtige Funktion bei der angemessenen Information und
Beteiligung der Beschiftigten. Vor dem Hintergrund der sich weiter dynamisch verindernden
Arbeitswelt wird die Bedeutung dieser Aspekte noch weiter wachsen.

Fithrungskrifte konnen also grundsitzlich wichtige Ressourcen fiir die gesundheitsgerechte
Arbeitsgestaltung ihrer Beschiftigten bereitstellen. Dafiir sprechen die in den wissenschaft-
lichen Studien konsistent berichteten Zusammenhinge zwischen mitarbeiter- und aufgaben-
orientierter Fiihrung und geringen depressiven Stérungen, hoherer Motivation und Leistung.
Allerdings sind die Arbeitsbedingungen vieler Fiihrungskrafte selbst von starken Stressoren,
wie tiberlangen Arbeitszeiten oder hiufigen Stérungen und Unterbrechungen, geprigt. Zu-
dem stellt die hohe Diversitat und Flexibilitit moderner Arbeitsteams hohe Anforderungen
an die Fiihrungskrifte.

Empfehlungen
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Im Interesse eines guten Arbeits- und Gesundheitsschutzes sollten daher die strukturellen
Rahmenbedingungen guter Fithrung, wie beispielsweise angemessene Fiihrungsspannen
oder hinreichende (zeitliche) Spielraume, genauso in den Blick genommen werden wie die
fachlichen und prozeduralen Kompetenzen der Fithrungskrifte. Als ein Element in diesem
Prozess empfehlen wir die schrittweise Verstindigung iiber Codices gesundheitsgerechter
Fiihrung. Diese sollten sowohl grundsatzliche Wertorientierungen vermitteln als auch Emp-
fehlungen zu Standards guter Fithrungspraxis beinhalten. Dabei wire, anders als bei der
herkémmlichen Fihrungsforschung, nicht so sehr der idealtypische Fiihrungsstil in den
Vordergrund zu stellen als vielmehr das Fithrungshandeln im Kontext konkreter Arbeitsgestal-
tung, und zwar unter Beriicksichtigung der strukturellen betrieblichen Rahmenbedingungen
guter Fithrung. Die Wissenschaft sollte in enger Abstimmung mit der Praxis entsprechende
Initiativen mit geeigneten Studien unterstiitzen, wobei sie bereits bestehende Aktivitaten
nutzen sollte. Die federfiihrende Rolle sehen wir bei den Sozialpartnern, insbesondere bei
den Arbeitgeberverbinden.

Daruiber hinaus empfehlen wir, Fiihrungskrafte auf allen Hierarchieebenen noch stirker als
bisher als Zielgruppe von arbeitsschutzbezogenen, insbesondere das Thema , Arbeitswelt
und Psyche* aufgreifenden Qualifizierungsmafinahmen in den Blick zu nehmen. Dieses
kénnte u. a. im Rahmen der durch das Arbeitsschutzgesetz erméglichten Ubertragung spezi-
fischer Arbeitsschutzaufgaben realisiert werden. Ankniipfungspunkte bieten hier z. B. auch die
im Rahmen von PSYGA entwickelten Handlungshilfen und verschiedene E-learning Tools.

Wesentliche Rollen bei der Gestaltung von Arbeit liegen aber auch bei den Beschiftigten
selbst. Aufgrund ihres alltaglichen Umgangs mit den Anforderungen des Arbeitsprozesses
verfiigen sie tiber vielfiltige erfahrungsgestiitzte Kenntnisse sowohl tiber die dabei auftreten-
den (Belastungs-)Probleme als auch idealerweise tiber Méglichkeiten zu ihrer Lésung. Dieses
Erfahrungswissen wird zwar alltéglich in — haufig informellen — Praktiken der Anforderungs-
bewiltigung durch die Beschiftigten genutzt, aber nur unzureichend in Prozesse systemati-
scher praventiver Arbeitsgestaltung integriert.

Diese Erkenntnis ist nicht ganzlich neu, gewinnt aber vor dem Hintergrund des Wandels in
der Arbeitswelt noch einmal ein erhéhtes Gewicht. Digitalisierte, vernetzte Prozesse, flexible
Arbeitsstrukturen und komplexe Interaktionsanforderungen verlangen von vielen Beschiftig-
ten zunehmend autonome Entscheidungen, Selbststeuerungsleistungen und Kreativitat im
Vollzug ihrer Arbeitstatigkeit. Immer mehr Beschiftigte fordern dies sogar aktiv ein. Damit
riicken auch unter dem Gesichtspunkt der Frage nach dem psychischen Belastungs- und Be-
anspruchungscharakter der Tatigkeit die arbeitende Person, ihre Situationsbewertungen, ihre
Handlungskompetenz und ihr Verhalten stirker in den Mittelpunkt.

Dies impliziert keine Abkehr von bedingungsbezogenem Gesundheitsschutz bzw. kein Aus-
weichen auf Mafdnahmen zur Optimierung selbstreferenziellen individuellen Gesundheitsver-
haltens. Vielmehr geht es um die Schaffung betrieblicher Voraussetzungen dafiir, dass den
Beschiftigten tiberhaupt angemessene Spielraume arbeitsbezogener Selbstgestaltung und
-steuerung zur Verfiigung stehen und sie diese auch in einer Weise nutzen (kénnen), die der
psychischen Gesundheit zutraglich ist. Notwendig ist also beides: Die betriebliche Organi-
sation und deren Regeln so auszurichten, dass ein die psychische Gesundheit stirkendes
Arbeitshandeln ermdglicht wird, und aufseiten der Beschiftigten die erforderlichen Kompe-
tenzen fiir ein entsprechendes Arbeitshandeln aufzubauen — durch Qualifizierung, aber



auch durch die Bereitstellung von Gelegenheiten zur gemeinsamen kollektiven Reflexion von
Erfahrungen. Solche Kompetenzen kénnen nicht nur im individuellen Arbeitsverhalten wirk-
sam werden, sondern auch die Grundlage eines auf die betrieblichen Bedingungen der Arbeit
bezogenen Partizipations- und Veranderungsverhaltens darstellen.

Empfehlung 7:
Instrumente und Verfahren dialog- und
gestaltungsorientiert ausrichten

Aus den vorgenannten Empfehlungen ergeben sich auch eine Reihe von Schlussfolgerungen
hinsichtlich Vorgehensweisen, Instrumenten und Verfahren, die bei der Optimierung psy-
chisch relevanter Arbeitsbedingungen im Betrieb angewandt werden.

Insbesondere diejenigen Arbeitsbedingungen, die eng in interaktionale Zusammenhange
eingebunden sind, wie beispielsweise Handlungs- und Entscheidungsspielraum oder Vorher-
sehbarkeit und Planbarkeit von Arbeitszeiten, erfordern addquate dialogorientierte Prozesse
unter Beteiligung der Beschiftigten, damit Gestaltungslésungen gefunden und umgesetzt
werden kénnen. Vor diesem Hintergrund erscheint es uns notwendig, Instrumente zur
Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belastung — soweit sie nicht durch raumlich-technische
Faktoren geprigt sind — danach zu beurteilen, ob sie auf sachgerechter Basis diese Dialog-
prozesse hinreichend unterstiitzen.

Dieses bedeutet beispielsweise, dass die Spezifitit der Erfassung der Arbeitsbedingungen be-
zogen auf die jeweils konkreten Arbeitssituationen fiir die betriebliche Praxis héher zu bewer-
ten ist, als beispielsweise die testtheoretische Giite, Generalisierbarkeit oder Vergleichbarkeit.
Auch sollten pragmatische Vorgehensweisen im Vergleich zu elaborierten, aber komplexen
Vorgehensweisen vorgezogen werden. Nicht zuletzt sollten Dialogformen, wie Arbeitsschutz-
unterweisungen, beteiligungsorientierte Workshops oder Gesundheitszirkel, die idealerweise
gemeinsam mit Experten des Arbeitsschutzes durchgefiihrt werden, in das Vorgehen an zen-
traler Stelle integriert werden. Diese unterstiitzen nicht nur das Identifizieren und Umsetzen
von Gestaltungslosungen, sondern kénnen auch zur Entwicklung von Gestaltungskompeten-
zen bei den Beschiftigten beitragen.

Auch auferhalb des Arbeitsschutzes (bzw. unabhingig davon) werden in den Betrieben Vor-
kehrungen getroffen und Anstrengungen unternommen, die Gefihrdungen durch psychische
Belastung wirksam reduzieren kénnen. Dies findet auf ganz unterschiedlichen betrieblichen
Ebenen statt, in der Arbeitszeit- und Leistungspolitik ebenso wie in der Personalplanung oder
der Qualifizierung, als Aufgabe fiirsorglicher Mitarbeiterfiihrung ebenso wie als Bestandteil
professioneller Berufsausiibung. Bei der Beurteilung der betrieblichen Umsetzung angemes-
sener Mafinahmen des priventiven Arbeitsschutzes — beispielsweise durch die Arbeitsschut-
zaufsicht — sollten diese Vorgehensweisen und Regelungen, sofern sie sachgerecht sind,
respektiert und eine engere Kommunikation mit den Akteuren des Arbeitsschutzes beférdert
werden.

Wir empfehlen, die Entwicklung von Standards guter Prozessgestaltung noch systematischer
als bisher auf die Agenda von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit zu setzen und Instru-
mente und Verfahren im oben genannten Sinne konsequent weiterzuentwickeln. Hierbei
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kénnen die Gremien der GDA sowie Angebote der INQA (wie z. B. das Audit ,Zukunftsfihige
Unternehmenskultur”) eine wesentliche Rolle spielen. Zusitzlich wire zu priifen, ob entspre-
chende prozedurale Anforderungen an den Arbeitsschutz iiber eine , Kodifizierung*, z.B. im
Rahmen der Normung, oder rechtlich im nachrangigen Regelwerk staatlicher Ausschiisse
konkretisiert werden sollten.

Empfehlung 8&:
Priméar-, Sekundar- und Tertidrpravention enger verknuipfen

Die priméarpraventiv ausgerichtete Gestaltung der Arbeitsbedingungen steht nach wie vor im
Zentrum des Arbeitsschutzes und wird es auch kiinftig tun. Dieser Ansatz bedarf allerdings
der Erweiterung in Richtung einer systematischeren Verkniipfung mit sekundér- und tertiir-
praventiven Mafsnahmen. So ist grundsétzlich davon auszugehen, dass in den Betrieben,
auch bei hervorragenden Leistungen im Bereich der Primarpravention, eine nicht unerheb-
liche Zahl von Menschen mit psychischen Problemen (welchen Ursprungs auch immer)
beschiftigt ist, die bei der Bewiltigung ihrer Krankheit u.a. auch der Unterstiitzung durch
die Betriebe beduirfen.

Mit Blick auf das betriebliche Interesse an einem durchgingigen und langfristigen Erhalt der
Arbeitsfahigkeit der Beschiftigten erscheint es fiir die Begriindung entsprechender Mafinah-
men zudem eher nachrangig, ob psychische Beeintrichtigungen auch arbeitsbedingt sind
oder hauptsichlich auf auflerberufliche Faktoren zuriickgehen. Zudem ist aus gesundheits-
politischer Sicht festzuhalten, dass die méglichst schnelle Wiedereingliederung, besser noch
die kontinuierliche Beschiftigung, in der Regel einen wesentlichen Beitrag zur Gesundung
der Betroffenen leistet.

Notwendig ist daher der Auf- und Ausbau von Strukturen, die es erlauben, auftretende
psychische Probleme von Beschiftigten so friih wie méglich zu erkennen und deren Bewilti-
gung effektiv zu unterstiitzen. Ziel hierbei ist es, Arbeitsunfihigkeit aufseiten der betroffenen
Beschiftigten moglichst zu vermeiden bzw., wenn sie eingetreten ist, eine rasche und nach-
haltige Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess zu erreichen. Dies erfordert ein Inein-
andergreifen von genuin betrieblichen MaRnahmen (Aufgaben- und Arbeitszeitgestaltung,
Gewibhrleistung problemangemessenen Fiihrungs- und Teamhandelns), personenbezogenen
Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten (auch niederschwelliger Art) und medizinisch-
psychotherapeutischer Versorgung im professionellen System. Die zielgenaue Auswahl,
Abstimmung und Steuerung geeigneter Mafnahmen stellt hohe Anforderungen sowohl im
Hinblick auf die betriebliche Aufbau- und Ablauforganisation als auch hinsichtlich der Ko-
operation und Vernetzung der unterschiedlichen institutionellen Systeme, die daran beteiligt
sind (Betriebe selbst einschlieflich Arbeitsschutz, Sozialversicherungstriger, Anbieter psy-
chosozialer Beratungsdienstleistungen, Therapieeinrichtungen).

Zumindest im Bereich der gréf3eren Betriebe erscheint es notwendig und zielfithrend,
vorhandene Praxisansitze eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) stirker

zu férdern und in die Breite zu tragen, welches primir-, sekundir- und tertidr-priventive
Handlungsbedarfe differenziert und flexibel aufzugreifen und zu bearbeiten erlaubt, indem es
Arbeitsschutzroutinen, personenbezogene Unterstiitzungsangebote (z. B. der betrieblichen
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Gesundheitsférderung) und ggf. therapeutisch-rehabilitative Manahmen systematisch
verknuipft. Fur kleinere Betriebe ist durch den Auf- bzw. Ausbau geeigneter uiberbetrieblicher
Unterstiitzungsstrukturen (z. B. Kompetenzzentren der Unfallversicherungstriger, Employee
Assistance Program (EAP)) ein mdglichst rascher und einfacher Zugang zu den fiir eine
effektive Problembearbeitung erforderlichen Informationen, Angeboten und Mafinahmen zu
gewihrleisten.

Um entsprechende Entwicklungen voranzutreiben, muss (und kann) auf unterschiedlichen
Handlungsebenen angesetzt werden. Ein Element solcher Bemihungen wire unseres
Erachtens die stiarkere Nutzung des Instrumentariums betriebsarztlicher Betreuung fuir die
Thematisierung und Bearbeitung von Problemen psychischer Belastung und Beeintrachti-
gung von Beschiftigten im Kontext sowohl des primirpriventiven Arbeitsschutzes als auch
der betrieblichen Wiedereingliederung. Des Weiteren wire fiir eine engere Verzahnung und
Abstimmung mit den Kapazititen und Kompetenzen der Krankenkassen zu sorgen und deren
durch das Praventionsgesetz erweiterte Moglichkeiten der Leistungsgestaltung im Bereich
Privention und Gesundheitsférderung zu nutzen. Hiervon wiirden der Arbeitsschutz sowie
auch die betriebliche Wiedereingliederung profitieren, die — angesichts der stark gestiegenen
Arbeitsunfihigkeit aufgrund psychischer Stérungen — in der Praxis einen héheren Stellenwert
erlangen muss. Aulerdem gilt es, das reale Geschehen im Handlungsfeld ,Wiedereinglie-
derung" genauer empirisch zu analysieren und aufzuarbeiten, Kriterien und vorhandene
Ansitze guter Praxis in der betrieblichen Wiedereingliederung zu identifizieren und Voraus-
setzungen fiir deren breitere Implementierung zu schaffen.

Empfehlung o:
Handlungskompetenzen der professionellen
Arbeitsschutzakteure weiterentwickeln

Um die Betriebe und ihre zentralen Akteure im Bereich Arbeit und psychische Gesundheit
effektiv unterstiitzen und stirken zu kénnen, bedarf es nicht zuletzt einer gezielten
Weiterentwicklung der Strukturen, Ressourcen, Vorgehensweisen und Kompetenzen im
Arbeitsschutzsystem.

Bei einem erheblichen Teil sowohl des Aufsichtspersonals als auch der priaventions-fach-
lichen Betriebsbetreuer (Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit und Betriebsirzte) kann bislang
nicht davon ausgegangen werden, dass sie das Thema psychische Belastung und psychische
Gesundheit mit der gleichen Sicherheit und Selbstverstindlichkeit in ihre Tatigkeit integrieren
wie klassische Fragestellungen des Arbeitsschutzes, z. B. Unfallgefahren oder Umgebungsbe-
lastungen. Deshalb sind Qualifizierung und Kompetenzaufbau im Themenfeld ,, Psychische
Gesundheit und Arbeit“ bei diesen Akteursgruppen konsequent voranzutreiben. Hierbei kann
auf bereits laufende Aktivititen und Angebote insbesondere aus dem GDA-Arbeitsprogramm
Psyche, die speziellen Angebote im Rahmen von PSYGA sowie auf die Aus- und Weiterbil-
dungsangebote fiir Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit und fiir Betriebsirzte aufgesetzt werden.
Primires Ziel dieser Anstrengungen muss es sein, mehr Arbeitsschutzexperten besser in

die Lage zu versetzen, betrieblichen Handlungsbedarf im Bereich psychischer Belastung zu
erkennen, Betriebe fuir die Beschiftigung mit der Thematik aufzuschliefen und praxisnahe
Lésungswege aufzuzeigen.
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Vor dem Hintergrund der hohen Betriebsspezifik addquater Gestaltung gesundheitsgerech-
ter Arbeit unter dem Aspekt der psychischen Gesundheit — sowohl hinsichtlich konkreter
Gestaltungslésungen als auch entsprechender Beteiligungsprozesse — sind mégliche Kapa-
zitdts- und Kompetenzdefizite auf Ebene der betrieblichen Arbeitsschutzorganisation als
besonders kritisch zu betrachten. Wir empfehlen daher, insbesondere die préaventionsfachli-
che Betreuung der Betriebe gemifl ASiG und DGUV Vorschrift 2 hinsichtlich einer méglichen
Weiterentwicklung zu reflektieren. Hierbei wire einerseits zu priifen, inwieweit den Betrieben
die Moglichkeit er6ffnet werden sollte, neben Fachkraften fiir Arbeitssicherheit und Betriebs-
drzten je nach Bedarf weitere Experten im Feld von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
verpflichtend in die betriebliche Arbeitsschutzorganisation einzubinden. Des Weiteren regen
wir an, zentrale betriebliche Akteure, wie beispielsweise Fiihrungskrifte oder Fachkrifte von
Personalabteilungen, auf Basis einer systematischen und hochwertigen Qualifizierung mit
verbindlichen (Teil-) Aufgaben im Rahmen des betrieblichen Arbeitsschutzes zu betrauen.

Um Kleinbetriebe besser erreichen zu kénnen, sollten auflerdem die spezifischen Vorziige der
alternativen Betreuung (,Unternehmermodell®, ,,Kompetenzzentrum®) stiarker ausgeschépft
werden. In diesem Zusammenhang geht es zum einen darum, die Inhalte der fiir das alter-
native Betreuungsmodell obligatorischen Unternehmerschulung im Bereich der psychischen
Belastungsfaktoren und psychischen Gesundheit zu vertiefen. Zum anderen sind die Még-
lichkeiten fiir die Betriebe, im Bedarfsfall zeitnah kompetente und ganzheitliche Beratungs-
und Unterstiitzungsleisten zu erhalten, weiter auszubauen.

Empfehlung 10:
Wissen uber Moéglichkeiten und Grenzen des Handelns fur
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit systematisch ausbauen

Eine Vielzahl von Faktoren wirkt bei der Gestaltung gesundheitsgerechter Arbeitsbedingun-
gen zusammen und nimmt Einfluss auf Ausrichtung, Umsetzungsgrad und Effektivitit
entsprechender Mafdnahmen. Zu diesen Einflussgréfien gehoren tber- und innerbetriebliche
Organisationsstrukturen, Abldufe und Entscheidungsprozesse ebenso wie Kompetenzen,
Handlungsorientierungen, Interessen- und Motivlagen sowie Einstellungen der verschiede-
nen Akteure.

Studien, die die Wirkungsweisen und Interdependenzen der verschiedenen Einflussgréfien
systematisch untersuchen, sind bisher wenig verbreitet. Vor diesem Hintergrund halten wir
es fiir erforderlich, Interventionsforschung sowie Feldstudien zur betrieblichen Gestaltungs-
praxis auszubauen. Wissen uiber die Bedingungen, unter denen Interventionen wirksam und
nachhaltig sind, soll weiter systematisiert werden, um so entsprechende Wirk- und Rahmen-
modelle fur die Gestaltung und Implementierung von Interventionen weiterzuentwickeln.

Dabei sollte zum einen die Evaluation uiberbetrieblicher und betrieblicher Interventionen
sowie die Auswertung von betrieblichen Projekten mit Modellcharakter intensiviert werden.
Hierfuir werden Evaluationskonzepte benétigt, die den komplexen und dynamischen sozialen
Kontext, in dem Arbeitsgestaltung stattfindet, angemessen beriicksichtigen. Dariiber hin-
aus sind Kriterien und Standards zur Kategorisierung guter betrieblicher Gestaltungspraxis
auszuarbeiten. Diesbeziiglich eréffnen die Arbeitsprogramme und die Dachevaluation der
Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie sowie die Projekte und Netzwerkaktivititen



im Rahmen von INQA vielfiltige Méglichkeiten, um iiber begleitende Forschungsaktivititen
ein breiteres und von betrieblichen und institutionellen Akteuren geteiltes Praxiswissen zu
generieren.

Ein stirkeres Augenmerk ist dariiber hinaus auf die Analyse und Auswertung von internen Re-
gelungen und Routinen zu legen, mit denen Betriebe — hdufig unabhingig von den Systemen
und Vorgehensweisen des Arbeitsschutzes — der Fiirsorge fuir gesundheitsgerecht gestaltete
Arbeit nachkommen. Im Rahmen von Feldstudien und insbesondere mittels qualitativer
Forschungsmethoden lassen sich hier Erkenntnisse darliber gewinnen, wie betriebliche Aus-
handlungsprozesse funktionieren, in welchen Handlungsarenen diese stattfinden und welche
Akteure mit welchen Interessen und Rollen daran beteiligt sind. In diesem Zusammenhang
sollte auch der Frage nachgegangen werden, wie und unter welchen Bedingungen die Aktivi-
titen und Instrumente der institutionellen Arbeitsschutzakteure funktional zur Weiterentwick-
lung dieser betrieblichen Prozesse zur Gestaltung menschengerechter Arbeit beitragen.

Der Wandel der Arbeitswelt sollte schliefilich einem kontinuierlichen Monitoring unterzogen
und hinsichtlich der Chancen und Risiken fiir eine gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung
fortlaufend ausgewertet werden.
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A1 Abstracts der Scoping Reviews — Themenfeld , Arbeitsaufgabe“

1 Themenfeld , Arbeitsaufgabe“

Tatigkeitsspielraum in der Arbeit
(Autoren: E. Bradtke, M. Melzer, L. Réllmann & U. Résler)

Hintergrund

Kontrolle oder Einfluss auszuiiben stellt ein Primdrmotiv menschlichen Handelns dar
(Dé&rner, Reither & Stiudel, 1983; Oesterreich, 1981). In der Arbeitswelt spiegelt sich dies
im Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspielraum, welcher Bestandeteil zahlreicher arbeits-
wissenschaftlicher Modelle und Theorien ist.

Ziel der vorliegende Expertise ist, den Stellenwert von Titigkeitsspielraumen in der Arbeit fiir
die Leistungsfihigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit der Erwerbstitigen

herauszuarbeiten, die Schnittstelle zum Konzept vollstandiger Tatigkeiten zu beleuchten und
die Bedeutung von Titigkeitsspielriumen in der modernen Arbeitswelt zu kldren.

Methode

Um den derzeitigen Forschungsstand zu Tatigkeitsspielrdumen zusammenfassend darzu-
stellen, wurde eine Literatursuche nach systematischen Ubersichtsarbeiten (Metaanalysen
und systematische Reviews) in den Datenbanken PsycINFO/PsycARTICLES und PSYNDEX
sowie eine Handsuche durchgefiihrt. Diese identifizierte infolge mehrerer Screeningschritte
16 Studien, die den Einschlusskriterien entsprachen. Erginzend wurden, ebenfalls im Rah-
men einer Handsuche, Primirstudien recherchiert, welche erwartungskontrire Befunde zum
Tatigkeitsspielraum berichten. Zusammen mit der Ubersichtsarbeit zu Tatigkeitsspielrdumen
in der Produktion bilden die identifizierten Sekundir- und Primirstudien die Grundlage fur
die vorliegende Expertise.

Ergebnisse

Der Grofiteil der recherchierten Studien bestitigt den erwarteten Haupteffekt von Tatigkeits-
spielriumen, d.h. umfangreiche Titigkeitsspielriume stehen im Zusammenhang mit positi-
ven Folgen fir Leistungsfihigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit, wahrend
geringe Auspriagungen diese negativ beeinflussen. Auf Ebene der Primirstudien weisen ein-
zelne empirische Befunde hingegen darauf hin, dass umfangreiche Tatigkeitsspielrdume nicht
zwangsldufig mit positiven Beanspruchungsfolgen verbunden sein miissen. Méglicherweise
verlduft der Zusammenhang zwischen Titigkeitsspielriumen und gesundheitsbezogenen
Ergebnisvariablen nichtlinear.

Mit Blick auf die Schnittstelle zum Konzept vollstindiger Tatigkeiten bestitigte sich, dass
Tatigkeitsspielraiume zentrale Voraussetzung fiir die Gestaltung vollstandiger Tatigkeiten sind.
Hinsichtlich der Aktualitat des Arbeitsbedingungsfaktors Titigkeitsspielraum wird deutlich, dass
basierend auf dem derzeitigen Diskurs zu Subjektivierung und Autonomie in der Arbeitswelt
eine weitaus differenziertere Betrachtung des Faktors in Theorie und Empirie erforderlich ist.
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Schlussfolgerungen und Forschungsbedarf

Anhand der dieser Expertise zugrunde liegenden Literaturrecherche konnte bestatigt werden,
dass Tatigkeitsspielraum im Arbeitskontext generell als Ressource betrachtet wird. Dies steht
in gewissem Widerspruch zu den identifizierten Primirstudien, die von einem nichtlinearen
Zusammenhang berichten. Sowohl| (mess-)methodische als auch inhaltlich-konzeptionelle
Uberlegungen spielen hierbei eine Rolle und werden in der vorliegenden Expertise diskutiert.
Empirische Untersuchungen, welche belastbare bzw. verallgemeinerbare Aussagen zu dieser
Fragestellung erlauben, fehlen jedoch. Hieraus ergeben sich die folgenden offenen Punkte
konzeptioneller und anwendungspraktischer Natur:

- Primérstudien, welche kurvilineare Auswertungen erméglichen,
- eine aktuelle Metaanalyse, die vordergriindig den Tatigkeitsspielraum betrachtet,

- Entwicklung eines Erhebungsinstrumentes, welches dem Anspruch einer differenziellen
Skalierung gerecht wird,

- theoretisches Modell zur differenziellen Wirksambkeit von Tatigkeitsspielrdumen —
insbesondere vor dem Hintergrund der modernen Arbeitswelt (und dessen empirische
Uberpriifung).

Insgesamt wird deutlich, dass der Tatigkeitsspielraum einen bedeutsamen, jedoch nicht
alleinigen Ansatzpunkt in der Arbeitsgestaltung darstellt. Méglicherweise kann das Vor-
handensein von Tatigkeitsspielrdumen bzw. deren individuelle Inanspruchnahme als eine
Mindestanforderung betrachtet werden. Sie sind eine notwendige, jedoch keine hinreichende
Bedingung fiir eine lern- und gesundheitsférderliche Arbeitsgestaltung.

Mit Blick auf Tatigkeitsspielriume in der modernen Arbeitswelt gewinnen gewisse Grenzen
bzw. zu definierende Rahmenbedingungen an Bedeutung, um einer méglichen Selbst- und
damit Gesundheitsgefihrdung am Arbeitsplatz vorzubeugen. In diesem Zusammenhang ist
zu fragen, inwiefern erweiterte Tatigkeitsspielriume mit neuen bzw. bisher wenig beriicksich-
tigten Belastungen verbunden sein kénnen.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-1a.html


www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-1a.html

A1 Abstracts der Scoping Reviews — Themenfeld , Arbeitsaufgabe“

Handlungs- und Entscheidungsspielraum, Aufgabenvariabilitat
(Autorin: P. H. Rosen)

Definition des Arbeitsbedingungsfaktors

Eine theoretische Fundierung des Arbeitsbedingungsfaktors Handlungs- und Entscheidungs-
spielraum, Aufgabenvariabilitat findet sich in der Handlungsregulationstheorie sowie den
theoretischen Modellen Job-Characteristics-Modell, Job-Demand-Control-Modell (JDC-Modell)
und dem Vitamin-Modell. Dabei besteht ein deutlicher Unterschied zwischen dem |DC-

und dem Vitamin-Modell in Annahmen tber den Handlungs- und Entscheidungsspielraum
und deren Folgen. Wahrend das Job-Demand-Control-Modell von einer linearen Beziehung
zwischen der Ausprigung des Arbeitsbedingungsfaktors in Kombination mit Arbeitsanfor-
derungen und abhingigen Variablen ausgeht, postuliert das Vitamin-Modell eine umgekehrt
u-férmige Beziehung zwischen dem Autonomieniveau und damit verbundenen Folgen. So
geht ein Zuwachs an Autonomie zunichst mit einem gesundheitsforderlichen Effekt einher.
Eine weitere Steigerung fiihrt dann dagegen zu gesundheitsbeeintrichtigenden Wirkungen.

Messung des Arbeitsbedingungsfaktors

Die Modelle stellen z.T. die Grundlage fiir arbeitspsychologische Erhebungsinstrumente

zur Erfassung des Arbeitsbedingungsfaktors dar. Bei den extrahierten Studien zeigt sich ein
deutlicher Schwerpunkt bei den subjektiven Erhebungsmethoden, die die Arbeitssituation aus
Sicht der Beschiftigten erfassen. So verwenden insgesamt 65 % der analysierten Studien ein
subjektives Messinstrument zur Erfassung einer oder mehrerer Facetten des Arbeitsbedin-
gungsfaktors Handlungs- und Entscheidungsspielraum sowie Aufgabenvariabilitit. 20 % der
Studien nutzen eine Version des Job Content Questionnaires (JCQ). Eine objektive Erfassung
der Arbeitsplatzsituation lasst sich bei 17 % der Studien finden. Hier steht allerdings die
Beschreibung des Arbeitssystems und nicht die Beschreibung des Arbeitsbedingungsfaktors
im Vordergrund.

Erkenntnisse zu Beanspruchung und Beanspruchungsfolgen

Ausgehend von den theoretischen Uberlegungen werden die fiir dieses Scoping Review extra-
hierten Studien, basierend auf ihrer Operationalisierung des Arbeitsbedingungsfaktors, in

die drei folgenden Gruppen eingeteilt: horizontale Tatigkeitsmerkmale, vertikale Tatigkeits-
merkmale sowie Merkmale des Arbeitsablaufs. Eine horizontal angereicherte Tatigkeit zeich-
net sich dadurch aus, dass der Beschiftigte mehrerer, aber strukturell gleicher Aufgaben, die
Variabilitat nur auf einer Regulationsebene zulassen, durchfiihrt. Eine vertikal angereicherte
Tatigkeit ist dadurch gekennzeichnet, dass sie den Einsatz verschiedener Fertigkeiten auf
verschiedenen Regulationsebenen erfordert. Unter der Arbeitsablaufgestaltung werden Merk-
male des Produktionsprozesses verstanden, die einen direkten Bezug zu Handlungs- und
Entscheidungsspielraum sowie Aufgabenvariabilitit darstellen, wie die Taktzeit oder das
Fertigungsprinzip. Nach systematischer Literaturanalyse wurden in dieses Scoping Review
106 Studien aufgenommen. Die extrahierten Studien zeigen insgesamt fur alle drei Merkmale,
dass die abhingige Variable Gesundheit am hiufigsten untersucht wurde: Mit 65 Studien
lasst sich hier ein deutlicher Schwerpunkt erkennen. Dabei wurde die Beziehung zwischen
vertikalen Tatigkeitsmerkmalen und Gesundheitsindikatoren mit 37 Studien am haufigsten
untersucht. Die Variablen Motivation/Arbeitszufriedenheit werden in 26 Studien betrachtet.
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Die Variablen Befinden und Leistung werden mit jeweils 18 und 19 Studien deutlich seltener
zusammen mit dem Handlungs- und Entscheidungsspielraum bzw. der Aufgabenvariabilitit
der Beschiftigten untersucht?.

Fuir das Merkmal horizontale Tatigkeitserweiterung und die Gesundheitsvariablen Depression
bzw. depressive Symptomatik zeigt sich ein negativer Zusammenhang von mittlerer Stirke.
Zusammenhidnge mit weiteren Gesundheitsvariablen sind als schwach zu bewerten.

Weiter lassen sich fiir horizontale Titigkeitsmerkmale hauptséchlich nur schwache Zusam-
menhinge mit verschiedenen BefindensmafRen, wie Stresssymptome oder Angstlichkeit,
feststellen. Insbesondere die Abwesenheit von Merkmalen wie Zeit- und Methodenspielraum
geht in geringem Mafle mit negativen Befindenszustinden einher.

Die Effekte zeigen uiber alle Studien hinweg einen positiven Zusammenhang mittlerer Starke
zwischen horizontalen Tatigkeitsmerkmalen und Variablen, die der Motivation oder Arbeits-
zufriedenheit zugeordnet werden. Hier zeigt sich, dass das Vorhandensein von Zeit- und
Methodenspielraum sowie Variabilitit mit einer héheren Arbeitszufriedenheit und einer ge-
ringeren Fluktuation einhergeht.

Nur 6 der insgesamt 106 analysierten Publikationen enthalten Aussagen zu horizontalen Ti-
tigkeitsmerkmalen und Leistungsparametern. Allerdings werden nur in drei Untersuchungen
statistische Kennwerte angegeben. Dabei lassen sich Zusammenhinge mittlerer Stérke dafiir
finden, dass der Einsatz von Arbeitsplatzrotationen mit der Motivation, Arbeitsunfille zu
reduzieren, einhergeht. Insgesamt ist allerdings die Befundlage zu den hier bestehenden
Beziehungen weniger gesichert.

Fuir einen Zusammenhang zwischen vertikalen Tatigkeitsmerkmalen und Gesundheitsindi-
katoren zeigen sich insgesamt eher Tendenzen und schwache Zusammenhinge. Fur die
Merkmale Aufgabenautonomie sowie Entscheidungsspielraum und psychische Beeintrichti-
gungen, wie einzelne Burnout-Facetten, lassen sich Zusammenhinge mittlerer Stirke finden.
Mit schwachen Zusammenhingen zeigt sich, dass ein Vorhandensein von vertikalen Tatig-
keitsstrukturen mit positiven Befindenszustinden, wie dem subjektiven Wohlbefinden, ein-
hergeht. Die Abwesenheit dieser Merkmale geht eher mit negativen Befindenszustinden wie
Monotonie, Sittigung und Ermidung einher.

Die Befunde zu dem Zusammenhang zwischen vertikalen Tatigkeitsmerkmalen und Motiva-
tion bzw. Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten weisen in die gleiche Richtung. Insgesamt
zeigen sich Zusammenhinge mittlerer Stirke: Tatigkeiten mit vertikalen Merkmalen in Form
von Autonomie oder Fihigkeitseinsatz gehen mit einer héheren Arbeitszufriedenheit und
motivationalen Aspekten wie innovativem Verhalten einher.

Insgesamt zeigen sich schwache Zusammenhinge zwischen den Merkmalen Entscheidungs-
spielraum sowie Aufgabenautonomie und Leistungsvariablen wie Arbeitsunfillen, sicherheits-
relevantem Verhalten und der Arbeitsleistung.

2 Mehrfachnennungen kénnen auftreten, daher addiert sich die Studienanzahl nicht zu 106.
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Fiir das Merkmal Arbeitsablaufgestaltung zeigt sich insgesamt, dass die hier beschriebenen
Merkmale der Arbeitsablaufgestaltung einen Einfluss auf die Gesundheit haben. Diese Zu-
sammenhinge sind jedoch als schwach zu bewerten.

Aufgrund der fiir dieses Scoping Review vorliegenden Datenlage lisst sich kein verlisslicher
Zusammenhang zwischen den Merkmalen der Arbeitsablaufgestaltung und Befindensmafien
feststellen.

Fiir die Kombination Arbeitsablaufmerkmal und Motivation/Arbeitszufriedenheit lassen sich
groftenteils nur Tendenzen feststellen. Allerdings zeigt sich ein Zusammenhang mittlerer
Stdrke zwischen Taktzeit und Arbeitsmotivation (eine geringere Taktzeit geht mit einer gerin-
geren Arbeitsmotivation einher).

Insgesamt |dsst die Studienlage erkennen, dass sowohl horizontale als auch vertikale Tatig-
keitsmerkmale und die Arbeitsablaufgestaltung in Zusammenhang mit den betrachteten
abhingigen Variablen Gesundheit, Befinden, Arbeitszufriedenheit/Motivation sowie Leistung
stehen. Wenn auch deutlich wird, dass lber alle abhangigen Variablen hinweg die Zusam-
menhinge mit horizontalen Tatigkeitsmerkmalen (z. B. Methoden- und Zeitspielraum) etwas
stirker als die mit vertikalen Tatigkeitsmerkmalen oder Merkmalen der Arbeitsablaufgestal-
tung sind, so sind die Unterschiede jedoch nicht grof2. Bei der Gestaltung sollten somit
weiterhin alle drei Merkmale berticksichtigt werden.

Beriicksichtigung des Wandels der Arbeit

Die Analyse der fuir dieses Scoping Review extrahierten Studien zeigt weiter, dass Themen, die
den Wandel der Arbeit beschreiben, wie der demografische Wandel oder die Digitalisierung
der Arbeit, wenig Berticksichtigung in den extrahierten Studien finden. Die Variable Alter wird
hiufig als Modelladjustierung genutzt. Die Studien, die die Variable Alter auf diese Art beriick-
sichtigt haben, kénnen keinen substanziellen Alterseffekt feststellen.

Gestaltungswissen

Der Arbeitsbedingungsfaktor Handlungs- und Entscheidungsspielraum, Aufgabenvariabilitat
selbst stellt ein Gestaltungsmerkmal der Arbeitsaufgabe dar. Daher werden insbesondere
Merkmale der Arbeitsablauforganisation, die einen Einfluss auf den Handlungs- und Ent-
scheidungsspielraum der Beschiftigten haben, als gestaltbare Aspekte von Arbeitssystemen
betrachtet. Die Analyse der Studien zeigt, dass vor allem Lean-Production-Prinzipien und
auch die serielle Flielbandorganisation von Produktionsprozessen keine positive Wirkung
hinsichtlich des Handlungs- und Entscheidungsspielraums bzw. der Aufgabenvariabilitit ha-
ben. Die Produktionsorganisation in Form von teilautonomen Arbeitsgruppen sowie flexible
Fertigungsprinzipien, Total-Quality-Management-Systeme (TQM-Systeme) oder qualitats-
verbessernde Mafsnahmen wie ein kontinuierlicher Verbesserungsprozess (KVP) hingegen
kénnen mit einem héheren AusmafS an Tatigkeits-, Entscheidungs-, Handlungsspielraum
und Aufgabenvariabilitat einhergehen. Weiter zeigt sich fiir das spezielle Gestaltungsprinzip
der Arbeitsplatzrotationen, dass sich dessen Einsatz positiv auf die psychische Gesundheit
und das Befinden von Beschiftigten auswirkt. Simulationen kénnen zudem eine geeignete
Methode darstellen, den Einsatz von Arbeitsplatzrotationen zu planen und die mit dem
Einsatz von Arbeitsplatzrotationen verbundenen Folgen zu betrachten. Das Konzept des Job
Craftings geht tiber die klassischen Gestaltungsansitze hinaus und kann durch eingeraumte
Tatigkeitsspielraiume bedingt werden. Hierzu lassen sich auf Basis der extrahierten Studien
jedoch keine Aussagen treffen.
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Forschungsbedarf

Eine genauere Quantifizierung der Merkmale des Handlungs- und Entscheidungsspielraums
bzw. der Aufgabenvariabilitat auler in den Stufen hoch-mittel-gering lisst sich in den
Studien nicht finden. Weiterhin wird das Vitamin-Modells kaum beriicksichtigt. Der Grof3-

teil der Studien geht von einer linearen Wirkungsbeziehung zwischen dem Handlungs- und
Entscheidungsspielraum sowie den verschiedenen abhingigen Variablen aus. Eine Studie
kommt jedoch zu dem Ergebnis, dass ein hohes Mafd an Entscheidungskompetenz mit
einem Anstieg an alkoholinduzierten und depressiven Stérungen einhergeht. So kommen die
Autoren zu dem Schluss, dass der Entscheidungsspielraum méglicherweise nicht im vollen
Mafe als Ressource, sondern als Anforderung fiir die Beschiftigten anzusehen ist. Somit
stellt die weitere Uberprifung hier méglicherweise bestehender nicht linearer Zusammenhin-
ge zwischen dem Arbeitsbedingungsfaktor Handlungs- und Entscheidungsspielraum bzw. der
Aufgabenvariabilitit sowie der psychischen Gesundheit fiir den Bereich der Produktion ein
wichtiges Forschungsfeld dar. Im Rahmen des Kontextes von Industrie 4.0 stellen auch der
Einfluss einer zunehmenden Digitalisierung und Informatisierung des Produktionsprozesses
auf den Arbeitsbedingungsfaktor Handlungs- und Entscheidungsspielraum sowie die damit
verbundenen gesundheitlichen Folgen wichtige Forschungsbereiche dar.

Insgesamt zeigt sich, dass die verschiedenen Facetten des Arbeitsbedingungsfaktors Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum, Aufgabenvariabilitit einen Einfluss auf die in diesem
Review betrachteten Variablen Gesundheit, Befinden, Motivation/Arbeitszufriedenheit und
Leistung haben. Diese Zusammenhinge sind zum Teil nur als schwach zu bewerten, dennoch
stellen sie eine wichtige Grundlage fuir die Ableitung arbeitspsychologischer Gestaltungsemp-
fehlungen dar. Offene Forschungsfragen ergeben sich vor allem fiir den Bereich der Modell-
prifung (Vitamin-Modell) sowie den Einfluss der Digitalisierung oder neuer Technologien auf
den Arbeitsbedingungsfaktor. Insbesondere im Produktionskontext muss in zukiinftiger For-
schung der Titigkeitsspielraum differenzierter und stirker in Abhingigkeit von Kompetenz-
und Qualifikationsfragestellungen betrachtet werden.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-1b.html
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Vollstandigkeit
(Autoren: E. Bradtke & M. Melzer)

Hintergrund

Im arbeitspsychologischen Kontext wurde das Vollstandigkeitskonzept zum einen im
Rahmen von Theorien zur Handlungsregulation (Hacker, 1973, 1980a; Volpert, 1974, 1987)
entwickelt. Vollstandigkeit wird hier als integrativer oder tibergeordneter Arbeitsbedingungs-
faktor betrachtet. Zum anderen wird Vollstindigkeit im Sinne von Aufgabengeschlossenheit
(Task Identity) als eines der fiinf zentralen Titigkeitsmerkmale im Job Characteristics Model
definiert (Hackman & Lawler, 1971; Hackman & Oldham, 1976). Diese beiden theoretisch
abgeleiteten Facetten von Vollstindigkeit werden in der Uberblicksarbeit separat betrachtet.
Ergianzend werden Studien einbezogen, die Job Enrichment — einen unmittelbar mit vollstan-
digen Tatigkeiten in Zusammenhang stehenden Gestaltungsansatz — untersuchten.

Ziel der Uberblicksarbeit ist die Beantwortung der Frage nach Zusammenhangen zwischen
dem Arbeitsbedingungsfaktor Vollstindigkeit und Gesundheit, Befinden, Motivation/Arbeits-
zufriedenheit und Leistung.

In das Scoping Review werden jene Studien einbezogen, in denen Vollstandigkeit im Sinne
der Handlungsregulationstheorien als gemeinsames Vorliegen von sequenzieller und hierar-
chischer Vollstandigkeit sowie im Sinne des Job Characteristics Model untersucht wird.

Ergidnzend werden jene Studien einbezogen, in denen Job Enrichment als Gestaltungsansatz
vollstindiger Tatigkeiten konzipiert und in seiner Beziehung zu relevanten Ergebnisvariablen
untersucht wird.

Methoden

Die Recherche erfolgte anhand der Datenbanken PsycINFO/PsycARTICLES, Medline (via
PubMed) und PSYNDEX und ergab zunichst 4.890 Referenzen. Nach dem Ausschluss

von Duplikaten sowie infolge einer Title-Abstract-Sichtung wurde eine Volltextsichtung der
verbliebenen 753 Studien durchgefiihrt. Als ihr Ergebnis wurden 95 Studien identifiziert, die
den Einschlusskriterien entsprachen. Diese bilden die Grundlage fiir den Uberblick zu Zu-
sammenhingen zwischen Vollstindigkeit und den Ergebnisvariablen Gesundheit, Befinden,
Arbeitszufriedenheit/Motivation und Leistung.

Ergebnisse

Dem Grofteil der einbezogenen Studien (N = 65) liegt das Job Characteristics Model zugrun-
de. Ein deutlich geringerer Anteil von Studien (N = 9) untersuchte beobachtete Vollstindig-
keit vor dem Hintergrund von Handlungsregulationstheorien. Der Arbeitsgestaltungsansatz
Job Enrichment wurde in 21 Studien untersucht.

Die einbezogenen Studien beruhen zum Grofteil auf Gelegenheitsstichproben sowie einem
Querschnittdesign. Aufgabengeschlossenheit wurde tiberwiegend mittels Selbstauskunft
erhoben. Der Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham, 1975, 1976) ist das mit Abstand
am hiufigsten genutzte Verfahren. Die Daten zur beobachteten Vollstindigkeit basieren auf
bedingungsbezogenen Verfahren. Hier zahlen das Tatigkeitsbewertungssystem (Hacker,
Fritsche, Richter & lwanowa, 1995) in seinen verschiedenen Varianten sowie das rechner-
gestutzte Verfahren zur psychologischen Titigkeitsbewertung (Pohlandt, Richter, Jordan &
Schulze, 1999) zu den verwendeten Verfahren.
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Fur die Erhebung der Outcome-Variablen wurden unterschiedliche Instrumente verwendet.
Die Erkenntnisse zu Befinden sowie Arbeitszufriedenheit und Motivation basieren gréfiten-
teils auf Selbstauskiinften. Die Erkenntnisse zu Gesundheit und Leistung hingegen griinden
neben Selbstauskiinften beispielsweise auch auf objektiven Unternehmenskennzahlen wie
Krankenstandsdaten oder Produktstiickzahlen.

Die empirischen Befunde sprechen insgesamt fiir einen positiven Zusammenhang von
Aufgabengeschlossenheit mit Gesundheit, positivem Befinden und Arbeitszufriedenheit/
Motivation. Letztere wurde umfangreich untersucht (N = 58).

Weiterhin weisen die einbezogenen Studien auf negative Zusammenhinge zwischen Auf-
gabengeschlossenheit und Absentismus sowie der Absicht, die Arbeitsstelle zu kiindigen

bzw. zu wechseln, hin.

Die Befundlage hinsichtlich der Ergebnisvariablen Leistung muss als uneinheitlich bewertet
werden. Einige Studien konnten die erwarteten leistungssteigernden Effekte von Aufgaben-
geschlossenheit nachweisen, wihrend in anderen Untersuchungen keine signifikanten oder
aber negative Zusammenhinge berichtet werden.

Die Ergebnisse der einbezogenen Studien, welche die Facette beobachtete Vollstindigkeit
untersucht haben, belegen, dass vollstandige Tatigkeiten positiv mit Gesundheit sowie Ar-
beitszufriedenheit/Motivation und Leistung assoziiert sind. Die empirischen Befunde fiir die
Ergebnisvariable Befinden fallen uneinheitlich, z.T. gegensitzlich aus, d.h. in einigen Studien
werden positive, in anderen negative Zusammenhinge mit Vollstandigkeit berichtet.

Die empirischen Befunde aus den Studien zu Job Enrichment bestétigen positive Zusammen-
hinge mit Gesundheit, Arbeitszufriedenheit/Motivation und Leistung. Die Ergebnisse der
drei Studien zu Befinden sind hingegen heterogen, sodass auf dieser Grundlage keine Aus-
sage zum Zusammenhang von Job Enrichment und Befinden getroffen werden kann.

Hinsichtlich des Gestaltungswissens wurden mit der Literaturrecherche nur wenige Inter-
ventionsstudien identifiziert. Das daraus ableitbare Gestaltungswissen sowie Hinweise zur
Arbeitsgestaltung aus den Studien ohne Intervention werden in Kapitel 7 zusammengefasst.

Schlussfolgerungen und Forschungsbedarf

Anhand der diesem Scoping Review zugrunde liegenden Literaturrecherche konnten nur
wenige Studien identifiziert werden, die Vollstindigkeit basierend auf Handlungsregulations-
theorien untersuchten. Dies steht in gewissem Widerspruch zur hohen Prisenz dieses Kon-
zepts in internationalen und europiischen Normen (DIN EN ISO 6385, DIN EN ISO 9241-210,
DIN EN 614-2), zur universitiren Lehre sowie Gestaltungsempfehlungen und -materialien
der betrieblichen Praxis. Hieraus ergibt sich eine Reihe offener Fragen konzeptioneller und
anwendungspraktischer Natur.

Systematische Handsuche: Es kann vermutet werden, dass sich die geringe Anzahl recher-
chierter Studien zu beobachteter Vollstindigkeit damit begriinden lasst, dass dieses Konzept
(historisch bedingt) wenig Eingang in englischsprachige Publikationen gefunden hat. Um dies
zu priifen und weitere relevante Befunde zu identifizieren, ist eine umfassende (systemati-
sche) Handsuche erforderlich, die neben unveréffentlichten Studien (Dissertationen, Diplom-
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arbeiten etc.) der an der Entwicklung und Erforschung des Konzepts Vollstindigkeit beteiligten
Arbeitsgruppen (u.a. Berliner Schule um Volpert; Dresdner Schule um Hacker) auch eine
grundliche Sichtung und Auswertung der einschlagigen Normen (DIN EN 1SO 6385, DIN EN
ISO 9241-210, DIN EN 614-2) und Regelwerken zugrunde liegenden Literatur einschliefdt.

Systematische Uberblicksarbeit, Metaanalyse: Auf Grundlage der Literaturrecherche ist fest-
zuhalten, dass weder ein systematisches Review noch eine Metaanalyse vorliegen, die explizit
den Arbeitsbedingungsfaktor Vollstindigkeit (Aufgabengeschlossenheit, basierend auf Hand-
lungsregulationstheorien) untersuchen. Insbesondere vor dem Hintergrund der vergleichs-
weise hohen Bedeutung des Faktors in der arbeitswissenschaftlichen Forschung und Praxis
besteht hier deutlicher Nachholbedarf.

Forschungsarbeiten zu Ubertragbarkeit, Analyseebene und zu Wechselwirkungen: Es ist zu
klaren, inwieweit das Vollstindigkeitskonzept auf Arbeitstatigkeiten tibertragen werden kann,
zu denen anhand der Literaturrecherche keine empirischen Studien ermittelt werden konnten.
Weiterhin stellt sich die Frage, welche Analyseeinheit der Einschatzung der Vollstindigkeit

(vs. Unvollstandigkeit) einer Tatigkeit zugrunde gelegt werden sollte, ob Vollstandigkeit be-
reits auf Ebene von Teiltitigkeiten zu gesundheits-, lern- und/oder persénlichkeitsférderlichen
Effekten fithrt und welche weiteren Arbeitsbedingungsfaktoren in bedeutsamer Wechselwirkung
zu Vollstiandigkeit stehen.

Art des Zusammenhangs zwischen Vollstandigkeit und Gesundheit: Sowohl in Bezug auf Auf-
gabengeschlossenheit als auch fiir beobachtete Vollstindigkeit bleibt offen, in welcher Form
diese mit Gesundheit zusammenhingen. Beispielsweise geht Péssiger (1989) in Ubereinstim-
mung mit dem Vitaminmodell nach Warr (1987) von einem u-férmigen Verlauf aus. In diesem
Zusammenhang wire weiterhin ein eventuelles Gefihrdungspotenzial nicht vollstindiger
Tatigkeiten abzukldren.

Messung von Vollstdndigkeit: Aus anwendungspraktischer Sicht ist die Frage zu beantwor-
ten, fur welche Einsatzfelder (Tatigkeitsklassen bzw. Berufsgruppen) noch keine geeigneten
Instrumente zur Ermittlung von Vollstandigkeit vorliegen.

Wirksamkeitsnachweis betrieblicher Gestaltungsansatze: Es liegen derzeit nur wenige betrieb-
liche Interventionsstudien vor, die Vollstindigkeit zum Gegenstand haben. Die Initiierung,
Durchfiihrung und Evaluation entsprechender Forschungs- und Umsetzungsprojekte ist da-
her angezeigt. In diesem Zusammenhang ist zudem die Frage nach konkreten Empfehlungen
zur Gestaltung vollstindiger Tatigkeiten fiir diesbeziiglich bislang wenig bzw. nicht beriick-
sichtigte Arbeitstitigkeiten zu beantworten.

Vollstandigkeit im Wandel der Arbeit: Vor dem Hintergrund aktueller Diskussionen um das
Thema Industrie 4.0/Arbeiten 4.0 ergibt sich die Frage, welche Bedeutung dem Vollstandig-
keitskonzept hinsichtlich lern- und gesundheitsférderlicher Arbeitsgestaltung in der Industrie
4.0 zukommen kann bzw. sollte.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-1c.html
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Arbeitsintensitat
(Autoren: N. Stab, S. Jahn & A. Schulz-Dadaczynski)

Fragestellung und Ziele

Eine hohe Arbeitsintensitit gilt als zentraler Belastungsfaktor in unserer (modernen) Arbeits-
welt. In dieser Ubersichtsarbeit werden Befunde zur Wirkung von Arbeitsintensitit auf die
Gesundheit, das Befinden sowie auf Motivation und Leistung dargestellt. Nach einer syste-
matischen Literatursuche konnten 294 deutsch- und englischsprachige Studien in das Review
eingeschlossen werden.

Definition des Arbeitsbedingungsfaktors

Das Review orientiert sich an der Definition von Arbeitsintensitat nach Triagner (2006). Tragner
versteht Arbeitsintensitat als Beziehung zwischen Arbeitsquantitat, Arbeitsqualitat und Arbeits-
tempo. Arbeitsintensitit wird in der Literatur als Begriff kaum verwendet, vielmehr werden
vielfiltige andere Begrifflichkeiten (z.B. Job Demands, Workload, Work Overload) genutzt.
Die in diesem Rahmen vorliegenden Erfassungsinstrumente enthalten jedoch immer Items,
die den Kategorien Menge, Zeit, Kombination aus Menge und Zeit, Geschwindigkeit, Arbeits-
schwere/Komplexitit, Qualitit und unspezifische Items zugeordnet werden kénnen. Im Rah-
men des Scoping Reviews werden die Facette ,quantitative Anforderungen® (gebildet aus
Arbeitsmenge, -zeit und -geschwindigkeit) und die Facette ,qualitative Anforderungen® (gebil-
det aus Komplexitat, Schwere und Qualitit der Arbeit) herausgearbeitet und im Zusammen-
hang mit verschiedenen Outcomes ausgewertet. Das Scoping Review fokussiert auf die letzten
zehn Jahre, um aktuelle Arbeitsbedingungen zu beschreiben. Zudem werden Dienstleistungs-
tatigkeiten betrachtet, um einen relevanten Beschiftigungsbereich moderner Arbeit abzubilden.

Messmethodik und Messgenauigkeit

Arbeitsintensitdt wird im berwiegenden Teil der Studien anhand von personenbezogenen
Verfahren als Selbstauskunft erhoben. Die Anzahl von Messverfahren ist sehr grof3. In den
meisten Studien werden gingige Giitekriterien berichtet, in einigen Studien fehlen Angaben
zu eingesetzten Messinstrumenten oder Reliabilititen. Abhingige Variablen wie Gesundheit,
Befinden und Motivation werden iiberwiegend mit personenbezogenen Erhebungsverfahren
erfasst. Bedingungsbezogen anhand von Unternehmensdaten oder verschiedener Gerite-
messverfahren werden in der Regel Krankheitsabwesenheitszeiten oder auch Herz-Kreis-
lauf-Parameter ermittelt. Leistungsdaten werden haufig anhand von Fehlern oder Unfalldaten
erhoben, aber auch die durch die Beschiftigten selbst eingeschitzte Leistung und Aspekte
der Ergebnisqualitit werden untersucht.

Zusammenhinge zu Beanspruchungsfolgen

Fiir die Facette ,quantitative Anforderungen* sind sehr viele Studien zu finden, die verschie-
dene Outcomes wie mentale Gesundheit oder Beschwerden betrachten und Bewertungen
der Zusammenhinge ermdglichen. Andere Outcomes werden in weniger Studien untersucht,
wie beispielsweise Herz-Kreislauf-Erkrankungen. Es zeigen sich vorwiegend schwache bis
mittlere negative Effekte mit positiven Aspekten mentaler Gesundheit wie Arbeitszufriedenheit
(Langsschnitt: r=,0 bis -,26; Querschnitt: r = -,08 bis -,47) oder Wohlbefinden (Querschnitt:
r=-,32 bis ,11). Des Weiteren sind mehrheitlich schwache bis starke positive Effekte mit nega-
tiven Aspekten mentaler Gesundheit wie emotionaler Erschépfung (Langsschnitt: r=,16 bis
,53; Querschnitt r =,01 bis ,61), Ermidung (Langsschnitt: r =19 bis ,46; Querschnitt r =11
bis ,57), Depression und Angst (Langsschnitt: r = -16 bis ,25; Querschnitt: r=,01 bis ,52)
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sowie vornehmlich positive schwache bis mittlere Effekte mit Depersonalisation (Lings-
schnitt: r=,2 bis ,28; Querschnitt: r = -,01 bis ,39) zu finden. Ebenso werden vorwiegend
schwache positive Effekte mit physischen und psychosomatischen Beschwerden (Lings-
schnitt: r=-,06 bis ,27; Querschnitt: r=,0 bis ,39), Schlafbeschwerden (Langsschnitt: r=,23;
Querschnitt: r=-,07 bis ,41) und Krankheitsabwesenheitszeiten (Langsschnitt: r = -,14 bis ,14;
Querschnitt: r=-,06 bis ,28) berichtet. Bei den Leistungsparametern werden in den Studien
schwache bis mittlere negative Effekte mit Sicherheitsaspekten dargestellt (Lingsschnitt:
r=-18 bis -,33; Querschnitt: r=-,09 bis -,12). Es sind ebenfalls schwache bis starke positive
Effekte von quantitativen Anforderungen und Muskel-Skelett-Erkrankungen zu finden (Lings-
schnitt: r=,0 bis ,21; Querschnitt: r = -,06 bis ,66); um abschlielende Bewertungen treffen

zu kénnen, liegen zu diesem Outcome allerdings zu wenige Studien vor. Die Ergebnisse zu
Motivation gestalten sich sehr heterogen. Um die Zusammenhinge mit weiteren Outcomes
wie z. B. Herz-Kreislauf-Erkrankungen oder kognitive Leistungsfihigkeit bewerten zu kénnen,
bedarf es einer besseren Studienlage. Fiir die Facette ,qualitative Anforderungen* kann auf-
grund nur weniger gefundener Studien und fehlender Lingsschnittstudien keine abschliefRen-
de Bewertung der Zusammenhinge mit Outcomes erfolgen. Ein zentraler Erkenntnisgewinn
des Reviews ist, dass insbesondere quantitative Anforderungen allein bedeutende Zusam-
menhinge mit zentralen Outcomes wie Gesundheit und Befinden zeigen und nicht wie in der
Literatur hdufig dargestellt nur in Kombination mit Handlungsspielraum oder Handlungs-
spielraum und sozialer Unterstiitzung.

Gestaltungswissen

Die meisten Gestaltungsempfehlungen thematisieren arbeitsgestalterische Aspekte wie
eine angemessene Personalbesetzung, Aufgaben- und Pausengestaltung, eine Verbesse-
rung der Rollenklarheit, eine Umgestaltung der Arbeitsumgebung und das Schaffen von
Weiterbildungsméglichkeiten.

Auch finden sich hiufig Empfehlungen an die Fiihrungskrifte, wie die Arbeit gestaltet werden
sollte, um eine férderliche Arbeitsumgebung zu schaffen. Fiihrungskrifte sollten entspre-
chend geschult werden, um ihren Beschiftigten auch eine qualitativ hochwertige Unterstiit-

zung zukommen lassen zu kénnen.

Als besonders wichtig angesehen wird zudem, dass die Mitarbeiter auf individueller Ebene
vor den Auswirkungen einer zu hohen Arbeitsintensitit geschiitzt werden, indem sie lernen,
ihre Ressourcen auszubauen. Dabei wird sich fast ausschliefélich auf die Ressourcen Hand-
lungsspielraum und Unterstiitzung bezogen. Aus den gewonnenen Erkenntnissen der
betrachteten Studien lisst sich schlussfolgern, dass ein erhdhter Handlungsspielraum der
Mitarbeiter in Bezug auf verschiedene Aspekte ihres Jobs die negativen Auswirkungen einer
hohen Arbeitsbelastung zumindest abfangen und teilweise sogar dazu beitragen kann, dass
hohe Anforderungen einen positiven Einfluss haben. Hierbei handelt es sich jedoch um
Gestaltungsempfehlungen aus Einzelstudien. In der Gesamtschau der im Review einbezoge-
nen Studien lassen sich nur wenige Interaktionseffekte mit Handlungsspielraum und sozialer
Unterstiitzung finden, sodass zunichst von keiner puffernden Wirkung von Handlungsspiel-
raum oder sozialer Unterstiitzung bei hoher Arbeitsintensitat ausgegangen werden kann.

Ein anderer Ansatzpunkt besteht in der Durchfiihrung verschiedener Trainingsmafinahmen,
sowohl fuir Arbeitnehmer, um z. B. ihre Coping-Fahigkeiten zu stirken, als auch fiir Fiihrungs-
krafte, damit diese besser in der Lage sind, eine Uberforderung frith zu erkennen und ent-
sprechende Mafinahmen einzuleiten. Workshops und Trainings werden dabei jedoch selten
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als Einzelmafinahme angeraten, sondern finden hiufig Erwdhnung in Kombination mit an-
deren bereits diskutierten Vorschligen, besonders der Umgestaltung der Arbeit selbst. Da
das Gestaltungswissen in erster Linie aus Zusammenhangsstudien abgeleitet wird, handelt
es sich um Schlussfolgerungen und Vorschlige der Autoren. Die Sichtung und Auswertung
uberpriifender Interventionsstudien steht noch aus.

Offene Forschungsfragen

Wie kann die Verdnderungsdynamik von quantitativen und qualitativen Anforderungen
abgebildet werden?

Im Review und auch in der Literatur finden sich Befunde, dass zumindest quantitative
Anforderungen wenig stabil tiber die Zeit sind. Dies sollte Auswirkungen auf die Messung
von quantitativen und qualitativen Anforderungen haben. Fraglich ist, wie sich Veranderungs-
dynamiken besser abbilden lassen. In einigen Langsschnittstudien werden Zusammenhinge
von Verdnderungen quantitativer Anforderungen in der Regel tiber zwei Messzeitpunkte

und verschiedene Outcomes abgebildet. Die Messmethodik ist jedoch sehr unterschiedlich
und wenig vergleichbar. Damit sind hier keine generellen Aussagen méglich. Langsschnitte
sollten tiber zwei Messzeitpunkte hinausgehen, und auch Designs aus Tagebuchstudien
sollten haufiger genutzt werden, um kurzzeitige Schwankungen abbilden zu kénnen (Within-
Person-Effekte).

Wann wirken quantitative Anforderungen férderlich?

In einzelnen Studien werden quantitative Anforderungen als herausfordernde férderliche Fakto-
ren beschrieben. Die Frage ist, wann quantitative Anforderungen auch positive Wirkungen zeigen
und ob dies nur zeitlich begrenzt der Fall ist, also eine gewisse Einwirkdauer nicht tiberschritten
werden sollte (z. B. sehr hohes, aber absehbares Arbeitsaufkommen schafft Motivation).

Welche Moderatoren sind neben Handlungsspielraum und sozialer Unterstiitzung relevant?
Interaktionen werden in den Studien in der Regel fiir die Kombinationen Anforderungen und
Handlungsspielraum sowie Anforderungen, Handlungsspielraum und soziale Unterstiitzung
gepruft, da diese zentrale Komponenten des Job-Demand-Control-(Support-)Modells darstel-
len. Einige wenige Studien zeigen, dass z. B. auch Fiihrungs- und Personlichkeitsmerkmale,
Alter, Geschlecht oder auch andere Arbeitsbedingungsfaktoren wie Schichtarbeit eine Rolle
spielen. Dies sollte in zukiinftigen Studien mehr in den Fokus riicken. In diesem Zusammen-
hang sollten auch Faktoren wie Arbeitsunterbrechungen, Aufgabenvielfalt oder Arbeitszeit-
faktoren betrachtet werden.

Wie ist der Zusammenhang von quantitativen sowie qualitativen Anforderungen und Out-
comes beschaffen (lineare vs. nonlineare Zusammenhinge)?

In einigen Studien werden neben linearen Effekten auch kurvenlineare Effekte berichtet. Dabei
liegt die These zugrunde, dass der Zusammenhang zwischen unabhingiger und abhingiger
Variable zunichst steigt und ab einer gewissen Auspragung entweder wieder abnimmt
(Additional Decrement) oder eine Sattigung erreicht (Constant Effect). Warr (1987) stellt diese
Art der Zusammenhinge in seinem Vitamin-Modell dar. Im Rahmen der gesichteten Studien
gibt es nur wenige Untersuchungen, in denen Kurvenlinearitit betrachtet wird. Hier besteht
daher weiterer Forschungsbedarf.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-1d.html
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Stérungen und Unterbrechungen
(Autor: T. Rigotti)

Arbeitsunterbrechungen und Stérungen zihlen laut reprasentativen Befragungen zu den
bedeutendsten psychischen Belastungen der heutigen Arbeitswelt. Es verwundert daher nicht,
dass sich viele Forschungsarbeiten, insbesondere in den letzten Jahren, mit den Auswirkun-
gen von Unterbrechungen und Stérungen bei der Arbeit beschiftigt haben.

In diesem systematischen Literaturtiberblick wird der aktuelle Stand beziiglich der empiri-
schen Evidenz zu Korrelaten und Effekten von Unterbrechungen und Stérungen dargestellt.
Trotz verschiedener theoretischer Beitrage und Uberblicksarbeiten zur Thematik fehlt bisher
eine umfassende systematische Aufarbeitung der bestehenden empirischen Evidenz zu den
Auswirkungen von Unterbrechungen und Stérungen. Als Quintessenz dieses systematischen
Uberblicks werden Forschungsbedarfe formuliert sowie konkrete Gestaltungsoptionen fiir die
betriebliche Praxis benannt.

Arbeitsunterbrechungen kénnen definiert werden als , kurzzeitige Aussetzung einer mensch-
lichen Handlung, welche durch eine externe Quelle verursacht ist (Baethge & Rigotti, 2010,
S. 9). In der Regel sind Arbeitsunterbrechungen mit einer zusitzlichen Aufgabe verbunden.
Dies bedeutet, dass mit Unterbrechungen nicht nur eine Aufmerksamkeitsablenkung einher-
geht, sondern auch eine Entscheidung beziiglich der Bearbeitung der Unterbrechungsaufga-
be gefillt werden muss (die Aufgabe kann sofort oder verzégert bearbeitet werden, sie kann
ignoriert oder an andere delegiert werden). Und schlieBlich muss zur noch nicht vollendeten
Primartatigkeit zuriickgekehrt werden. Diese Prozesse kosten Zeit sowie (mentale) Ressour-
cen. Stérungen kénnen von Unterbrechungen vor allem durch zwei Merkmale abgegrenzt
werden. Wahrend Unterbrechungen ein distinktes Ereignis darstellen, kénnen Stérungen auch
kontinuierlich wirken (etwa Baustellenldrm). Des Weiteren sind mit Stérungen eher keine
zusitzlichen Arbeitsaufgaben verbunden. In der Taxonomie der Handlungsregulationstheorie
werden Unterbrechungen daher den Regulationshindernissen und Stérungen den Regulations-
uberforderungen zugeordnet. Als weitere relevante theoretische Modelle wird einleitend kurz
auf das Phasenmodell von Unterbrechungen (Brixey et al., 2007; Baethge, Rigotti & Roe, 2015)
und das Ziel-Aktivierungsmodell (Altmann & Trafton, 2002) eingegangen. Obgleich sich das
Task-Switching-Paradigma hinsichtlich der Antizipation der Aufgaben grundlegend von Un-
terbrechungen, welche zumindest zeitlich in den allermeisten Fillen nicht pridizierbar sind,
unterscheidet, werden in einem kurzen Exkurs die wichtigsten Begriffe und Befunde dieses
Forschungsparadigmas dargestellt.

Es wurde nach den englischen Schlagworten ,interruption®*, intrusion**, , distraction**
sowie den deutschen Schlagworten ,Arbeitsunterbrechung**, , Regulationshindernis**,
»Regulationsproblem**,  /Ablenkung*“ und ,Stérung*“ in den Datenbanken PubMed, Web of
Science, WisO, PSYNDEX und PsycInfo gesucht. Da sich die Trefferquoten teilweise als sehr
hoch herausstellten (bis zu ca. 50.000 Treffer fiir ,,interruption**), wurden als konjunktive
Einschrinkung (AND) ,work*“ sowie (OR) ,task*“ zusitzlich als Suchstrings aufgenom-
men. Im ersten Durchgang wurden 2159 potenziell relevante Beitrage identifiziert. Zunichst
wurden anhand des Titels bzw. Abstracts offensichtlich irrelevante Quellen entfernt. Es
verblieben zunichst 603 Studien. Diese wurden als Volltexte beschafft und in einem offenen
Kodierungsverfahren zunichst grob in die Kategorien , Experimentelle Studien* und ,,Feld-
studien” eingeteilt. Weitere Kategorisierungsvorginge folgten einem induktiven Prinzip, die
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eine Erweiterung der Kategorienklassen im Prozess erméglichten. Sowohl experimentelle
Studien als auch Feldstudien wurden in Themenfelder kategorisiert. Dies fiihrte zu weiteren
Ausschliissen von Publikationen (Ausschlusskriterien waren fiir empirische Studien: Unter-
brechungen wurden nicht direkt erfasst, das zugrundeliegende Konstruktverstandnis von Un-
terbrechungen entspricht nicht dem Fokus des Reviews, Studien an klinischen Stichproben;
des Weiteren waren zu diesem Zeitpunkt auch teilweise noch Presseberichte enthalten, die
keinen origindren empirischen oder theoretischen Beitrag leisten). Gut die Hilfte der Studien
konnten in diesem Durchgang ausgeschlossen werden. In einem letzten Schritt wurden noch
aktuelle Arbeiten sowie dem Autor bekannte Tagungsbeitrige aufgenommen, welche (noch)
nicht in den Literaturdatenbanken verzeichnet waren. Letztlich flossen 304 Studien in den
systematischen Literaturtiberblick ein.

Zunichst werden dann Befunde aus experimentellen Studien berichtet. Diese Arbeiten konn-
ten grob hinsichtlich der betrachteten Kriterien psychische und physische Beanspruchung
und Erholung sowie Leistung eingeteilt werden.

Zu Beanspruchungsindikatoren konnten nur wenige Studien identifiziert werden, die jedoch
einheitlich eine negative affektive Aktivierung durch Unterbrechungen ausweisen. In Bezug

auf Leistungskriterien wird differenziert nach den betrachteten Aspekten von Unterbrechun-
gen. Neben einer dichotomen Operationalisierung (Unterbrechungen ja/nein) untersuchten
Studien Effekte der Unterbrechungsdauer, des Zeitpunkts der Unterbrechung, des Resump-
tionlags und der Komplexitat der Aufgaben.

Trotz einzelner nicht signifikanter Effekte (bei sehr simplen Aufgaben) von Unterbrechungen
auf Leistungsindikatoren, kann in der Gesamtbetrachtung festgehalten werden, dass Unter-
brechungen die Leistung sowohl in der Primir- als auch in der Unterbrechungsaufgabe
negativ beeinflussen und die wahrgenommene Komplexitit des gesamten Handlungsablaufs
erhshen. Die Lange der Unterbrechung, Unterbrechungen in der Mitte sowie gegen Ende der
Aufgabenvollendung sowie die Ahnlichkeit der Aufgaben wirken dabei intensivierend.

Feldstudien wurden eingeteilt in die Kategorien deskriptive Studien, Beanspruchung/Gesund-
heit, Arbeitsleistung und Interventionsstudien. Eine grof3e Zahl von Studien dokumentierte
vornehmlich durch Tatigkeitsbeobachtungen ermittelte hohe Raten von Unterbrechungen in
Gesundheits-, v.a. in Pflegeberufen. Aus diesen Studien lassen sich aber keinerlei gesicherten
Erkenntnisse hinsichtlich gesundheitlicher oder leistungsbezogener Effekte von Unterbre-
chungen ableiten. Neben sehr unterschiedlichen Definitionen von Arbeitsunterbrechungen
sind in diesen Arbeiten auch nahezu durchweg keine theoretischen Beziige benannt.

Bezogen auf die zentrale Fragestellung zu Effekten von Unterbrechungen und Stérungen auf
Beanspruchung und Gesundheit konnten 31 Studien ermittelt werden. Diese wurden in Quer-
schnittsbefragungen, multimethodale Studien, Tagebuchstudien und Lingsschnittstudien
eingeteilt, da diese Studiendesigns zu unterschiedlichen Aussagen gelangen und sich in ihrer
methodischen Giite unterscheiden. Uber verschiedene Stichproben hinweg konnten korrela-
tive Zusammenhinge zwischen Unterbrechungen und diversen subjektiven Befindens- und
Gesundheitsindikatoren identifiziert werden. Ergebnisse aus multimethodalen sowie Tage-
buchstudien sichern diese Befunde weiter ab. Erste lingsschnittliche Betrachtungen konnten
Unterbrechungen als relevanten Pradiktor fiir das Cortisollevel als Stressindikator sowie fiir
reduzierte Arbeitszufriedenheit und vermehrte psychosomatische Beschwerden ausweisen.
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In Feldstudien wurden diverse Leistungskriterien in Verbindung mit Arbeitsunterbrechungen
und Stérungen untersucht. Beziiglich allgemeiner Leistungsindikatoren ist die Befundlage als
noch eher diinn einzustufen, mit zudem gemischten Befunden. Als nachgewiesen kann eine
Verldngerung der Bearbeitungszeit (iiber die Summe der Primir- und Unterbrechungsaufgabe
hinaus) eingestuft werden. Allgemein zu Fehlern ist die empirische Datenbasis auch noch
eher diinn. Speziell zu Medikationsfehlern konnten die meisten Studien in dieser Kategorie
detektiert werden. Unterbrechungen werden zwar in allen 21 Studien als Risikoquelle fiir
Medikationsfehler identifiziert — ein stringenter Kausalitatsnachweis ist bisher jedoch nicht
erbracht worden. Vereinzelt finden sich Hinweise, dass Unterbrechungen und Stérungen das
Unfallrisiko erhéhen kénnen — da prospektive Studiendesigns in diesem Bereich jedoch kaum
realisierbar sind, sind die berichteten Effekte mit Vorsicht zu interpretieren.

Interventionen zur Reduktion von Unterbrechungen sind fast ausschliefRlich im Gesund-
heitssektor in Publikationen dokumentiert. Diese liefern Hinweise auf teilweise sehr einfache
und kostengiinstige MaRnahmen (Hinweisschilder, Warnwesten, abgeschirmte Arbeitsberei-
che) zur Reduktion von Unterbrechungen und Stérungen. Zwar werden durchweg positive
Interventionseffekte gefunden (nahezu unabhingig von der Art der Mafdnahme); mit wenigen
Ausnahmen weisen diese Evaluationsstudien jedoch erhebliche methodische Miéngel auf.

So fehlt etwa eine Kontrollgruppe, die Zuteilung erfolgte nicht randomisiert oder es werden
nur Post-Messungen durchgefiihrt. Abgesehen von einem potenziellen Publikationsbias (er-
folglose Manahmen werden kaum publiziert) besteht hier also weiterer Forschungsbedarf.

Trotz der umfangreichen Forschung zu Unterbrechungen und Stérungen ergeben sich einige
Forschungsdesiderate: (1) Aufgrund experimenteller Studien sind zwar Ursache-Wirkzusam-
menhinge abzuleiten. Die Ubertragbarkeit in den realen Arbeitskontext kann aber infrage
gestellt werden. Im Feld gibt es bisher nur sehr wenige Langsschnittstudien, welche zur
Absicherung kausaler Wirkmechanismen aber sehr wiinschenswert wiren. (2) Es ist festzu-
stellen, dass die Differenzierung verschiedener Eigenschaften und Prozessaspekte, wie sie in
experimenteller Laborforschung untersucht wurden, in Feldstudien bisher so gut wie keine
Beachtung gefunden haben. In aller Regel wurde in Feldstudien die Haufigkeit von Unterbre-
chungen erfragt oder beobachtet. Aspekte wie z. B. die Dauer der Unterbrechung, Resump-
tion- und Interruptionlag oder Komplexitit blieben bisher als Arbeitsbedingungsfaktoren
unberticksichtigt. (3) Unterbrechungen und Stérungen wurden vorrangig in Gesundheitsbe-
rufen untersucht. Vergleiche zwischen verschiedenen Titigkeiten und mégliche unterschied-
liche ,,Unterbrechungsprofile“ kénnten unser Wissen iiber differenzielle Wirkmechanismen
deutlich erweitern. Kaum untersucht sind (4) Mediatoren, welche zwischen Unterbrechungen
und Stérungen und verschiedenen Outcomes vermitteln, sowie (5) Moderatoren, etwa als
Puffer negativer Effekte oder aber auch als intensivierende Faktoren. (6) Die Untersuchung
konkreter Strategien im Umgang mit Unterbrechungen und Stérungen kénnte zur evidenzba-
sierten Entwicklung verhaltensbezogener Ansitze beitragen. (7) Zwar konnten eine Reihe von
Interventionsstudien identifiziert werden. Diese zeigten aber mit sehr wenigen Ausnahmen
methodische Schwichen (keine Kontrollgruppen, keine Randomisierung etc.) und waren zu-
dem ausschliefRlich im Gesundheitssektor verortet. Solidere Studiendesigns sowie Interventi-
onen in verschiedenen beruflichen Kontexten kénnten daher die aktuelle Evidenz erweitern.

Abschliefiend werden Gestaltungs- und Mafdnahmenempfehlungen abgeleitet. Die Auswer-

tung der aktuell verfiigbaren Studien erlaubt m. E. die Einstufung von Unterbrechungen
und Stérungen als Quelle psychischer (Fehl-)Belastung. Somit sollten diese als Arbeitsbedin-
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gungsfaktoren zum Beispiel im Rahmen der Beurteilung psychischer Gefihrdung einbezogen
werden. Prinzipiell ist eine Reduktion von (unnétigen und vermeidbaren) Unterbrechungen
zu empfehlen. Bezugnehmend auf die dargestellten diversen empirischen Befunde werden
konkrete Gestaltungsempfehlungen aufgefiihrt. Da diese teilweise aus laborexperimentellen
Befunden abgeleitet sind und Gestaltungswissen aus Interventionsstudien sich auf Gesund-
heitsberufe beschrinkt, bestehen weitere Forschungsbedarfe, um zu gesicherten Erkenntnis-
sen zu gelangen.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-Te.html
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Emotionsarbeit
(Autoren: |. Schollgen & A. Schulz)

Fragestellung und Vorgehen

Im vorliegenden Review werden vor dem Hintergrund theoretischer Modelle Zusammen-
hinge zwischen Facetten von Emotionsarbeit und Outcomes in den Bereichen (psychische)
Gesundheit und Befinden, Motivation und Arbeitszufriedenheit sowie Leistung betrachtet.
Bei einer datenbankgestutzten Literatursuche wurden mehr als 5.000 Literaturquellen iden-
tifiziert. Nach Sichtung der Literatur wurden fuinf Uberblicksarbeiten und 123 neuere Primér-
publikationen (2010—-2014) in die Auswertung einbezogen.

Definition und Operationalisierung

Das zentrale Bestimmungsstiick von Emotionsarbeit ist das Zeigen eines bestimmten
Emotionsausdrucks (bzw. das Unterdriicken inadédquater Emotionen) im Rahmen personen-
bezogener Tatigkeiten, d. h. Interaktionen mit Dritten (Kunden, Klienten, Patienten).

Dabei werden im vorliegenden Review neben den Kernfacetten Surface Acting (Anpassung
des Emotionsausdrucks), Deep Acting (Verinderung des emotionalen Erlebens) und emo-
tionale Dissonanz (Diskrepanz zwischen gefordertem Emotionsausdruck und dem tatsich-
lichen emotionalen Erleben) auch Darstellungsregeln und weitere bedingungsbezogene
Aspekte von Emotionsarbeit berticksichtigt.

Messmethodik und Messgenauigkeit

Emotionsarbeit wird in der Regel mittels subjektiver Verfahren erfasst, wobei eine Reihe vali-
dierter Fragebdgen vorliegt und meist mindestens ausreichende Messgenauigkeit berichtet
wird. Mitunter erfolgt auch eine Manipulation von Darstellungsregeln im Rahmen experimen-
teller Studien.

Studienbeschreibung

Bei den einbezogenen Studien handelt es sich mehrheitlich um Querschnittstudien und die
Stichproben stammen vorwiegend aus dem klassischen Servicebereich (Handel, Gastrono-
mie, Tourismus), den Branchen Gesundheit und Sozialwesen sowie Bildung und Erziehung.

Zusammenhinge zu Beanspruchungsfolgen

Insgesamt ldsst sich feststellen, dass die Zusammenhinge von Surface Acting (SA) zu den
Burnout-Facetten (emotionale) Erschépfung und Depersonalisation sowie zu Arbeitszufrie-
denheit als gesichert gelten kénnen (jeweils kleine bis mittlere Effekte), d. h. haufigeres SA
geht mit stirkerem Burnout und geringerer Arbeitszufriedenheit einher. Ebenfalls gut besta-
tigt sind Zusammenhinge von SA zu weiteren Indikatoren negativen mentalen Befindens
(z.B. Distress; kleine bis mittlere Effekte) und es gibt auch Hinweise auf Zusammenhinge
kleiner bis mittlerer GréRe mit schlechterem (subjektiv berichtetem) kérperlichem Befinden
und mit starkerer Kiindigungsabsicht.

Die meisten Studien deuten darauf hin, dass mehr Deep Acting (DA) mit etwas weniger
reduzierter Leistungsfihigkeit einhergeht (Burnout-Facette; kleiner Effekt). DA scheint jedoch
keine (konsistenten) Zusammenhinge zu weiteren Befindensindikatoren aufzuweisen. Einige
Hinweise gibt es auf positive Zusammenhinge zwischen DA und emotionsbezogener Leis-
tung aus Laborstudien und Feldstudien mit Simulation einer Kundeninteraktion, d.h. mehr
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DA fiihrt dazu, dass der erwiinschte Emotionsausdruck stirker gezeigt (bzw. von anderen
wahrgenommen) wird (kleine Effekte). Eine Studie mit kombinierter Betrachtung von SA und
DA legt nahe, dass die Zusammenhinge zwischen DA und Outcomes durch SA moderiert

werden.

Als gesichert kann gelten, dass stirkere emotionale Dissonanz (ED) mit gréf3erer emotiona-
ler Erschépfung (mittlerer Effekt) und stirkerer Depersonalisation (mehrheitlich Zusammen-
hange mittlerer Gr6e) sowie mit schlechterem mentalem und korperlichem Befinden (kleine
bis mittlere Effekte) einhergeht und dass ED abtriglich fiir die Arbeitszufriedenheit ist (mehr-
heitlich kleine Zusammenhinge). Vor allem aus den bisherigen Uberblicksarbeiten gibt es
zudem Hinweise auf einen kleinen Zusammenhang zwischen stirkerer ED und stirkerer
Kiindigungsabsicht.

Es kann ebenfalls als gesichert gelten, dass stirkere (bzw. stirker wahrgenommene) Darstel-
lungsregeln (DR) bzgl. des Unterdriickens negativer Emotionen mit etwas mehr (emotio-
naler) Erschépfung einhergehen (kleine Effekte). Es gibt zudem einige Hinweise aus Simula-
tionsstudien, dass DR bezuglich des Zeigens positiver Emotionen mit einer etwas besseren
emotionsbezogenen Arbeitsleistung einhergehen (kleine bis mittlere Effekte). In einer Studie
fanden sich Hinweise auf einen nicht linearen Zusammenhang, d. h. eine moderate Deutlich-
keit von DR erschien optimal und sowohl niedrigere als auch hohere Werte waren abtriglich
im Hinblick auf die betrachteten Outcomes. Weitere Facetten von Emotionsarbeit wie Intensi-
tat und Variabilitit des Emotionsausdrucks wurden kaum untersucht.

Einfluss des Wandels der Arbeit

Die verstirkte Untersuchung von Emotionsarbeit in den letzten Jahrzehnten steht in Ver-
bindung mit dem Wandel der Arbeitswelt im Sinne einer Zunahme von Beschiftigten im
Dienstleistungsbereich. Interaktionen jenseits des direkten, persénlichen Kontaktes werden
beispielsweise in Studien mit Beschiftigten von Callcentern beriicksichtigt. Es ist anzuneh-
men, dass die Bedeutung dieser Art der Kundeninteraktion (per Telefon und/oder E-Mail etc.)
im Zuge von Digitalisierung und zunehmender internationaler Vernetzung noch zunehmen
wird. Von Interesse ist dabei, wie sich die hier bestehenden Méglichkeiten des Monitorings
durch Vorgesetzte sowie die Nutzung verschiedener Kommunikationskanile auswirken.

Gestaltungswissen

Gestaltungsempfehlungen im Hinblick auf Darstellungsregeln sind schwierig abzuleiten
aufgrund der ungeniigenden Betrachtung nicht linearer Zusammenhinge und der Erfassung
per Selbstauskunft in der Mehrzahl der Studien. Im Allgemeinen ist aufgrund der vorwiegend
querschnittlichen Studien die Kausalitat der gefundenen Zusammenhinge ungeklart, d. h.
es kann nicht sicher festgestellt werden, inwiefern beispielsweise die negativen Zusammen-
hiange von SA zu Befinden und Arbeitszufriedenheit tatsachlich abtrigliche Effekte von SA
widerspiegeln. Dessen ungeachtet beziehen sich die Empfehlungen in den Studien hiufig
auf Surface Acting und Deep Acting. So wird zum einen empfohlen, Emotionsregulations-
kompetenzen bereits bei der Personalauswahl zu beriicksichtigen, und noch hiufiger wird
empfohlen, diese durch Trainings zu verbessern. Dariiber hinaus beziehen sich die in den
Manuskripten genannten Gestaltungsempfehlungen hinsichtlich Arbeitsbedingungen vor
allem auf andere Arbeitsbedingungsfaktoren wie soziale Unterstiitzung, Handlungsspiel-
raum, Entlastung durch Social Sharing und Pausen. Es ist hier jedoch zu beachten, dass die
Haufigkeit der Nennung dieser Faktoren ihre tatsachliche empirische Untersuchung (und
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Bestitigung, vor allem in Bezug auf eine moderierende Wirkung) im Zusammenhang mit
Emotionsarbeit tibersteigt.

Offene Forschungsfragen

Im Hinblick auf zukiinftige Forschung ergeben sich folgende Implikationen: Das (dynami-
sche) Zusammenwirken von Surface Acting und Deep Acting sollte stirker beriicksichtigt
werden. Qualitativ hochwertigere Studiendesigns wie Langsschnittstudien sind notwendig,
um die Kausalitit in der Beziehung zwischen Emotionsarbeit und Befinden, Motivation und
Arbeitszufriedenheit sowie Leistung zu verstehen. Um genauere Empfehlungen ableiten zu
kénnen, wire es zudem wichtig, die Ausgestaltung und Deutlichkeit der Vermittlung von Dar-
stellungsregeln detaillierter zu untersuchen sowie generell gestaltbare Faktoren im Zusam-
menhang von Emotionsarbeit und Outcomes stirker in den Fokus zu riicken. Wichtig wire
auch die verstarkte Betrachtung potenziell nicht linearer Beziehungen zwischen den Facetten
von Emotionsarbeit und den Outcomes, vor allem im Hinblick auf die Ableitung von Richt-

linien bzw. Grenzwerten.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-1f html
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Traumatische Belastungen
(Autoren: |. Schollgen & A. Schulz)

Fragestellung und Vorgehen

Im vorliegenden Review wird untersucht, inwiefern betriebliche Faktoren bzw. MaRnahmen
dazu beitragen, dass gesundheitliche Folgen eines traumatischen Ereignisses im Arbeits-
kontext gemildert bzw. verhindert (oder auch verschlimmert) werden. Der Fokus liegt hierbei
auf Mafdnahmen der Priméarpravention und der Akuthilfe sowie der Unterstiitzung durch
Kollegen und Vorgesetzte als potenziell zentralem Wirkmechanismus. Aufseiten der Out-
comes liegt in diesem Review der Fokus auf psychischer Gesundheit und Befinden. Mittels
datenbankgesttitzter Literaturrecherche und einer Handsuche wurden mehr als 9.000 Lite-
raturquellen identifiziert. Nach Sichtung der Literatur anhand vorher festgelegter Kriterien
wurden 50 Studien in die Ergebnisauswertung einbezogen.

Definition und Operationalisierung

Ein traumatisches Ereignis beinhaltet die Konfrontation mit tatsichlichem oder drohendem
Tod oder ernsthafter Verletzung oder Gefahr fiir die eigene oder fremde kérperliche Unver-
sehrtheit. Beispiele aus dem Arbeitskontext sind Raubiiberfille in einer Bank oder im Einzel-
handel, schwere Unfallereignisse bei Berufskraftfahrern und der Einsatz von Rettungskriften
im Rahmen von Katastrophenereignissen.

Messmethodik und Messgenauigkeit

Zur Erfassung traumatischer Ereignisse werden teilweise Listen mit mehreren Ereignissen
eingesetzt bzw. offene Angaben zu erlebten Ereignissen im Arbeitskontext, wobei sich die
Frage stellt, ob alle der hier berichteten Ereignisse die Kriterien eines traumatischen Ereignis-
ses erfiillen. Im Hinblick auf die Outcomes werden hiufig Symptome der Posttraumatischen
Belastungsstérung (PTBS; im Englischen: PTSD) erhoben, wofiir es eine Reihe validierter
Fragebogen gibt.

Studienbeschreibung

Die meisten der einbezogenen Studien untersuchen Manahmen der Akuthilfe oder soziale
Unterstiitzung im Arbeitskontext, wohingegen nur zwei Studien zu primarpréaventiven Maf3-
nahmen identifiziert werden konnten. MaRnahmen der Akuthilfe wurden vor allem im Rahmen
nicht randomisierter Gruppenvergleiche ohne Vorhermessung untersucht. Bei den Studien
zu sozialer Unterstiitzung tiberwiegen Querschnittstudien. Beide Studien im Bereich Primar-
privention sind experimentelle Studien. Die Stichproben entstammen haufig folgenden
Berufsgruppen: Feuerwehrleute, Polizisten sowie Rettungskrifte/Ersthelfer (unterschiedliche
Professionen).

Ergebnisse

Bei den Studien im Bereich Primirprivention wurde ein Resilienztraining durchgefiihrt, wobei
sich die Ausgestaltung unterschied. Die Testung der Trainingseffekte erfolgte im Rahmen
einer Simulation eines kritischen Ereignisses. Dabei zeigten sich teilweise férderliche Effekte
auf das Befinden und die Leistung. Es ist jedoch ungeklart, ob diese Mafinahmen auch bei
Auftreten eines traumatischen Ereignisses im Arbeitsalltag hilfreich wiren und ob sie zur
Privention der Posttraumatischen Belastungsstérung beitragen.
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Im Bereich der Akuthilfe existieren vorwiegend Studien zu Debriefings, d. h. strukturierten
(Gruppen-)Sitzungen zum Austausch tiber das Geschehene, welche meist wenige Tage nach
dem Ereignis durchgefiihrt werden. Die konkrete Ausgestaltung der Debriefings geht jedoch
mitunter aus den Studien nicht klar hervor. Die Befunde hinsichtlich der Effekte von Debrie-
fings sind sehr heterogen, vor allem in Bezug auf PTSD(-Symptome). Hier gibt es vereinzelt
sogar Hinweise auf negative (d. h. schidliche) Effekte. Auch bei einer Betrachtung erweiterter
(Befindens-)Outcomes zeigen sich keine eindeutig férderlichen Effekte von Debriefings.

Es ist zu beachten, dass die Aussagekraft dieser Studien hiufig durch das Design stark ein-
geschrinkt ist (v. a. nicht randomisierter Gruppenvergleich ohne Vorhermessung). Selbst
eine randomisierte kontrollierte Studie legt jedoch nahe, dass ein Gruppen-Debriefing keine
konsistenten Effekte hat im Vergleich zu Psychoedukation und einer Gruppe ohne Interven-
tion. Zu weiteren Ansiatzen der Akutintervention (z. B. Psychologische Erste Hilfe) liegen
kaum Studien vor.

Es gibt einige Hinweise auf férderliche Effekte arbeitsbezogener sozialer Unterstiitzung (v.a.
durch Vorgesetzte). Jedoch ist nicht eindeutig ableitbar, ob es sich um traumaspezifische
Effekte handelt bzw. wann welche Unterstiitzung im Zusammenhang mit traumatischen
Ereignissen hilfreich ist.

Einfluss des Wandels der Arbeit

Traumatische Belastungen im Arbeitskontext erregen als Thema des Arbeitsschutzes zu-
nehmend Aufmerksamkeit. Es ist fraglich, inwieweit dies durch ein haufigeres Auftreten
(potenziell) traumatischer Ereignisse bedingt ist. Vielmehr ist dies im Kontext einer starkeren
Fokussierung auf die psychische Gesundheit in der Arbeitswelt zu sehen.

Gestaltungswissen

In Bezug auf Gestaltungsempfehlungen ist nach Meinung der meisten Autoren ein Angebot
von Hilfen zeitnah nach dem traumatischen Ereignis wichtig. Hierzu gehéren das Bereitstellen
von Informationen (liber Traumareaktionen, Bewiltigungsmdoglichkeiten sowie weitere Hilfs-
angebote), instrumentelle Unterstiitzung und die Aktivierung von (betrieblichen und privaten)
Unterstiitzungsnetzwerken sowie Screenings, um Hochrisikogruppen zu identifizieren und
darauf angepasste Interventionen anzubieten. Von Debriefings wird, zumindest in ihrer ur-
spriinglichen Form, mehrheitlich abgeraten. Mehrere Studien geben zudem die Empfehlung,
die Unterstiitzung durch Vorgesetzte zu stirken und diese ggf. durch Trainings/Interventio-
nen zu erhéhen, wobei nicht nidher beschrieben wird, wie dies gestaltet werden soll.

Offene Forschungsfragen

Es sind zusatzliche Studien zu Priméarpravention erforderlich, welche Baseline-Erhebungen
sowie ldngere Follow-ups beinhalten, an gréfieren Stichproben durchgefiihrt werden und die
Exposition gegeniiber traumatischen Ereignissen im Arbeitskontext sowie PTSD-Symptome
explizit erfassen. Im Hinblick auf Akutinterventionen stellt sich die Frage, ob in Anbetracht
der bisherigen Befunde, die keinen klaren positiven Effekt der Intervention aufzeigen, mehr
qualitativ hochwertige Studien zu Debriefings (im Arbeitskontext) sinnvoll wiren oder ob es
zielfiihrender ist, alternative Ansitze der Akuthilfe zu betrachten, sofern diese einer klaren
Operationalisierung zugénglich sind. Bezuiglich der sozialen Unterstiitzung sollte starker
traumaspezifische Unterstiitzung erfasst werden, méglichst im Rahmen prospektiver Studien.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-1g.html
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2 Themenfeld ,,Fiihrung und Organisation“

Fithrung
(Autoren: D. Montano, A. Reeske & F. Franke)

Fragestellung

Der vorliegende Endbericht befasst sich mit zwei Fragen: (1) Inwieweit hingt Fitlhrung mit der
psychischen Gesundheit der Mitarbeiter zusammen? (2) Welche Rolle spielen ausgewihlte
Fihrungsinstrumente im Kontext von Fiihrungshandeln und der psychischen Gesundheit von
Beschiftigten?

Methoden

Um die Fragestellung zu beantworten, wurde eine systematische Literaturrecherche in den
einschligigen Datenbanken PubMed (PMC), PsycINFO, PsycARTICLES, PSYNDEX (EBSCO-
Host) und WISO durchgefiihrt. Die Suchstrings bestehen aus drei Schlagwortkategorien, die
die Themenbereiche , Fihrung*, ,Arbeitsplatzkontext” und ,,psychische Gesundheit" abde-
cken. Da die Suchstrings keine Ergebnisse zum Thema personale Fiihrungsinstrumente und
psychische Gesundheit geliefert haben, wurde diesbeziiglich die Recherche durch eine manu-
elle Suche in den Datenbanken PSYNDEX, Scopus und PubMed erginzt. Die wichtigsten
Ein- und Ausschlusskriterien der gefundenen Literatur waren (1) die explizite Untersuchung
von Fiihrung im Sinne der direkten Personalfithrung im Arbeitskontext, (2) die Fokussierung
auf psychische Gesundheit und (3) das Format der gefundenen Literatur (Formate wie Buch-
reviews, Lehrbuchkapitel, Nachrufe oder Ahnliches wurden nicht eingeschlossen).

Im vorliegenden Endbericht werden folgende Merkmale von Fithrung behandelt: (1) transfor-
mationale Fiihrung, (2) mitarbeiterorientierte Fiihrung, (3) aufgabenorientierte Fiihrung, (4)
destruktive Fithrung, (5) interaktionale Aspekte von Fiihrung sowie (6) ethische/authentische
Fithrung. Auf der anderen Seite werden folgende Outcomes psychischer Gesundheit beriick-
sichtigt: (1) affektive Symptome, (2) Burnout, (3) Stress, (4) Wohlbefinden, (5) psychologi-
sche Funktionsfihigkeit und (6) gesundheitliche Beschwerden.

Die berichteten Zusammenhinge zwischen den einzelnen Merkmalen von Fithrung und
den unterschiedlichen Outcomes psychischer Gesundheit wurden extrahiert und aggregiert.
Anschliefend wurden der Evidenzgrad der Ergebnisse nach den Empfehlungen der GRADE-
Arbeitsgruppe (Grading of Recommendations Assessment, Development, and Evaluation;
siehe Atkins et al., 2004; Canfield & Dahm, 2011) bewertet und Schlussfolgerungen fiir eine
gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung des Arbeitsbedingungsfaktors Fiihrung gezogen.

Ergebnisse

In Bezug auf die Teilfragestellung, inwieweit Fithrung mit der psychischen Gesundheit der
Mitarbeiter zusammenhingt, wurden unter Beriicksichtigung der Ein- und Ausschlusskriteri-
en insgesamt 217 Studien mit 703 enthaltenen Zusammenhangsmafien eingeschlossen bzw.
extrahiert. Die Studien sind tiberwiegend im Forschungsfeld der Organisationspsychologie
und des betrieblichen Managements durchgefithrt worden. Im Vordergrund stand dabei
urspriinglich vor allem die Frage nach den in Arbeitssituationen entstandenen psychologi-
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schen Prozessen wie Motivation, Wahrnehmung und Bewertung des Verhaltens von Fiih-
rungskraften sowie Beziehungsqualitat der Fihrungskraft-Mitarbeiter-Dyaden. Auch wenn die
methodologische Qualitit der eingeschlossenen Studien niedrig bis mittelmafig ist und eine
gewisse Uberschitzung berichteter Zusammenhinge nicht auszuschlieRen ist, wurden statis-
tisch signifikante kleine bis mittlere Effektstérken fiir den Zusammenhang zwischen Fiihrung
und psychischer Gesundheit der Mitarbeiter gefunden.

Hinsichtlich der Teilfragestellung zur Rolle personaler Fithrungsinstrumente im Kontext von
Fiihrungshandeln und der psychischen Gesundheit der Mitarbeiter ldsst sich zusammenfas-
send feststellen, dass zu wenige Studien durchgefiihrt worden sind, die diese Fragestellung
direkt untersucht haben. Trotzdem sprechen einige Befunde dafiir, dass das Mitarbeiterge-
sprich und die leistungsabhingige Vergiitung als personale Fiithrungsinstrumente nicht nur
zur méglichen Erfiillung organisationaler Ziele, sondern auch zu negativen Auswirkungen auf
die Mitarbeitergesundheit fiihren kénnen. Insbesondere scheint das Spannungsverhiltnis
zwischen den von der Organisationsleitung und den Fiihrungskriften geforderten Zielen und
den erbrachten Arbeitsergebnissen der Mitarbeiter mit einer erhéhten psychosozialen Arbeits-
belastung assoziiert zu sein, die je nach spezifischem Organisationskontext mit Demotivation,
Unzufriedenheit, internen Konflikten sowie verminderter Arbeitsleistung einhergehen kann.

Im Sinne des Arbeitsschutzes lassen sich die oben beschriebenen Ergebnisse der gesichteten
Literatur auf der Basis des Anforderungs-Ressourcen-Modells zusammenfassen (Bakker &
Demerouti, 2007). Im Allgemeinen weisen die Befunde darauf hin, dass Fithrung als Ressour-
ce die positiven Ausprigungen transformationaler und mitarbeiterorientierter Fithrung, eine
hohe Qualitit der Fithrungskraft-Mitarbeiter-Interaktionen sowie — in etwas abgeschwichter
Form — aufgabenorientierter Fiihrung einschlieft. Aus einer statistischen Perspektive haben
die positiven Auswirkungen von Fithrung auf die psychische Gesundheit der Mitarbeiter die
Stirke von kleinen bis mittleren Effekten. Im Gegensatz dazu gilt Fiihrung als Gefihrdung
nicht nur im Fall der sogenannten destruktiven Fiihrung, sondern vermutlich auch bei unzu-
reichenden bzw. mangelnden Fihrungskompetenzen. Die negativen Auswirkungen dest-
ruktiver Fiihrung auf die psychische Gesundheit der Mitarbeiter weisen ebenfalls kleine bis
mittlere Effektstirken auf. Die gefundenen Zusammenhangsstirken sind allerdings praktisch
von hoher Bedeutsambkeit, da nahezu alle Beschiftigten eine Fithrungskraft haben und somit
von positiven oder auch negativen Ausprigungen von Fiihrung betroffen sind. Somit kann
Fiihrung selbst bei statistisch kleinen oder mittleren Zusammenhiangen mit gesundheitlichen
Parametern eine wichtige positive oder negative Wirkung fiir viele Beschiftigte haben.

Schlussfolgerungen

Existierende Primirstudien haben beispielsweise die Wirkmechanismen von Fithrung genau-
so wenig untersucht wie Fithrung in klar abgegrenzten Branchen oder fur klar abgegrenzte
Berufsgruppen. Auch wenn sich angesichts dieser Mingel Gestaltungsempfehlungen zum
Arbeitsbedingungsfaktor Fiihrung entsprechend nicht direkt aus den Ergebnissen empirischer
Studien ableiten lassen, ist es trotzdem mdglich, aus den ermittelten Korrelationen zwischen
Fiihrung und psychischer Gesundheit folgende Merkmale gesunder Fithrung zu identifizieren,
die einer gesundheitsgerechten Arbeitsgestaltung entsprechen kénnen:

- eine mitarbeiter- bzw. gesundheitsorientierte Filhrung — eine rein aufgabenorientierte
Fiihrung hat hingegen keine maximal positive Wirkung auf die Mitarbeitergesundheit,
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- eine transparente und respektvolle Kommunikation zwischen Fithrungskréften und
Gefiihrten,

- eine klare Vermittlung der fiir die einzelnen Mitarbeiter relevanten Informationen bzw.
Regelungen,

- ein ermunternder, Kreativitit férdernder Fithrungsstil,

- der Vorrang eines partizipativen, auf Dialog und Handlungsspielraum basierenden Fiih-
rungsstils vor einem autoritdren, auf Befehl und Gehorsam ausgerichteten Fiihrungsstil,

- die Beriicksichtigung der Gerechtigkeitserwartungen der Gefiihrten,

- die Beriicksichtigung sozial-emotionaler Bediirfnisse der Organisationsmitglieder, wie
Anerkennung, Selbstwirksamkeit und Lebenszufriedenheit, und

- die strikte Vermeidung bzw. Sanktionierung sdmtlicher Formen destruktiver Fithrung.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-2a.html|
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Soziale Beziehungen
(Autoren: S. Dréssler, A. Steputat, M. Schubert,
U. Euler & A. Seidler)

Dieses Scoping Review untersucht Einfliisse sozialer Beziehungen am Arbeitsplatz auf men-
tale Gesundheit, psychisches Befinden und psychische Stérungen sowie Motivation, Arbeits-
zufriedenheit und Leistung. Einbezogen wurden 123 Lingsschnitt- und Interventionsstudien
sowie systematische Reviews im Zeitraum vom 1. Januar 2005 bis zum 9. Mirz 2015.

Die einbezogenen Studien weisen Mobbing als Risikofaktor fiir eine beeintrichtigte psy-
chische Gesundheit sowie fiir eine Reduktion von Leistung, Engagement und Arbeitszu-
friedenheit aus. Fehlende soziale Unterstiitzung geht am deutlichsten mit einem erhshten
Burnout-Risiko und verminderter Arbeitszufriedenheit einher. Weniger gut untersucht sind
Folgen der sozialen Konflikte und des Sozialklimas.

Deutlich wird ein Bedarf an methodisch anspruchsvollen Interventionsstudien mit ausrei-
chend langen Nachbeobachtungszeitraumen.

Fragestellung und Definition des Arbeitsbedingungsfaktors

Dieses Scoping Review untersucht Einfliisse sozialer Beziehungen am Arbeitsplatz auf men-
tale Gesundheit, psychisches Befinden, psychische Stérungen sowie auf Motivation, Arbeits-
zufriedenheit und Leistung. Es wurden 123 Langsschnitt- und Interventionsstudien sowie
systematische Reviews von 2005 bis 2015 einbezogen.

Dabei wurde der Arbeitsbedingungsfaktor soziale Beziehungen in die Aspekte soziale Ressour-
cen und soziale Stressoren untergliedert. Soziale Ressourcen wurden durch die Merkmale
soziale Unterstitzung (als zentrales Konzept sozialer Ressourcen) und Sozialklima beschrie-
ben; beide sind dabei nur im Sinne einer positiven Auspragung als Ressourcen zu verstehen.
Als Merkmale der sozialen Stressoren wurden Mobbing und soziale Konflikte betrachtet.

Trotz zahlreicher empirischer Arbeiten zu den Folgen sozialer Unterstiitzung und sozialer Be-
lastungen stellt sich die theoretische Konzeptualisierung dieser Konstrukte haufig als wenig
zufriedenstellend dar. Lediglich die soziale Unterstiitzung hat Eingang in ein theoretisches
Modell gefunden (Demand-Control-Support-Modell, Johnson & Hall, 1988; Johnson, Hall &
Theorell, 1989). Tatigkeiten mit hohen Arbeitsanforderungen, die mit einem geringen Ttig-
keitsspielraum einhergehen, werden als belastend empfunden und gelten als Gesundheits-
risiko. Ein hoher Tatigkeitsspielraum und verfiigbare soziale Unterstiitzung stellen dagegen
Ressourcen im Umgang mit Arbeitsanforderungen dar.

Fiir das Konzept des Mobbings (Workplace Bullying) fehlt eine einheitliche theoretische
Grundlage und valide Erfassung. Es erfolgte bisher vielmehr eine deskriptive Anniherung an
dieses Konzept, fiir das in der vergangenen Zeit zunehmend verschiedene Teilphinomene
unter Oberbegriffe zusammengefasst wurden (z. B. Mobbing als nur eine Variante arbeits-
platzbezogener Gewalt). Hiufig findet sich eine Anlehnung an Leymanns Definition (1990),
wonach Mobbing vorliegt, wenn eine Person wiederholt oder tiber einen langeren Zeitraum
hinweg (mindestens einmal pro Woche tiber mindestens sechs Monate) negativem Verhalten
ausgesetzt ist, das von einer Person oder mehreren Personen am Arbeitsplatz ausgeht, und
wenn diese Person nicht in der Lage ist, sich dagegen zur Wehr zu setzen.
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Fiir das Sozialklima und die sozialen Konflikte fehlen theoretische Modelle ginzlich und auch
Studien finden sich nur begrenzt.

Messmethodik und Messgenauigkeit

In allen Studien wurden soziale Ressourcen und Mobbing als Selbstauskiinfte erhoben. Dabei
verwendete die Mehrzahl der Untersuchungen validierte Instrumente (fiir soziale Unterstiit-
zung zum Teil bezogen auf die gesamte soziale Arbeitsumgebung, zum Teil getrennt nach
Vorgesetzten/Kolleginnen und Kollegen). Die Reliabilitat der Skalen (sofern angegeben) war
akzeptabel bis sehr gut. Nur soziale Konflikte wurden fast ausschlieflich mittels Einzel-ltems
erfasst (Eigenkonstruktionen, aber auch entnommen aus validierten Verfahren). Eine Erhe-
bung von Dauer und Stirke der Konflikte erfolgte nicht, zum Teil jedoch die Differenzierung
nach Konfliktquelle (Vorgesetzte/Kolleginnen und Kollegen).

Die Outcomes wurden tberwiegend als Selbstauskiinfte mit Skalen aus validierten Verfahren
erfragt. Einzel-ltems fanden sich hiufig zur Erfassung von Jobwechsel/Jobwechselabsichten.
Fremdauskiinfte kamen vereinzelt zur Erhebung psychischer Gesundheit (Registerdaten zu
arztlichen Verordnungen von Psychopharmaka) und fast ausschliefSlich zur Ermittlung von
Fehlzeiten (Gesundheitsregister, Aufzeichnungen der Unternehmen) zum Einsatz.

Uberwiegend wurden die Merkmale zu zwei Messzeitpunkten in einem Abstand von ein bis
drei Jahren erhoben. Dabei fokussierte die Hilfte der Studien die erwerbstitige Allgemeinbe-
volkerung, der Rest berufsspezifische Stichproben (vor allem aus der Gesundheitsbranche).
Die Anteile von Minnern und Frauen in den Befragtengruppen variierten in Abhingigkeit von
der beruflichen Zusammensetzung. Die Riicklaufquoten waren in den Studien verschieden
hoch (von 20,0 bis 99,8 %), mit einem teilweise sehr hohen Drop-out, der nicht systematisch
analysiert wurde.

Beanspruchungen und Beanspruchungsfolgen

In knapp 40 % der eingeschlossenen Studien mit den Outcomes Depression, Distress und
mentale Gesundheit fand sich ein statistisch signifikanter Zusammenhang mit der sozialen
Unterstitzung (k=10 von k = 26): Niedrige soziale Unterstiitzung war hierbei mit einem
erhéhten Risiko fiir Depression, Distress und eingeschriankte mentale Gesundheit verbun-
den. Fiir das Outcome Burnout finden sich Zusammenhinge in rund 70 % der Studien (k=5
von k =7). Inwiefern soziale Unterstiitzung mit Fatigue (k = 3), Angst, positivem Affekt und
Lebensqualitat (jeweils k =1) assoziiert ist, wurde vergleichsweise selten untersucht und die
Befunde sind uneinheitlich. In knapp der Hilfte der Studien (k=9 von k=16) zum Outcome
Absentismus/Fehlzeiten zeigte sich, dass mangelnde soziale Unterstiitzung mit vermehrten
Fehlzeiten einhergeht. Auch die Arbeitszufriedenheit leidet unter fehlender sozialer Unterstiit-
zung (k = 3 von k = 4). Dass dies auch einen Arbeitsplatzwechsel zur Folge hat, konnte nur
vereinzelt gefunden werden (k = 2 von k =7). Merkmale wie Arbeitsengagement, Produktivi-
tit, Arbeitsfihigkeit und Transfermotivation wurden nur selten untersucht und zeigen inkon-
sistente Ergebnisse. Fiir die soziale Unterstiitzung lasst sich auf der Grundlage des Scoping
Reviews keine einheitliche Tendenz fiir einen stirkeren Effekt der Vorgesetztenunterstiitzung
vs. der Unterstiitzung durch Kolleginnen und Kollegen oder fiir starkere Zusammenhinge bei
Frauen vs. Mdnnern ausmachen.

Die Mehrheit der einbezogenen Studien weisen Mobbing als Risikofaktor fiir eine beeintrich-
tigte psychische Gesundheit sowie fuir eine Reduktion von Leistung, Engagement und Arbeits-
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zufriedenheit aus. Simtliche Formen von Gewalt bei der Arbeit sind — sowohl fiir Ménner als
auch fir Frauen — mit erhéhtem Risiko von psychischem Distress, Depression und Fatigue
assoziiert (untersucht in 21 Studien). Eine Beeintrichtigung der Schlafqualitit als Folge von
Mobbing wurde nur selten untersucht (k = 2), mit wenig eindeutigen Ergebnissen. Zum
Alkoholkonsum und Burnout lag je nur eine Studie vor, sodass verallgemeinerbare Aussagen
nicht méglich sind.

Die Mehrzahl der Studien zum Mobbing priifte reverse Effekte. Dabei zeigte sich, dass die
Auswirkungen von Mobbing auf mentale Gesundheit, psychisches Befinden und psychische
Stérungen stirker sind als vice versa. Dennoch ist auch eine eingeschrankte psychische
Gesundheit mit starkerem Erleben von Mobbing assoziiert. Mobbingerfahrungen sind
auflerdem verbunden mit einer Reduktion von Leistung, Engagement und Bindung an das
Unternehmen und Arbeitszufriedenheit sowie stirkeren Jobwechselabsichten bzw. erfolgtem
Jobwechsel. Dies schlagt sich nur vereinzelt in Fehlzeiten nieder (k = 3).

Weniger gut untersucht sind Folgen des Sozialklimas und der sozialen Konflikte. Die Befunde
deuten auf ein erhdhtes Risiko der Entwicklung von Depressionen bei ungiinstigem Sozial-
klima hin (untersucht in vier Studien), wahrend zum Zusammenhang mit den Outcomes
Distress (k = 2), Fatigue (k =1) und Schlafqualitat (k =1) nur wenige Studien mit inkonsisten-
ten Ergebnissen vorliegen.

In zwei Studien finden sich Hinweise auf einen Zusammenhang zwischen dem Sozialklima
und krankheitsbedingten Fehlzeiten. Fiir Arbeitsfihigkeit und Arbeitsplatzwechsel (je k =1)
gab es keine statistisch signifikanten Effekte.

Nur sechs Lingsschnittstudien untersuchten den Zusammenhang zwischen sozialen
Konflikten und mentaler Gesundheit, psychischem Befinden und psychischen Stérungen.

Ein beeintrachtigender Effekt von Konflikten auf diese Outcomes kann nicht konsistent und
deutlich aufgezeigt, aber auch keineswegs ausgeschlossen werden. Die Ergebnisse variieren
auflerdem in Abhiangigkeit vom Geschlecht der Befragten und von der Art der Konfliktquelle
(Vorgesetzte/Kolleginnen und Kollegen). Dies wurde in drei der Studien zum Thema deutlich.
Dabei ldsst sich aus den Befunden jedoch keine Systematik erkennen, die verallgemeinernde
Schlusse zulasst.

Im Hinblick auf Auswirkungen auf Fehlzeiten (k = 3) fanden sich Effekte sozialer Konflikte je
nach Studie nur fiir Konflikte mit Kollegen und nur bei langerem Beobachtungszeitraum oder
es fanden sich keine Zusammenhinge. Soziale Konflikte waren in einer Studie mit stirkeren
Jobwechselabsichten verbunden.

In einem Teil der Studien in diesem Scoping Review war die statistische Signifikanz der unter-
suchten Arbeitsbedingungsfaktoren nicht mehr gegeben, wenn weitere Arbeitsplatzmerkmale
in die Analysen aufgenommen wurden (z. B. Arbeitsplatzunsicherheit: Andrea, Bultmann,

Van Amelsvoort & Kant, 2009; beruflicher Status: Rugulies, Aust & Pejtersen, 2010), was auf
die komplexen Zusammenhinge zwischen verschiedenen psychosozialen Arbeitsbedingungen
hinweist.

Dennoch findet sich zusammenfassend eine hinreichende , Evidenz“ fiir einen deutlichen
Einfluss sozialer Beziehungen am Arbeitsplatz auf die mentale Gesundheit, das psychische

179



Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung

180

Befinden, auf psychische Stérungen sowie die Motivation, Arbeitszufriedenheit und
Leistung. Dies gilt fiir Manner wie Frauen und fuir unterschiedliche Berufsgruppen. Soziale
Beziehungen sind demnach wichtige Stellschrauben im Bereich der betrieblichen Gesund-
heitsforderung.

Wandel der Arbeit

In den im Scoping Review gesichteten Studien erfihrt der Wandel der Arbeit nahezu keine
Berticksichtigung. Fuir die betrachteten Zusammenhangsanalysen ist es zunéchst auch ein-
mal unerheblich, inwieweit der Wandel der Arbeit zu ,verbesserten* oder ,verschlechterten“
sozialen Beziehungen fiihrt. Wenn das vorliegende Scoping Review auch explizit nicht auf die
sozialen Beziehungen als Outcome ausgerichtet war, so erlaubt der Blick auf die umfangrei-
che gesichtete Literatur nichtsdestotrotz folgende Feststellung: Bisher scheint unzureichend
untersucht, welchen Einfluss der Wandel der Arbeit auf die sozialen Beziehungen am Arbeits-
platz hat. Dieser Frage kénnten Langsschnittuntersuchungen bzw. Surveys tiber eine méog-
lichst lange Laufzeit am besten Rechnung tragen. Bei der Durchfiihrung solcher Studien sollte
beriicksichtigt werden, dass die ,klassischen“ Instrumente zur Abbildung sozialer Beziehun-
gen (sofern vorhanden) ggf. einer Anpassung bediirfen: Méglicherweise fiihrt der Wandel der
Arbeit zu neuen ,Qualititen” sozialer Beziehungen. Beispielsweise kénnen eine zunehmende
berufliche Mobilitit und die Arbeit in hiufig wechselnden interdisziplindren Projektteams zu
flichtigeren sozialen Beziehungen fiihren, die nicht an einen konkreten Arbeitsplatz gebun-
den sind (vgl. Kesselring & Vogl, 2010). Solche Gegebenheiten lassen sich méglichweise nur

mit neu zu entwickelnden Instrumenten adiquat abbilden.

Gesichertes Gestaltungswissen

Es lagen nur 13 Interventionsstudien vor (teilweise ohne Kontrollgruppe), von denen drei die
Expositionsreduktion forcierten und dariiber hinaus keine Veranderungen der Gesundheit
und Motivation untersuchten. Das Wissen um Mafinahmen zur wirksamen Beeinflussung der
hier untersuchten Arbeitsplatzmerkmale ist damit vergleichsweise rudimentar und nicht als
ausreichend gesichert anzusehen. Ableitungen zu Gestaltungshinweisen fuflen daher auch
auf den Ergebnissen der einbezogenen Beobachtungsstudien.

Es erscheint sinnvoll, Strategien auf mehreren Ebenen umzusetzen und dabei allgemeine
Mafinahmen (z.B. Prozessinderungen und Teambildung) mit spezifischen Elementen
(z.B. Trainings zum Umgang mit Mobbing) zu kombinieren:

- Organisationale Ebene: Integration in Unternehmenskultur, Einbindung in
AGS-Strukturen; Sicherstellung und Optimierung von Rahmenbedingungen
(z.B. ausreichende personelle Ressourcen); Fithrungstrainings (z. B. Feedback geben,
Umgang mit Mobbing, Kommunikation)

- Teamebene: Mitarbeiterbeteiligung, Autonomie, kooperative Arbeitsstrukturen;
Angebote zur Férderung von Problem- und Konfliktlésestrategien

- Individuelle Ebene: Stirkung der individuellen psychischen Gesundheit
(z. B. Entspannungs- und Stressbewiltigungstrainings, Karriereplanung); Verfiigbarkeit
von Ansprechpartnern
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Offene Forschungsfragen

Mit Ausnahme der sozialen Unterstiitzung fehlen fiir die hier betrachteten Merkmale sozialer
Ressourcen und Stressoren einheitliche theoretische Grundlagen, Modelle und entspre-
chende Standardinstrumente zu deren Messung, was gegenwirtig eine Vergleichbarkeit der
Studien erschwert.

Deutlich wird ein Bedarf an methodisch anspruchsvollen (clusterrandomisierten) Inter-
ventionsstudien, die theoretisch fundierte Konzepte mit einer kleinen Auswahl validierter
Instrumente und mit ausreichend langen Nachbeobachtungszeitriumen untersuchen, um
die Wirksamkeit und Nachhaltigkeit von Gestaltungsmafinahmen zu priifen. Aber auch die
Entwicklung multidimensionaler Priventions- und Interventionsansitze, die Strategien auf
individueller Ebene, Gruppenebene und organisationaler Ebene kombinieren, sollte in zu-
kiinftigen Forschungen mehr Aufmerksamkeit erhalten.

Schlussfolgerungen

Es wird deutlich, dass soziale Beziehungen am Arbeitsplatz eine wichtige Rolle fiir die hier
untersuchten Outcomes der Psyche und Motivation sowie Leistung spielen und damit einen
wichtigen Ansatzpunkt im Bereich der betrieblichen Gesundheitsférderung darstellen. Gleich-
zeitig zeigt sich aber eine hohe Interkorrelation der Arbeitsbedingungen, die es schwierig
macht, einen einzelnen Faktor als ,,die“ entscheidende Determinante von Gesundheit zu
identifizieren (vgl. dazu auch Seidler et al., 2014; Thinschmidt et al., 2015, in press). So kénn-
ten Arbeitsplatzbedingungen (z. B. Arbeitsanforderungen) die Wirkung der sozialen Stres-
soren und Ressourcen puffern oder verstirken (und vice versa). Weiterhin sind psychische
Erkrankungen, das psychische Befinden, aber auch Motivation und Leistung — dhnlich wie
z.B. muskuloskelettale Erkrankungen (vgl. Seidler, Liebers & Latza, 2008) — als multifaktoriell
bedingt anzusehen.

Dies macht ein umfassendes Konzept zur Gestaltung von Arbeitsbedingungen sinnvoll und
vielversprechend, d.h. es sollten multidimensionale Ansétze realisiert werden, die beispiels-
weise die Vermeidung von lberlastenden Arbeitsanforderungen, die Stiarkung von Autonomie
und Entscheidungsspielraum und die Verbesserung des sozialen Klimas fokussieren.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-2b.html|
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Gerechtigkeit und Belohnung
(Autoren: C. Haupt, E.-M. Backé & U. Latza)

Zur wissenschaftlichen Standortbestimmung der Beeinflussung der psychischen Gesund-
heit in der Arbeitswelt werden die Zusammenhinge der beiden unabhingigen Modelle von
organisationaler Gerechtigkeit (Organizational Justice) und Effort-Reward Imbalance (ERI)/
Belohnung mit ausgewihlten Outcomes in einem Scoping Review untersucht. Zusétzlich
werden die Theorien zu den Arbeitsbedingungsfaktoren und partiell zu den Outcomes sowie
zum Gestaltungswissen vorgestellt.

Theorie organisationale Gerechtigkeit und Fairness

Entsprechend der Theorien von Colquitt (2001) und Cohen-Carash und Spector (2001) sowie
Erweiterungen der theoretischen Facetten um zusétzliche in den eingeschlossenen Studien
verwendete Facetten werden in diesem Review neun Facetten betrachtet: (1) Fairness/wahrge-
nommene Gerechtigkeit; (2) Gerechtigkeit; (3) organisationale Gerechtigkeit; (4) distributive
Gerechtigkeit/Fairness; (5) prozedurale Gerechtigkeit/Fairness; (6) interaktionale Gerechtig-
keit/Fairness; (7) interpersonale Gerechtigkeit/Fairness; (8) informationale Gerechtigkeit/
Fairness; (9) relationale Gerechtigkeit/Fairness.

Theorie ERI (Belohnung)

Die Erfassung der Belohnung erfolgt mittels ERI. Bei der Effort-Reward Imbalance (auch als
Gratifikationskrise bezeichnet) wird zwischen den einzelnen Skalen Effort und Reward, einem
Gesamtwert aus beiden Skalen sowie , overcommitment* aus der Zusatzskala unterschieden.

Literaturrecherche

Das Review dokumentiert die ab dem Jahr 2000 vorhandenen Studien zu organisationaler
Gerechtigkeit bzw. ERI in Verbindung mit sechs Outcomes (psychische Gesundheit; Erkran-
kungen des Herz-Kreislauf-Systems; Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems; Befinden;
Arbeitsleistung sowie Motivation). Die Literatursuche der entwickelten Suchstrings erfolgte
nach diesen sechs Outcomes. Mit dem Suchstring wurde jeweils nach (1) der Exposition (Ge-
rechtigkeit und/oder Effort-Reward Imbalance) und (2) einem der sechs Outcomes und als
weiterem Faktor nach (3) dem Arbeitskontext gesucht: Es musste je mindestens ein Suchbe-
griff aus den drei Bereichen enthalten sein (Verkniipfung mit ,,und“). AuRerdem recherchierte
ein weiterer Suchstring zusatzlich Reviews und Metaanalysen.

Es wurden 5.827 Abstracts von Einzelstudien und 1.102 Abstracts zu Reviews gelesen und

556 Studien und 60 Reviews auf ihre Eignung entsprechend der Fragestellung tiberpriift.
Eingeschlossen wurden 350 Studien (n =138 zu Gerechtigkeit und n = 212 zu ERI) und

33 Sekundidranalysen (6 Reviews und 1 Metaanalyse zu Gerechtigkeit und 26 Reviews zu ERI).
Da die Reviews zu ERI einander iiberlappende Studien betrachteten, wurden nur sieben da-
von ausgewertet. Hauptausschlussgrund fiir die Einzelstudien war, dass kein Zusammenhang
zwischen der im Scoping Review untersuchten Exposition und einem der gesuchten Out-
comes dargestellt wurde, sondern lediglich der Arbeitsbedingungsfaktor und das Outcome

in der Studie erwdhnt waren.

Ergebnisse
Bei der Extraktion der eingeschlossenen Studien (ausfiihrliches Datenextraktionsschema
(DES) fur 54 Studien; leicht reduziertes DES fiir 139 Studien zu Gerechtigkeit; stark reduziertes
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DES fiir 212 Studien zu ERI) wurde zwischen Ergebnissen zur Gerechtigkeit und zur Effort-
Reward Imbalance unterschieden. Da zu ERI zunéchst 60 Reviews vorlagen und auch schon
in Lehrbiichern zusammengefasstes Wissen bestand, wurde der Schwerpunkt bei der Auf-
bereitung auf die Ergebnisse der Reviews gelegt und die Studien nur fiir Einzelfragen aus-
gewertet. Bei der organisationalen Gerechtigkeit wurden die Ergebnisse dagegen aus allen
eingeschlossenen Studien und Reviews aggregiert.

Ein Ergebnis ist die Darstellung der verwendeten Messinstrumente zu Gerechtigkeit und

ERI. Zur Messung der Gerechtigkeit werden die Skalen von Colquitt (2001) und Moorman
(1991) sowie die von den Autoren entwickelten Anpassungen dieser beiden Skalen am
haufigsten verwendet. Im Gegensatz dazu wird ERI zumeist mit dem Fragebogen von Sieg-
rist (1996) oder in Anlehnung daran erfasst. Im deutschsprachigen Raum haben sich der
COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) fiir die Gerechtigkeit und der Fragebogen
von Siegrist fur ERI etabliert.

Haupt-Outcome der Studien ist negative mentale Gesundheit, vor allem fiir ERI (n =150 Stu-
dien) bzw. fiir Gerechtigkeit (n = 85 Studien, davon niher betrachtet n = 38 zu Burnout und
n = 24 zu Depression). Sowohl die zu Gerechtigkeit extrahierten Studien und Reviews als
auch die ausgewerteten Reviews zu ERI zeigen weitgehend homogene Ergebnisse, die die
Zusammenhinge der beiden Arbeitsbedingungsfaktoren mit den Outcomes bestitigen.

Zu Gerechtigkeit liegen 25 Langsschnittsstudien vor. In der Mehrzahl der Studien zur Gerech-
tigkeit wurde ein Zusammenhang mit negativer mentaler Gesundheit untersucht. Von 150
Auswertungen (darunter 18 Langsschnittbetrachtungen) sprechen 125 fiir einen Zusammen-
hang, elf sprechen dagegen, 14 Auswertungen sind inkonsistent. Die am hiufigsten unter-
suchten Erkrankungen/Symptome sind Burnout und Depression.

Insgesamt scheinen Beschiftigte, die Unfairness im Arbeitsleben wahrnehmen, eine mode-
rate bis mittlere Korrelation zwischen Burnout (Gesamtwert) und den einzelnen Skalen von
Gerechtigkeit aufzuweisen.

Die Wirkrichtung, ob organisationale Ungerechtigkeit die Werte/Haufigkeiten von Depres-
sionen steigert oder ob eine Depression zur Senkung der wahrgenommenen Gerechtigkeit
fuhrt, ist unklar. Gerechtigkeit und Effort-Reward Imbalance haben eine additive Wirkung auf
Depressionen, scheinen also zumindest partiell zwei verschiedene Konstrukte abzubilden.

Férdernde Auswirkungen organisationaler Gerechtigkeit auf die positive mentale Gesund-
heit, wie z. B. Lebenszufriedenheit und Arbeitsfihigkeit, werden in 26 Auswertungen aus 20
Studien betrachtet, davon wird in 21 Auswertungen ein Zusammenhang bestétigt, in einem
Fall scheint es keinen Zusammenhang zu geben, in weiteren vier Auswertungen sind die
Ergebnisse inkonsistent.

Nur wenig untersucht ist die Assoziation zwischen Gerechtigkeit und Herz-Kreislauf-Erkran-
kungen (n =9), noch seltener die Assoziation zu muskuloskelettalen Beschwerden (n =1).

Arbeitsmotivation bzw. Arbeitszufriedenheit wird in 35 Auswertungen aus 13 Studien
untersucht, 33 davon sprechen fiir eine erhéhte Arbeitsmotivation/-zufriedenheit, wenn
Gerechtigkeit am Arbeitsplatz wahrgenommen wird. Leistung (Performance) wird in
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15 Auswertungen betrachtet, 13 Auswertungen sprechen fiir einen hypothesenkonformen
Zusammenhang (mehr Gerechtigkeit, mehr Leistung). Die Ergebnisse der Assoziation
zwischen organisationaler Gerechtigkeit und Leistung sind homogen, die Korrelationen nicht
signifikant bis gering.

Trotz methodischer Unterschiede zwischen den Studien (Confounder, unterschiedliche
Operationalisierung der ERI) belegen die hier dargestellten Ergebnisse zur ERI grundsatzlich
einen Zusammenhang zwischen ERI und den betrachteten Erkrankungen mit Schwerpunkten
auf Depression, Herz-Kreislauf- sowie Muskel-Skelett-Erkrankungen.

Uber die Expositionen und Outcomes hinweg wurden hauptsichlich Krankenschwestern und
Lehrer befragt.

Es scheinen Unterschiede in der Vorhersage/Validitit bei den einzelnen Skalen von Justice/
Gerechtigkeit zu bestehen. Am hiufigsten erfasst wurden jedoch prozedurale und distribu-
tive Gerechtigkeit, sodass zu beiden Facetten Ergebnisse auch fiir die Untergruppen der
Outcomes vorliegen, wihrend interaktionale Gerechtigkeit eine neuere Facette darstellt, die
spater als die etabliertere prozedurale und distributive Gerechtigkeit entwickelt wurde und
somit seltener eingesetzt wurde. Dadurch ist nicht einschitzbar, welche Facette die stdrksten
Auswirkungen hat und bei Gestaltungen/Gestaltungsinderungen prioritar beriicksichtigt
werden sollte. Die Messinstrumente fiir Gerechtigkeit, Effort-Reward Imbalance, Burnout und
Depression werden beschrieben.

Gerechtigkeit: Selten werden Branchen aufierhalb von Dienstleistungen betrachtet. Zusam-
menhinge von Justice mit Herz-Kreislauf- und Muskel-Skelett-Erkrankungen werden selten
untersucht. Fremdeinschitzungen oder andere objektivere Messungen von Arbeitsbedingun-
gen und Outcomes werden selten erhoben; Standard ist, sowohl Exposition als auch Out-
come subjektiv zu erfassen.

Gestaltungswissen

Gestaltungswissen ist in den eingeschlossenen Studien wenig enthalten bzw. die dargestell-
ten Empfehlungen sind auf einem sehr allgemeinen Niveau und nur wenig spezifisch fur die
untersuchten Expositionen. In den Studien kénnen drei Ansatzpunkte identifiziert werden,
die Grundlage der Wahrnehmung von organisationaler Gerechtigkeit sind: (1) Wertschitzung
und Respekt dem Beschiftigten gegentiiber; (2) Mitspracherecht, die Anhérung der Argumen-
te des Beschiftigten und die Méglichkeit, die Entscheidungen, die getroffen werden, beein-
flussen zu kénnen; (3) Transparenz bei der Entscheidungsfindung.

Ansetzen sollen die empfohlenen Mafdnahmen im Unternehmen nach den zusitzlich zum
Gestaltungswissen gesuchten Studien und Allgemeintexten auf der Fiihrungsebene: Am wich-
tigsten bei der Vermittlung von Wertschitzung, bei der Kommunikation und der Transparenz
ist der direkte Vorgesetzte. Er sollte Belohnung/Anerkennung (auch finanziell), Unterstiitzung
und Feedback anbieten. Die Férderung der Gesundheit der Mitarbeiter, u. a. durch die Einhal-
tung organisationaler Gerechtigkeit, muss als strategisches Ziel des Unternehmens definiert
sein. Mittel sind u.a. (Fiihrungskrifte-)Trainings, Mitarbeiterbefragungen und Gesundheits-
zirkel. Letztere sollen praventiv oder prospektiv, erst dann kurativ/sekundir/tertidr sein.



AT Abstracts der Scoping Reviews — Themenfeld ,Fithrung und Organisation“

In der Gefihrdungsanalyse sollte die Identifizierung und Ansatzpunkte zur Verringerung
psychischer Belastung enthalten sein.

Insgesamt wird betont, dass sich Investitionen in die organisationale Gerechtigkeit und in
eine Verbesserung/Minimierung der Effort-Reward Imbalance auszahlen.

Offene Fragen

Es bleiben viele offene Fragen zum Konstrukt der organisationalen Gerechtigkeit sowie zu
den Outcomes, den Rahmenbedingungen und méglichen Schwellenwerten. Zunachst muss
dringend geklart werden, wie organisationale Gerechtigkeit (auch objektiv) in ihren einzelnen
Facetten einheitlich und valide gemessen werden kann.

Weitere iibergreifende Fragestellungen aus dem Projekt konnten mit den eingeschlossenen
Studien nicht beantwortet werden. Keine Aussagen kénnen gemacht werden zu:

- Expositionsdauer oder Schwellenwert

- Rahmenbedingungen

- Sucht

- dem Outcome Befinden

- dem Einfluss der Branchen

- Auswirkungen von Alter und Geschlecht

- Auswirkungen zur Dauer der Beschiftigung

Ausblick

Wichtig ist im Weiteren die Erstellung von Ubersichten zu spezifischen Fragestellungen im

Anschluss an das Scoping Review und die Erhebung neuer Daten sowie die Durchfithrung
insbesondere von qualitativ hochwertigen Langzeitstudien zu den offenen Fragestellungen.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-2d.html
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Atypische Beschiftigung
(Autorin: L. Hunefeld)

Fragestellung und Ziele

In den letzten Jahren ist ein stetiger Anstieg von atypischen Beschiftigungsformen wie
Leiharbeit, befristeter Beschiftigung oder Solo-Selbststiandigkeit zu verzeichnen (Statisti-
sches Bundesamt, 2015; WSI, 2015). Dies ist zum einem auf wirtschaftliche Verinderungen
zuritickzufiithren, die mit neuen Anforderungen an Unternehmen einhergehen. So verfolgen
Unternehmen die Strategie der Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeitszeiten, -formen
sowie Beschiftigungsverhiltnissen (Vof3, 1998), um sich den Anforderungen des Marktes,
u.a. hinsichtlich Auslastung und spezifischer Kundenbediirfnisse, besser anzupassen. Zum
anderen fordert die politische Deregulierung von Beschiftigungsverhiltnissen die Verbreitung
der verschiedenen Formen atypischer Beschiftigung. Beginnend mit dem Beschiftigungsfér-
derungsgesetz von 1996 liber die Hartz-Gesetze wurde der Spielraum fiir die Flexibilisierung
von Beschiftigungsverhiltnissen erweitert.

In der politischen wie auch in der wissenschaftlichen Diskussion wird hiufig die Frage aufge-
worfen, ob es sich bei atypischen Beschiftigungen um prekire Beschiftigungen handelt und
ob mit diesen gesundheitliche Beeintriachtigungen einhergehen. Die bisherige Forschungs-
landschaft zeigt hier ein eher ambivalentes Bild. So kommen zahlreiche Studien zu dem
Ergebnis, dass atypische Beschiftigungsformen im Vergleich zum Normalarbeitsverhiltnis
ein erhohtes Prekaritatsrisiko aufweisen. Jedoch zeigt sich auch, dass das Risiko abhangig
von der Form atypischer Beschiftigung differiert (z. B. Brehmer & Seifert, 2008; Kalina &
Weinkopf, 2008; McKay, Jefferys, Paraksevopoulou & Keles, 2012). Ahnlich verhilt es sich mit
der Frage, ob atypische Beschiftigungsformen ein erhéhtes gesundheitliches Risiko darstel-
len (Vahle-Hinz & Plachta, 2014). Die Studienlage weist zum Teil erhebliche Unklarheiten ins-
besondere dahingehend auf, ob und wenn ja, welche Formen der atypischen Beschiftigung
eine Gefahr fur die (psychische) Gesundheit darstellen. Entsprechend wurde im vorliegenden
Scoping Review die folgende Frage niher untersucht:

In welchem Zusammenhang stehen atypische Beschiftigungsformen mit mentaler Gesund-
heit und psychischen Stérungen, Befinden, Muskel-Skelett-Erkrankungen, Herz-Kreislauf-
Krankheiten sowie Arbeitszufriedenheit, Leistung und Motivation?

Begriffsbestimmung und theoretische Verortung

Atypische Beschiftigung wurde in diesem Scoping Review in Abgrenzung zum Normal-
arbeitsverhiltnis definiert (Eurofound, 2009; Statistisches Bundesamt, 2014). Sofern eine
Beschiftigungsform von einem der folgenden Kriterien abweicht, wurde diese als atypisch
bezeichnet:

Vollzeitbeschiftigung, unbefristet, Titigkeit wird direkt in dem Unternehmen, mit dem ein
Arbeitsvertrag besteht, durchgefuhrt, abhingige Beschiftigung, Integration in das soziale
Sicherungssystem und/oder nur ein Arbeitsvertrag.

Basierend auf dieser Definition wurden in die Analyse die nachfolgenden Beschiftigungs-

formen einbezogen:
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Geringfuigige Beschiftigung (Mini-/Midijobs), Leih-/Zeitarbeit, befristete Beschiftigung,
Teilzeitarbeit, Selbststandigkeit, Solo-Selbststindigkeit/Freelancer, Gelegenheitsarbeit
(Casual Work), Arbeit auf Abruf (On-call Work), Saisonarbeit, Arbeit fiir Tagelohn und
Mehrfachbeschiftigung.

Geringfugige Beschiaftigung, Gelegenheitsarbeit, Arbeit auf Abruf, Saisonarbeit und Tage-
lohn konnten aufgrund einer mengenmiflig nicht ausreichenden Studienlage bzw. aufgrund
uneinheitlicher Definitionen in den existierenden Studien in diesem Scoping Review nicht
betrachtet werden.

Die theoretische Verortung atypischer Beschiftigungsformen erfolgte bislang hauptsichlich
anhand dkonomischer Segmentationstheorien und soziologischer Theorien bzw. Konzepte
wie Stresstheorien, dem Konzept des psychologischen Vertrages oder dem Prekarisierungs-
konzept. Basierend auf dieser theoretischen Verortung ging dieses Review von der Hypothese
aus, dass atypische Beschiftigungsformen mit Beeintrichtigungen mentaler, physischer und
allgemeiner Gesundheit in Zusammenhang stehen.

Methode

Fur die vorliegende Ubersichtsarbeit wurde eine systematische Suche in einschlagigen
psychologischen und medizinischen Literaturdatenbanken vorgenommen. Aufgrund der
Tatsache, dass bereits Metaanalysen zu atypischer Beschiftigung sowie gesundheitlichen
Outcomes existieren, die den Wissenstand vor dem Jahr 2000 zusammenfassen, wurden
ausschliefRlich Manuskripte aus den letzten 15 Jahren beriicksichtigt (2000—2015).

Eingeschlossen wurden Beitrige in deutscher und englischer Sprache ohne Einschriankung
des Publikationstyps (d. h. Journalartikel, Buchkapitel, Dissertationen etc.). Nach Duplikats-
kontrolle wurden fiir diesen Zeitraum 2.733 Abstracts eingeschlossen. Nach Abstract- und
Volltextsichtung wurden schliefélich 247 Studien zum Zusammenhang von atypischer Be-
schiftigung und Gesundheit sowie weiteren Ergebnismafien (Arbeitszufriedenheit, Motivati-
on, Leistung) eingeschlossen. Um die Studienlage zu bewerten, wurde zum einen extrahiert,
ob die Zusammenhinge signifikant sind und wie die Zusammenhangsrichtung ausfillt,
zum anderen wurden fir bivariate Zusammenhinge stichprobengewichtete mittlere Effekte
(Cohen’s d) bestimmt.

Ergebnisse

Die tiefergehende Analyse des bisherigen Forschungsstands zu atypischer Beschiftigung
und Gesundheit sowie Einstellungen ergibt fiir verschiedene Formen atypischer Beschifti-
gung unterschiedliche Ergebnisse. Anhand der Anzahl bereits durchgefiihrter Studien zwi-
schen 2000 und 2015 wird deutlich, dass Formen atypischer Beschiftigung bislang in einem
unterschiedlichen Mafde untersucht wurden. Dabei z4hlt befristete Beschaftigung zu den
am intensivsten untersuchten Formen, gefolgt von Teilzeitbeschiftigung und Selbststindig-
keit. Dartiber hinaus fallen die gemittelten Effektstirken (d) der Zusammenhinge zwischen
verschiedenen Beschiftigungsformen und gesundheitlichen sowie einstellungsbezogenen
Outcomes sehr unterschiedlich aus.

Fir die undifferenzierte Betrachtung von atypischen Beschiftigungsformen insgesamt zeigen

sich fir die mentale Gesundheit gesamt (d = 0,25) sowie psychische und Verhaltensstérun-
gen (d = 0,36) kleine gemittelte Effektstirken und fiir Depression mittlere gemittelte Effekt-
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stiarken (d = 0,61). Dariiber hinaus weisen alle signifikanten Zusammenhange mit Ausnahme
der Zufriedenheit darauf hin, dass atypisch Beschiftigte haufiger von gesundheitlichen
Beeintrichtigungen und weniger Motivation sowie weniger Leistung bei der Arbeit berichten
als Normalbeschiftigte.

Firr befristete Beschiftigung sind hinsichtlich der mittleren stichprobengewichteten Effekt-
stirken kleine Effekte zu finden. Diese zeigen sich fiir Fehlzeiten durch Krankheit (d = -0,24)
und das psychische Wohlbefinden (d = -0,21) und weisen darauf hin, dass befristet Beschif-
tigte seltener Fehlzeiten durch Krankheiten oder Beeintrachtigungen im psychischem Wohl-
befinden berichten als unbefristet Beschiftigte. Insgesamt erweisen sich die Ergebnisse der
Zusammenhinge nicht immer als konsistent. Zusammenhinge zu allgemeiner und mentaler
Gesundheit sind von der Zusammenhangsrichtung zu fast gleichen Teilen erwartet und nicht
erwartet ausgerichtet. In den weiteren Metakategorien sind die Zusammenhinge mehrheit-
lich gerichtet wie erwartet. Dies bedeutet, dass befristete Beschiftigung mit weniger Zufrie-
denheit, Motivation und Leistung sowie Beschiftigungsfihigkeit und mit mehr physischen

gesundheitlichen Beeintrachtigungen einhergeht.

Fiir Zeit- und Leiharbeit zeigt sich mit einem d von 0,63 ein mittelstarker Effekt fiir den
Zusammenhang von Zeit- und Leiharbeit und Depression. Ferner sind kleine mittlere
Effektstirken fiir die allgemeine Gesundheit, Burnout, Arbeitszufriedenheit, Motivation und
Subkategorien der physischen Gesundheit zu finden. Alle signifikanten Ergebnisse weisen
mehrheitlich in die erwartete Richtung und Personen, die in Zeit- und Leiharbeit titig sind,
berichten haufiger von physischen und psychischen gesundheitlichen Beeintrichtigungen
sowie weniger Zufriedenheit, Motivation und Leistung.

Bei Teilzeitbeschiftigung sind kleine Zusammenhangsstarken zwischen 0,20 < d < 0,30 fiir
Depression und Leistung zu finden. Die Konsistenz der Zusammenhinge spricht daftir, dass
Teilzeitbeschaftigung mit Ausnahme von Einstellungen zur/bei der Arbeit und Depression
mit einem besseren Gesundheitszustand und mehr Zufriedenheit einhergeht.

Fiir (Solo-)Selbststandigkeit ergeben sich statistisch signifikante Effekte hinsichtlich Fehlzei-
ten durch Krankheit, Motivation und physische Gesundheit (gesamt). Die Effektstarken liegen
dort im Bereich von -0,41 < d < 0,24, was kleinen gemittelten Zusammenhingen entspricht.

Die Betrachtung der Konsistenz der Zusammenhinge zeigt, dass die Richtung der Ergebnisse
je nach untersuchter abhingiger Variable variiert. Wihrend fiir die mentale und die physische
Gesundheit von der Zusammenhangsrichtung tiberwiegend wie erwartet ausgerichtete Ergeb-
nisse zu finden sind, weisen Zusammenhinge beziiglich allgemeiner Gesundheit, Zufrieden-
heit und Motivation sowie Leistung mehrheitlich in die nicht erwartete Richtung. Somit
berichten (Solo-)Selbststiandige hiufiger von mentalen und physischen Beeintrachtigungen,
aber auch von einem besseren allgemeinen Gesundheitszustand, héherer Zufriedenheit und
Motivation sowie Leistung als abhingig Beschiftigte.

Bei Mehrfachbeschiftigung ist hinsichtlich der stichprobengewichteten mittleren Effektstar-

ken ein kleiner Effekt fuir Fehlzeiten durch Krankheit vorhanden. Die signifikanten Ergebnisse
weisen mit Ausnahme einer einzelnen Studie zur Zufriedenheit in die erwartete Richtung

(d =0,23). Dies lasst darauf schlieRen, dass Mehrfachbeschiftigte haufiger von allgemeinen
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und mentalen gesundheitlichen Beeintrachtigungen berichten als Personen mit ,lediglich“
einer bezahlten Tatigkeit.

Diskussion/Bewertung

Die methodologische Qualitit der Studien zum Merkmal atypische Beschiftigung kann maxi-
mal als mittelmafig bezeichnet werden. Da die Mehrheit der Studien ein Querschnittsdesign
aufwies, treten wahrscheinlich Verzerrungseffekte auf, die zu einer Uberschitzung der Effekt-
stirken fithren kénnen. Weiterhin wurden atypische Beschiftigungsformen in den Studien
sehr divers definiert und operationalisiert, sodass nicht immer eine eindeutige Zuordnung zu
einer bestimmten Form atypischer Beschiftigung méglich war. Zudem wurden fiir bestimmte
Beschiftigungsformen, wie im Fall von Gelegenheitsarbeit, so unterschiedliche Definitionen
angefiihrt, dass eine Aggregation der Ergebnisse nicht sinnvoll erschien. Folglich kann es
durch mangelnde Differenzierungsfihigkeit der bestehenden Studien zwischen den Formen
atypischer Beschiftigungen zu einer teilweisen Fehlinterpretation der Ergebnisse kommen.
Ferner wurden bei den 247 Studien nur in 115 Studien Skalen verwendet, um die Kriteriumsva-
riablen zu erheben. Allgemein steigt die Reliabilitit eines Instruments mit der Zahl der Items
an (Schnell, Hill & Esser, 1999). Da mehr als die Halfte aller eingeschlossenen Studien bei der
Operationalisierung der abhingigen Variabeln nur ein ltem verwenden, ist dadurch tenden-
ziell von geringerer Reliabilitat hinsichtlich der gesundheitlichen und einstellungsbezogenen
Outcomes auszugehen. Diese geringere Reliabilitit ist gleichbedeutend mit einem hsheren
Messfehler, was die beobachteten Befunde weniger verlisslich macht. Ferner ist anhand

des bisherigen Forschungsstandes unklar, ob eine atypische Beschiftigung an sich einen
gesundheitlich relevanten Faktor darstellt oder die damit verbundenen Arbeitsbedingungen
bzw. subjektive Arbeitsplatzunsicherheit, da nur 19% der Studien mégliche Konfundierungen
durch Arbeitsbedingungen und subjektive Arbeitsplatzunsicherheit beriicksichtigen.

Forschungsbedarf

Forschungsbedarf hinsichtlich atypischer Beschaftigung und Gesundheit ergibt sich auf
verschiedenen Ebenen. Allgemein ist noch ein erheblicher Forschungsbedarf fiir einzelne
atypische Beschiftigungsformen wie Arbeit auf Abruf, geringfiigige Beschaftigung oder
Solo-Selbststindigkeit vorhanden. Ferner besteht ein Bedarf an Untersuchungen zu den
Moderatoren und Mediatoren des Zusammenhangs zwischen atypischer Beschiftigung so-
wie psychischer Gesundheit, um aufzudecken, welche Effekte auf die psychische Gesundheit
kausal auf atypische Beschaftigungsformen zuriickzuftihren sind und welche Effekte von den
differenziellen Stichprobenmerkmalen und Arbeitsbedingungen der Personen in atypischer
Beschiftigung abhingig sind. Ebenso besteht ein Bedarf an grofizahligen, qualitativ hoch-
wertigen Langsschnittstudien zu den Auswirkungen atypischer Beschiftigungsformen auf die
psychische Gesundheit.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de /de/Publikationen /Fachbeitraege/F2353-2e.html
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Arbeitsplatzunsicherheit (Job Insecurity)
(Autorinnen: B. Koper & S. Gerstenberg)

Der vorliegende Bericht stellt Einflussfaktoren und gesundheitliche Auswirkungen des
subjektiv wahrgenommenen Risikos, den Arbeitsplatz zu verlieren (Arbeitsplatzunsicherheit
bzw. Job Insecurity, abgekiirzt: |1) vor. Ziel ist es aufzuzeigen, (a) welche Einflussfaktoren |I
hervorrufen, und (b) insbesondere, ob und in welcher Stirke JI signifikante Zusammenhinge
mit mentaler und physischer Gesundheit aufweist. Dartber hinaus sollen auf Grundlage der
gesichteten Literatur Empfehlungen zur Gestaltung von Arbeitsbedingungen gemacht wer-
den, die geeignet sind, das Auftreten und die Auswirkungen von subjektiver ]| abzumildern.

Fragestellung, Theorie, Hypothese

JI hat vor dem Hintergrund der dynamischen Entwicklungen im Zusammenhang mit Globa-
lisierung, Deregulierung und Fragmentierung des Arbeitsmarkts sowie Markt- und Wett-
bewerbsdruck in den letzten Jahren steigende Aufmerksambkeit erlangt. Sie steht im engen
Zusammenhang mit der Anpassung von Organisationen an diese Umfeldbedingungen im
Sinne von z.T. drastischen Verinderungsmafinahmen, die mafigeblich die Strukturen und
Prozesse in den Organisationen veridndern (Restrukturierung). Unter Arbeitsplatzunsicherheit
verstehen wir im Einklang mit der Literatur, die diesem Bericht zugrunde liegt, die , percepti-
on of a potential threat to continuity in his or her current job“ (Heaney, Israel & House, 1994;
S.1431), d. h. die subjektive Einschitzung, das Fortbestehen des eigenen Arbeitsplatzes konne
in Gefahr sein (De Witte et al., 2010). Im Rahmen des Projekts ,,Psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt“ geht dieser Beitrag auf zwei Fragestellungen ein:

- Was sind die Ursachen fiir subjektive (quantitative) JI?

- In welchem Zusammenhang steht subjektive (quantitative) || mit Gesundheit und
Wobhlbefinden?

Die Herangehensweise dieses Beitrags fiir die erste Fragestellung zu den Ursachen bzw.
Pridiktoren von | ist explorativ angelegt. In Bezug auf die zweite Fragestellung sind zwei
Theorierichtungen relevant: Im Einklang mit Konzepten zu Belastung und Beanspruchung
(Karasek & Theorell, 1990; Lazarus & Folkman, 1984; Johannes Siegrist, 1996) kann JI als
Stressor betrachtet werden, der mit Beeintrachtigungen von Wohlergehen und Gesundheit
in Zusammenhang steht. Zudem betrachtet die Theorie des psychologischen Vertrags
(Robinson, 1996; Rousseau, 1989) Arbeitsplatzsicherheit als einen zentralen Vertragsinhalt.
Bestehende ]| wiirde demgemif$ als Bruch des psychologischen Vertrags empfunden und
hitte negative Auswirkungen auf die Mitarbeiter. Vor dem beschriebenen theoretischen
Hintergrund gehen wir von der Hypothese aus, dass Arbeitsplatzunsicherheit mit Beeintrach-
tigungen mentaler, physischer und allgemeiner Gesundheit in Zusammenhang steht.

Methode

Fiir das vorliegende Review wurde eine systematische Suche in einschligigen psychologi-
schen und medizinischen Literaturdatenbanken vorgenommen. Da es sich bei || um ein gut
erforschtes und abgegrenztes Konstrukt handelt, konnte der Suchstring relativ kurz gehalten
werden und lautete: ,job insecurity“ OR ,arbeitsplatzunsicherheit“ OR ,job security“ OR , Ar-
beitsplatzsicherheit“ OR ,,employment uncertainty“ OR ,job uncertainty“. Die iiberwiegende
Anzahl der Studien zu )| wurde in der jiingeren Vergangenheit veréffentlicht (Median, 2008).
Seit etwa der Jahrtausendwende gab es einen sprunghaften Anstieg der versffentlichten Bei-
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trage. Wir haben uns daher dafiir entschieden, den Suchzeitraum auf die Jahre von 2000 bis
(Oktober) 2014 einzugrenzen und die vor diesem Zeitraum veréffentlichten Befunde stellver-
tretend durch ein systematisches Literaturreview (De Witte, 1999) und zwei Metaanalysen
(Cheng & Chan, 2008; Sverke, Hellgren & Niswall, 2002) abzudecken. Eingeschlossen wur-
den Beitrage in deutscher und englischer Sprache ohne Einschrankung des Publikationstyps
(d.h. Journalartikel, Buchkapitel, Dissertationen etc.). Nach Duplikatskontrolle wurden fuir
diesen Zeitraum 1661 Abstracts eingeschlossen. Nach Abstract- und Volltextsichtung wurden
schlief3lich 100 Studien fiir die Pradiktoren von ]I und 223 fiir die Auswirkungen von |l in der
Analyse berticksichtigt.

Ergebnisse

Auf der Basis von insgesamt 100 einbezogenen Studien konnte eine Vielzahl unterschied-
licher Pradiktoren fiir || identifiziert werden, die sich nach Faktoren auf individueller, orga-
nisationaler sowie gesamtgesellschaftlicher Ebene kategorisieren lassen. Auf individueller
Ebene wurden soziodemografische und sozioskonomische Aspekte, motivationale Faktoren
sowie Personlichkeitseigenschaften hinsichtlich ihres Zusammenhangs mit )| untersucht.
Vielfiltige Ansitze fanden sich auch in den Studien, die auf organisationale Pradiktoren von
JI fokussieren. Hier lief sich zwischen Aspekten der Organisationsstruktur, Aspekten der Ar-
beitsorganisation, Arbeitssituation, der Fiihrung sowie des Human Resource Managements
unterscheiden. Hinsichtlich der (vergleichsweise randstandigen) Forschung zum Zusammen-
hang von I mit Makro-Level-Pridiktoren wurde eine Differenzierung nach ékonomischen,
rechtlichen, kulturellen und sozialen Bezugsrahmen vorgeschlagen.

Fur die Frage nach Auswirkungen von ]I auf Wohlbefinden und Gesundheit wurden 223 Stu-
dien beriicksichtigt. Wir fanden dabei iiberwiegend Zusammenhinge von || mit mentaler
Gesundheit. Besonders haufig wurden psychische und Verhaltensstérungen untersucht,
gefolgt von psychologischem Wohlbefinden und Burnout. In der Kategorie physische Gesund-
heit bezogen sich relativ viele Studien auf Muskel-Skelett-Erkrankungen und Herz-Kreislauf-
Erkrankungen. Haufig wurde auch nach einer Selbsteinschitzung des allgemeinen Gesund-
heitszustands gefragt.

Der Anteil signifikanter Zusammenhinge in den drei gesundheitsbezogenen Hauptkategorien
war fiir mentale Gesundheit mit 76,6 % am héchsten, gefolgt von allgemeinem Wohlbefinden
(70,1%). Fur physische Gesundheit war der Anteil signifikanter Zusammenhinge deutlich
geringer und lag bei 43,6 %.

Zur Uberprifung der Konsistenz der Ergebnisse wurde analysiert, inwieweit |1 im Sinne unserer
Hypothese mit gesundheitlichen Beeintrichtigungen assoziiert war. Es zeigte sich, dass fiir

mentale Gesundheit und allgemeines Wohlbefinden die Zusammenhinge deutlich konsisten-
ter waren. Im Hinblick auf mentale Gesundheit wiesen fast 70 % der Zusammenhinge signifi-
kante Ergebnisse im Sinne der Erwartung aus, fiir physische Gesundheit waren dies nur 38 %.

Auch im Hinblick auf die mittleren Zusammenhangsstirken fanden wir deutlichere Ergebnis-
se fiir den Zusammenhang von ]I mit mentalen Gesundheitsbeeintrichtigungen als fur die
anderen abhangigen Variablen. Fiir mentale Gesundheit ergab sich eine mittlere stichproben-
gewichtete Korrelation von 7 = 0,2, wihrend fiir physische und allgemeine Gesundheit das
mittlere Zusammenhangsmaf geringer ausfiel (beide 7= 0,14).
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Eine Reihe der eingeschlossenen Studien analysierte die Moderatorwirkung personenbezo-
gener und organisationaler Variablen auf die Beziehung von ]I zu diversen gesundheitlichen
Outcomes. Als Moderatoren der Beziehung von || zu mentaler Gesundheit, die durch die
Organisation gestaltbar sind, erwiesen sich vor allem wahrgenommene Kontrolle/Hand-
lungsspielraum (Kinnunen, Mauno & Siltaloppi, 2010; Mohr, 2000; Schreurs, van Emmerik,
Notelaers & De Witte, 2010), Arbeitsvertragstyp (Kirves, De Cuyper, Kinnunen & Natti, 2017;
Rigotti, de Cuyper, de Witte, Korek & Mohr, 2009), Beschiftigungsfihigkeit (Mohr, 2000),
soziale Unterstiitzung (Mohr, 2000; Plaisier et al., 2007) sowie Unternehmenskultur (Probst
& Lawler, 2006).

Im Hinblick auf Gestaltungswissen konnten wir nur in wenigen Arbeiten explizite Ableitun-
gen zur Gestaltung von Arbeitsbedingungen finden. Von den 223 eingeschlossenen Studien
beriicksichtigten nur 95 Studien Handlungs- bzw. Gestaltungsempfehlungen. In der tiber-
wiegenden Anzahl der Studien (56) waren diese Hinweise eher unspezifisch formuliert oder
bezogen sich auf Mafdnahmen zur Reduzierung von Stress im Allgemeinen. Nur 39 Studien
bezogen sich konkret auf die Zusammenhinge von Job Insecurity und die Auswirkungen

auf die Mitarbeiter. In diesen Studien wurden folgende Gestaltungsoptionen besonders hiu-
fig erwdhnt: Beriicksichtigung verdnderungsbezogener Stressoren wie ]| bei strategischen
Entscheidungen, Verbesserung der Kommunikation und Transparenz, Verbesserung der
Partizipationsméglichkeiten sowie Madnahmen zur Steigerung der Employability. Diese
Empfehlungen decken sich weitestgehend mit Optimierungshinweisen zur Verbesserung von
Veranderungsprozessen (Kieselbach, Beelmann & Wagner, 2009), die fiir ]| die wichtigste
Rahmenbedingung darstellen.

Diskussion/Bewertung

Die methodologische Qualitit der Studien zum Merkmal I war niedrig bis mittelmiafig. Da
die Mehrheit der Studien ein Querschnittsdesign aufwies, treten wahrscheinlich Verzerrungs-
effekte auf, die zu einer Uberschatzung der Effektstarken fiihren kénnen. Fiir nur 124 von 453
berichteten Zusammenhingen (27 %) wurden Reliabilititsmafie fiir die verwendeten Skalen
sowohl der unabhingigen als auch der abhingigen Variable bezogen auf die in der Studie
verwendeten Daten angegeben. Hiufig — und insbesondere in den Sekundirdatenanalysen —
wurde die unabhingige Variable (JI) mit nur einem Item erhoben. Sverke and Hellgren (2002)
zeigen, dass diese unterschiedliche Messqualitit von || Auswirkungen auf die beobachteten
Effektstiarken haben kann. Entsprechend waren fiir Zufriedenheit und Leistung die gefunde-
nen Effekte von |I bei Ein-ltem-Messungen geringer ausgeprigt als bei der Verwendung von
mehreren Items, die zu Skalen zusammengefasst wurden. Bei der Verwendung von Einzel-
Items wiirde dadurch der Effekt also méglicherweise tendenziell unterschitzt.

Die Heterogenitit der zugrundeliegenden Studien im Hinblick auf Design und Fragestel-
lung, welche dem Vorgehen des Scoping Reviews geschuldet ist, beinhaltet den Vorteil, dass
unsere Ergebnisse auf einer groBen Anzahl von Studien und Zusammenhingen basieren.
Dies impliziert andererseits jedoch, dass die Studienqualitit eher gering ist und sich auf der
Basis unterschiedlicher Limitationen teilweise Uberschitzungen, teilweise Unterschitzungen
der Effektstirken ergeben. Die Tatsache, dass unsere Befunde konsistent mit existierenden
Metaanalysen sind, die stirkere Anforderungen an die Studienqualitit aufweisen (Cheng

& Chan, 2008; Sverke et al., 2002), kann jedoch insgesamt als Hinweis gewertet werden,
dass zwischen I und den verschiedenen Outcomes konsistente, wenn auch eher schwache
Zusammenhinge (Cohen, 1992) bestehen. Die geringen mittleren Zusammenhangsstarken



AT Abstracts der Scoping Reviews — Themenfeld ,Fithrung und Organisation“

bedeuten indes nicht, dass die Ergebnisse fiir die Gesundheit der Beschiftigten und fuir
Gestaltungsbedarf nicht relevant wiren. Je nach Prévalenzrate eines Arbeitsbedingungs-
faktors ist dieser nach dem Konzept attributiver Risiken (Kreienbroch, Piegeot & Ahrens,
2012) bereits fiir einen betrachtlichen Anteil der Falle — z. B. mentaler Beeintrichtigungen —
verantwortlich.

Forschungsfragen

JI steht eng mit anderen, im Rahmen des Projekts ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt"
untersuchten Arbeitsbedingungsfaktoren in Beziehung. Dazu zihlen insbesondere atypische
Beschiftigung, organisationale Gerechtigkeit und Fithrung. Es scheint daher wichtig, den
Gesamtzusammenhang zwischen diesen Arbeitsbedingungsfaktoren prozesshaft besser
abzubilden, und zu bestimmen, auf welcher Basis sich ]I entwickelt, zu welchen Folgen |l
fihrt und welche Faktoren an welcher Stelle diesen Prozess beeinflussen. In den Kontext der
Abbildung dieses Gesamtzusammenhangs gehért auch eine stirkere Differenzierung des
Konstrukts JI (kognitive vs. affektive |1, ein stirkerer Fokus auf qualitative |1, JI als Individual-
vs. Gruppenphinomen) oder die Erklarung von Unterschieden in den Auswirkungen von |1
durch kulturelle Aspekte bzw. die Bedeutung von Arbeit. Auch die Frage, ob sich durch die
Verwendung alternativer Theorien und Modelle andere Implikationen fiir Gestaltung
ergeben, kénnte interessant sein.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-2f.html
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3 Themenfeld , Arbeitszeit“

Atypische Arbeitszeiten
(Autorin: M. Amlinger-Chatterjee)

Hintergrund und Fragestellung

Fir zunehmend mehr Erwerbstitige gehéren einheitliche Arbeitszeitmuster immer mehr der
Vergangenheit an. Unter anderem demografische Verinderungen, Technologisierung und die
Vernetzung weltweiter Markte haben in den letzten Jahrzehnten zu einem grofRen Wandel und
einer Zunahme der Vielfalt in der Arbeitszeitgestaltung beigetragen. Die ,,Normalarbeitszeit*
von durchschnittlich acht Stunden pro Tag und zwischen 7 bis 19 Uhr hat sich dabei immer
stirker ausdifferenziert und ausgedehnt. An ihre Stelle treten Arbeitszeitsysteme, die trotz ih-
rer zunehmenden Verbreitung als ,atypische Arbeitszeiten“ bezeichnet werden. Schichtarbeit,
lange Arbeitszeiten, Wochenendarbeit und flexible Arbeitszeiten stellen solche atypischen
Arbeitszeitsysteme dar. Die Gestaltung von Arbeitszeitplinen und Rahmenbedingungen,

in denen zu atypischen Arbeitszeiten gearbeitet wird, kann sich — in Abhangigkeit von Alter,
Geschlecht und Mitbestimmungsméglichkeiten — auf die psychische Gesundheit auswirken.

Methode

Der vorliegende Bericht befasst sich mit der Frage, inwieweit atypische Arbeitszeiten in Ver-
bindung mit psychischer Gesundheit stehen. Zur Beantwortung dieser Frage wurde eine sys-
tematische Literaturrecherche in den Fachdatenbanken PSYNDEX, PsycINFO, PubMed und
WISO durchgefiihrt. Die Studien wurden anhand von Ein- und Ausschlusskriterien in Bezug
auf atypische Arbeitszeiten und Indikatoren psychischer Gesundheit ausgewihlt. Aufseiten
der unabhingigen Variablen (bzw. Pradiktoren) bezogen sich die Studien auf die Arbeitszeit-
systeme Schichtarbeit, lange Arbeitszeiten, flexible Arbeitszeiten und Wochenendarbeit. Auf
der Seite der abhingigen Variablen (bzw. Kriteriumsvariablen) wurden Indikatoren fiir menta-
le Gesundheit, allgemeine Gesundheit/Wohlbefinden, gesundheitliche Beschwerden, subjek-
tives Stresserleben, affektive Symptomatik, Burnout, Substanzgebrauch bzw. -missbrauch,
Fehlzeiten bzw. Prisentismus sowie psychische Funktionsfihigkeit berticksichtigt. Zwar

sind Motivation, Leistungsfahigkeit und Arbeitszufriedenheit keine Kernaspekte psychischer
Gesundheit, tangieren diese jedoch. In dhnlicher Weise stellen Herz-Kreislauf-Erkrankungen
und Muskel-Skelett-Erkrankungen zwar kérperliche Erkrankungen dar, stehen jedoch in enger
Verbindung mit psychischer Belastung und kénnen durch diese begiinstigt oder verstarkt
werden. Entsprechend wurden auch Indikatoren fiir Motivation, Leistungsfihigkeit, Arbeits-
zufriedenheit, Herz-Kreislauf-Erkrankungen und Muskel-Skelett-Erkrankungen im Rahmen
der Ergebnisdarstellung von Sekundarstudien (d.h. von Literaturiibersichten, systematischen
Reviews und Metaanalysen) berticksichtigt.

Die Literaturrecherche wurde fiir die Themengebiete ,lange Arbeitszeiten, ,flexible Arbeits-
zeiten“ und Wochenendarbeit auf die letzten 15 Jahre, d. h. auf Publikationen seit dem

Jahr 2000, beschrinkt. Sowohl das 1994 in Kraft getretene Arbeitszeitgesetz (ArbZG), das
Betriebsverfassungsgesetz und mehrere Urteile zur Regelung der Arbeitszeit (z. B. BVerfG —
Urteil zu Sonntagsarbeit) als auch die EU-Arbeitszeitrichtlinie (Richtlinie 2003/88/EG), die
2003 in Kraft getreten ist, regeln wesentliche Aspekte der Arbeitszeitgestaltung und bilden
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— zumindest im européischen Raum — flankierende Regelwerke fiir neuere Entwicklungen

in Bezug auf Dauer, Lage, Verteilung, Stabilitat bzw. Regelmiafligkeit und Vorhersagbarkeit
von Arbeitszeit sowie der Dynamik von Arbeits- und Ruhezeiten. Das ArbZG und die Richt-
linie 2003/88/EG sind damit fiir den Arbeitsschutz und mdégliche Folgen fiir die psychische
Gesundheit von gréflerer Relevanz als Arbeitszeitregelungen vor diesem Zeitraum. Beziiglich
des Zusammenhangs zwischen Schichtarbeit und psychischer Gesundheit liegt eine aktuelle
und umfangreiche Ubersichtsarbeit vor, die vom norwegischen Institut fiir Arbeitsmedizin
(Statens arbeidsmiljginstitutt) im Jahr 2014 veréffentlicht wurde und in der die neuesten
Befunde aus (epidemiologischen) Studien bis 2012 zusammengestellt wurden. In das aktuelle
Scoping Review wurden daher fiir den Faktor Schichtarbeit nur Primirstudien, die seit Anfang
2012 veréffentlicht wurden, eingeschlossen und somit die bestehende Ubersichtsarbeit des
norwegischen Instituts fiir Arbeitsmedizin aktualisiert und ergénzt.

Ergebnisse

Die Befundlage aus den Primir- und Sekundirstudien zu Schichtarbeit deutet auf einen
engen Zusammenhang zwischen Nachtarbeit, affektiver Symptomatik und einem erhshten
Risiko fiir Erschépfungszustinde hin. Inbesondere lange Nachtschichten tiber zwslf Stunden
scheinen mit einem erhshten Risiko fur die Entwicklung von Burnout-Symptomen einher-
zugehen. Auflerdem lisst die Befundlage darauf schliefien, dass Schichtarbeit zu einem
erhshten Risiko fiir die Entwicklung von Herz-Kreislauf-Erkrankungen beitragt. Zu berticksich-
tigen sind hier jedoch interagierende Einfliisse von Drittvariablen, wie beispielsweise unregel-
maflige Ess- und Schlafgewohnheiten.

Die Studienlage zu langen Arbeitszeiten verdeutlicht, dass lange Arbeitszeiten besonders

mit erhdhten gesundheitlichen Beschwerden (wie beispielsweise Kopfschmerzen, Schwindel-
gefuihlen, gastrointestinalen Beschwerden), verstarktem Stresserleben und Symptomen von
Burnout verbunden sind. Auf der anderen Seite gehen lange Arbeitszeiten (zumindest im
querschnittlichen Vergleich) jedoch mit geringeren Fehlzeiten einher. Obwohl die Datenanaly-
se der Primirstudien zeigt, dass lange Arbeitszeiten nur kleine bis mittlere statistische Effekte
auf die psychische Gesundheit haben, sind diese Effekte von praktischer Relevanz. Erstens
wird die Arbeitszeit bereits durch nationale und internationale rechtliche Rahmenbedingun-
gen geregelt, sodass kaum Daten zu Extremgruppen vorliegen und mégliche Effekte wahr-
scheinlich unterschiatzt werden. Zweitens legt die vorhandene Studienlage nahe, dass der
Zusammenhang zwischen langen Arbeitszeiten und psychischer Gesundheit durch andere
arbeitsbezogene Faktoren wie z. B. Pausen, Arbeitsintensitit, Work-Life-Balance und Fiihrung

mitbestimmt werden kann.

Auf Arbeitszeit bezogene Flexibilitat beschreibt in der gesichteten Literatur verschiedene
Aspekte. Erstens kann sie sich auf die Mdglichkeit der flexiblen Arbeitszeitgestaltung (d. h.
Einfluss auf die Arbeitszeit) von Erwerbstitigen beziehen. Dieser Aspekt bezieht sich damit
auf den Wunsch der Beschiftigten nach Arbeitszeitsouverinitit. Zweitens kann Flexibilitit
als Flexibilitatsanforderung von Unternehmensseite aus im Sinne einer kapazitatsorientier-
ten variablen Arbeitszeit (KAPOVAZ) verstanden werden und sich auf die variable zeitliche
Verftigung lber Beschiftigte beziehen. Drittens kann sich Flexibilitit in der Arbeitszeit auf
die Stabilitit und Vorhersagbarkeit von Arbeitszeiten beziehen. Da fuir diese drei Teilaspek-
te flexibler Arbeitszeit unterschiedliche Wirkzusammenhinge mit Indikatoren psychischer
Gesundheit zu erwarten waren, erfolgte eine getrennte Analyse fiir jeden Teilaspekt. Ein
groBerer Einfluss auf die Arbeitszeit war insgesamt mit einer besseren mentalen Gesundheit
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verbunden. Sowohl der Einfluss auf die Arbeitszeit als auch die Vorhersagbarkeit von Arbeits-
zeit waren tendenziell mit weniger psychischen Belastungsfolgen verbunden. Die beobachtete
Befundlage in Bezug auf Arbeitszeitvariabilitit erwies sich dagegen als inkonsistent: Varia-
bilitdt scheint zwar tendenziell mit einer geringeren mentalen Gesundbheit, einer verstirkten
affektiven Symptomatik und einem erhéhten Risiko fiir Burnout einherzugehen. Dennoch

gibt es auch einige gegenteilige Befunde. Dagegen weist die Befundlage zu Arbeiten auf Abruf
insgesamt auf einen engen Zusammenhang mit psychischen Belastungsfolgen hin.

Die Forschung zu spezifischen Auswirkungen von Wochenendarbeit ist relativ neu und dem-
entsprechend ist auch die Literaturlage bislang wenig umfassend. Dennoch zeigt sich in den
eingeschlossenen Studien ein tendenzieller Zusammenhang zwischen Wochenendarbeit und
verstirktem Stresserleben sowie einem erhéhten Burnout-Risiko.

Bewertung der Studienlage und der Zusammenhinge

Ein genauerer Blick in die existierenden Primarstudien zeigt, dass erstens in vielen Studien
die genaue Ausgestaltung der Schichtsysteme, die Linge der Arbeitszeit und das Ausmaf3

an Arbeitszeitflexibilitit nicht detailliert beschrieben werden. Das betrifft beispielsweise die
fehlende Abgrenzung zwischen langen Arbeitszeiten und Uberstunden. Zweitens basieren die
berichteten Befunde gréftenteils auf Querschnittstudien. Da Querschnittstudien kaum eine
kausale Interpretation zulassen, bleiben langfristige Wirkzusammenhinge gréfitenteils un-
geklart. Drittens wurden die meisten Daten an Klinikpersonal (vor allem Krankenschwestern
und Arzten) erhoben. Die Verteilung der Berufsgruppen in den Stichproben deckt sich nicht
mit der zu beobachtenden Verteilung derjenigen Berufsgruppen, die tatsichlich zu atypischen
Arbeitszeiten arbeiten. Dennoch lassen sich atypische Arbeitszeiten auf Grundlage der vor-
handenen Studienlage als Risikofaktor fiir gesundheitliche Beschwerden, fiir ein erhshtes
Stresserleben und fiir ein erhshtes Risiko fuir Burnout-Symptome bewerten.

Offene Forschungsfragen

Offene Forschungsfragen ergeben sich aus der Bewertung der Studienlage in Bezug auf die
genauere Beschreibung von Arbeitszeiten, auf fehlende Verlaufs- und Langsschnittstudien
und darauf, dass Anteile bestimmter Berufsgruppen in den Stichproben tiber- oder unter-
reprisentiert sind (siehe oben). Daran schliefit sich zudem die Frage nach Forschung zu
Interventionen und der Implementierung von gesundheitsorientierten Arbeitszeitregimen an.

Gestaltungsaussagen

Aus der im Scoping Review beriicksichtigten Datenlage lassen sich ausschliefilich Gestal-
tungsaussagen fiir die Zusammenhinge zwischen atypischen Arbeitszeiten und zentralen
Indikatoren psychischer Gesundheit ableiten. Wichtige Gestaltungsaussagen schliefen sich
an bereits bestehende Richtlinien und Empfehlungen zur Arbeitszeitgestaltung auf nationaler
Ebene (Arbeitszeitgesetz) und auf internationaler Ebene (EU-Arbeitszeitrichtlinie) an. Dari-
ber hinaus verdeutlicht die Studienlage, dass atypische Arbeitszeiten in enger Verbindung mit
organisationalen Gestaltungsbereichen (z.B. strukturellen Rahmenbedingungen oder Budget-
und Ressourcenplanung) und Gestaltungsbereichen, die die Arbeitssituation betreffen (z.B.
bestehender Handlungsspielraum oder Pausenregelungen), stehen. Aufierdem sind auf In-
dividualebene Gestaltungsaspekte (z.B. Fortbildungsangebote) relevant, die tiber potenzielle
Mediatoren (z. B. Work-Life-Balance) den Zusammenhang zwischen atypischen Arbeitszeiten
und Gesundheit vermitteln kénnen.
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Zu bedenken ist jedoch, dass eine ausfiihrliche Diskussion von Gestaltungsempfehlungen
zu Arbeitszeit Giber die Fragestellung des vorliegenden Scoping Reviews hinausreicht und
eingebettet sein sollte in eine Diskussion tber Wirkzusammenhinge weiterer arbeitsbezoge-
ner Faktoren (z.B. Arbeitsintensitat, Work-Life-Balance oder Fithrung), weiteren Belastungs-
indikatoren (z.B. soziale Teilhabe, Fehlleistungen, Unfille oder kérperliche Erkrankungen)
und grundlegenden sozialen Bediirfnissen im Arbeitskontext (z. B. Anerkennung, soziale
Unterstiitzung und Handlungsspielrdume).

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-3a.html|
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Pausen
(Autoren: ). Wendsche & A. Lohmann-Haislah)

Fragestellung und Ziele

In dieser Ubersichtsarbeit werden Befunde zur Wirkung von Arbeitspausen (direkte Effekte
von Arbeitspausen, Wirkung des Pausenregimes, Wirkung zeitlicher Freiheitsgrade bei der
Pausenorganisation, Wirkung des Pauseninhalts und Pausenorts) auf die Gesundheit, das
Befinden, die Motivation und die Leistung gesichtet. Dabei werden zusitzlich Einfliisse von
individuellen Merkmalen und Merkmalen des Arbeitssystems gepriift. Nach einer syste-
matischen deutsch- und englischsprachigen Literatursuche von Beschiftigtenstichproben
(Zeitraum: 1990 bis 2014) betrug das finale Sample an gesichteten Publikationen k = 157.
Dieses umfasst k = 10 systematische narrative Reviews, k =135 Primarstudien mit k =129
unabhingigen Stichproben sowie k =12 Publikationen, deren qualitative Aussagen zusatzlich
fir die Ableitung von Gestaltungsempfehlungen genutzt wurden. Insgesamt wurden aus den
Primérstudien (N = 87.891) 726 Einzeleffekte kodiert.

Definition des Arbeitsbedingungsfaktors

Die Untersuchung von Arbeitspausen gehért zu einem der dltesten arbeitswissenschaftlichen
Themengebiete. Arbeitspausen beschreiben Arbeitsunterbrechungen, die die Ausfithrung

von Arbeitstitigkeiten ausdriicklich nicht verlangen. Sie erfullen diverse Funktionen, z. B.
Erholung, Tatigkeitsausgleich, Motivierung, soziale Interaktion und Wahrnehmung kultureller
und individueller Bediirfnisse. Arbeitspausen sind konzeptionell unterscheidbar von langeren
Erholungsphasen auflerhalb der Arbeitszeit (z. B. Ruhezeit, Wochenende) und ungeplanten
Arbeitsunterbrechungen ohne organisational beabsichtigte Erholungsintention (z.B. Warte-
zeiten, Arbeitsablaufstérungen). Sie lassen sich nach verschiedenen Kriterien (Pausenregime,
Bezahlung von Pausen, Pausenauslésung, Pauseninhalt und Pausenort) beschreiben. Dar-
uber hinaus werden gesetzlich vorgeschriebene langere Ruhepausen von betrieblich organi-
sierten und willkiirlich eingelegten verdeckten Pausen unterschieden. Es existiert eine Vielzahl
theoretischer Modelle aus der Arbeitszeit-, Belastungs- und Beanspruchungs-, Erholungs-,
Motivations-, Emotions-, Kognitions- sowie Lernforschung, die differenzierte Aussagen zur
Wirkung dieser Organisationselemente liefern. Es ist davon auszugehen, dass titigkeits-
immanente (z.B. mentale und physische Anforderungen), organisationale (z. B. Fiihrungsver-
halten, Erholungskultur) und individuelle (z.B. Alter, Geschlecht) Merkmale die Wirkung von
Arbeitspausen mitbestimmen.

Messmethodik und Messgenauigkeit

Im ausgewerteten Primiarstudien-Sample tiberwiegen Interventionsstudien. Allerdings ist
die furr die Ableitung kausaler Aussagen notwendige Randomisierungsbedingung in diesen
nur zum Teil erfllt. Aufgrund der geschilderten Vielzahl an Determinanten bei der Pausen-
organisation sind diese Studien teilweise nur bedingt vergleichbar. Bei Studien ohne Inter-
vention setzt sich das Problem fort. Es erfolgt hier iiberwiegend keine komplexe Analyse der
Pausenorganisation, sodass alternative Erkldrungen nicht ausgeschlossen werden kénnen.
Die Konstrukte Gesundheit, Befinden, Motivation und Leistung werden in den Studien durch
eine Vielzahl unterschiedlicher Variablen abgebildet. Eine differenzierte Auswertung der
Studiendaten erscheint deshalb notwendig. Als Gesundheitsindikatoren werden recht hiufig
kérperliche Beschwerden (z. B. Muskel-Skelett-Beschwerden) und physiologische Bean-
spruchungsreaktionen gepriift. Es liegen kaum Studien vor, die sowohl explizite Indikatoren
psychischer Gesundheit als auch objektive Diagnosen kérperlicher Beschwerden messen.
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Befindensindikatoren stellen Skalen zum Ermiidungs- und Erschépfungserleben, zur erlebten
Anstrengung und Erholtheit sowie zur positiven und negativen Stimmungslage dar. Bei den
Fragebogenverfahren werden psychometrische Kennwerte nur selten berichtet. Zusitzlich
handelt es sich oftmals um Single-ltem-Messungen. Motivationale Konstrukte werden in den
wenigsten Fillen berichtet (in nur 3% der Studien). Die Erhebung von Leistungsdaten erfolgt
in den Studien sehr differenziert (iiberwiegend objektive Daten; quantitative und qualitative
Arbeitsleistung, eingeschitzte Arbeitsleistung, Leistung in Referenz-/Sekundaraufgaben,
Arbeitsunfille).

Zusammenhinge zu Beanspruchungsfolgen
Die Studien umfassen zum gréfiten Teil Tatigkeiten mit dominant psychischen Anforderungen.

Im ersten Schritt wurden direkte Effekte von Arbeitspausen analysiert. Insbesondere Kurz-
pausenregime (hiufige Pausen unter 15 Minuten Lange) beugen Muskel-Skelett-Beschwerden
und — mit kleinerer Effektstirke — psychosomatischen Beschwerden und physiologischen
Destabilisierungsprozessen vor. Zusétzlich fanden sich protektive Effekte auf das Ermudungs-
erleben, die Stimmung und die Arbeitsleistung. Der letzte Befund zeigte eindeutig, dass mit
Kurzpausen, die mit einer Reduktion der tatsichlich produktiven Gesamtarbeitszeit einher-
gehen, kein Produktivitatsverlust verbunden ist. Die Studienergebnisse zeigen weiterhin, dass
eine lingere Gesamterholdauer mit geringeren kérperlichen Beschwerden assoziiert ist. Die
forderlichen Effekte von Kurzpausenregimen auf Gesundheitsindikatoren waren bei Titigkei-
ten mit korperlichen Anforderungen ausgeprigter. Es fanden sich kaum Hinweise auf Effekte
des Pausenregimes fiir befindensmiRige und motivationale Variablen. Aufgrund der vorlie-
genden Befunde ist es nicht méglich, generalisierbare Empfehlungen zu optimalen Pausen-
regimen fur spezifische Tatigkeiten festzulegen.

Die Studien zeigen weiterhin, dass sich die Wirkungen selbst- und fremdorganisierter Pausen-
regime nicht unterscheiden. Eine Ausnahme bilden hier priventive Effekte selbst organisierter
Pausen fiir das Ausmaf kérperlicher Beschwerden.

Es ergab sich insgesamt wenig Evidenz, dass sich Aktivpausen und Entspannungspausen

in ihrer Wirkung unterscheiden. Teilweise gesichtete Unterschiede sind vermutlich durch
Tatigkeitsmerkmale bedingt, wobei sich Vorteile kompensatorischer Pausen andeuten. Solche
Kontextfaktoren wurden bisher allerdings kaum systematisch untersucht.

Es gibt erste Hinweise, dass soziale Pausen mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit und
stirkerer organisationaler Bindung einhergehen. Die Wirkungen auf Befindensvariablen sind
allerdings inkonsistent. Vorteile kollektiver Pausen scheinen dann vorzuliegen, wenn diese
einen Tatigkeitsausgleich implizieren (z. B. bei geringen Interaktionsméglichkeiten wihrend
der Arbeit).

Sowohl das Ausfiihren von Arbeitstitigkeiten wihrend der Pausen als auch von Tatigkeiten
mit sehr hohen Selbstkontrollanforderungen hat eher negative Effekte auf das Befinden.

Es wurden nur vier Studien zur Wirkung des Erholungsorts gesichtet. Es gab Hinweise, dass
Pausen in der Natur mit einer besseren Stimmung einhergehen und dass Pausen am Arbeits-
platz die subjektive Erholung einschrinken.
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Einige neuere Untersuchungen fokussieren weniger auf explizite Erholungstitigkeiten wih-
rend der Pause, sondern eher auf psychologische Erholungsprozesse. Es gibt einige Hin-
weise, dass die selbst berichtete Erholung wihrend der Pause mit einem besseren Befinden
sowie einer héheren intrinsischen Motivation und Arbeitszufriedenheit einhergeht.

Napping-Pausen beférdern die physiologische Restitution, wie fiinf Studien zeigten. Ebenfalls
in funf Studien konnte eine Reduktion des Ermiidungserlebens nachgewiesen werden. Leis-
tungseffekte ergeben sich allerdings kaum. Die Befunde wurden allerdings liberwiegend bei
Schichtarbeit (speziell Nachtschichten) gewonnen. Ob solche positiven Effekte auch konsis-
tent bei Kurzschlafpausen am Tag auftreten, ldsst sich nicht abschlieféend bewerten.

Wandel der Arbeit

Vor dem Hintergrund des aktuell diskutierten Wandels in der Arbeitswelt, z. B. hinsichtlich der
Alters- (z.B. zunehmende Alterung der Erwerbsbevélkerung bei gleichzeitiger Zunahme an
Altersdiversitat in den Arbeitsgruppen) und Geschlechtsverteilung der Erwerbsbevélkerung
(z.B. zunehmende Erwerbsteilhabe von Frauen), der Beschiftigungsformen (z.B. Freelancer,
Alleinunternehmer), der Arbeitszeit (z. B. Teilzeitbeschiftigte, Mehrfacharbeitsverhiltnisse,
geteilte Dienste, Rufbereitschaft, Vertrauensarbeitszeit), des Arbeitsorts (z.B. Telearbeit,
Heimarbeit, mobile Arbeit) und der Arbeitsinhalte (z. B. informationsverarbeitende, wissens-
basierte und interpersonelle Titigkeiten), gewinnt eine adidquate Pausenorganisation als
Puffer méglicher negativer Beanspruchungsfolgen dieser Faktoren an Bedeutung. Im Zusam-
menhang mit der Wirkung von Pausen wurden diese Faktoren allerdings bisher kaum direkt
und vor allem nicht in ihrer wechselseitigen Wirkung untersucht. Dahin gehend besteht ein
dringender Forschungsbedarf. Aus den hier gesichteten Studien wird allerdings deutlich, dass
Arbeitspausen auch bei modernen Arbeitstatigkeiten mit vorwiegend psychischen Arbeits-
anforderungen Erholungseffekte erzielen kénnen. Gleichwohl scheint die Umsetzung der
gesetzlich geforderten Mindestpausenzeiten in manchen Branchen tberhiufig beeintrichtigt
zu sein. Sowohl die Giiltigkeit und Anwendbarkeit der im Arbeitszeitgesetz formulierten Rah-
mengrenzen (Gesamtdauer, Teilbarkeit, Zeitpunkt) zur Inanspruchnahme von Ruhepausen
als auch die der Anforderungen an Pausenrdume (Arbeitsstittenregel A4.2) sollte daher unter
den oben genannten Arbeitsbedingungen dringend empirisch gepriift werden.

Gestaltungswissen

Aufgrund der vorliegenden Evidenz fiir gesundheits-, sicherheits- und leistungsférderliche
Effekte von Arbeitspausen sollten diese tiglich gewihrleistet und ihrem Ausfall vorgebeugt
werden. Eine Aufteilung der Gesamtpausendauer in kiirzere und hiufigere Pausen scheint
sinnvoll. Grenzwerte zur Pausenregimegestaltung in Abhingigkeit von der Belastungsart,
Belastungshoéhe und Belastungsdauer liegen bisher nicht vor und bediirfen weiterer
Forschungsaktivitaten. Es fanden sich einige Belege, dass die Gesamtpausenzeit einen
wesentlichen Indikator fiir die Erholung darstellt. Es sollte deshalb zukiinftig genauer gepriift
werden, ob die aktuellen gesetzlichen Grenzwerte fiir Pausenzeiten bei Titigkeiten mit
dominant psychischen Anforderungen angemessen sind. Die Vorteile und Rahmenbedin-
gungen fremd- vs. selbstorganisierter Pausen sind bisher nicht abschlieend zu bewerten.
Kontroll- und Feedbackmafnahmen kénnten moglicherweise die beobachtete hohe Pravalenz
des Pausenausfalls reduzieren. Die vorliegenden Befunde deuten darauf hin, dass sich die
Wirksamkeit passiver und kérperlich aktiver Pausen nicht unterscheidet. Dariiber hinaus gibt
es zahlreiche Befunde fiir die mégliche Optimalgestaltung passiver (z. B. Kurzschlaf, Ent-
spannungsiibungen), aktivierender (z. B. Aufnahme koffeinhaltiger Getrinke) und kérperlich
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aktiver (z.B. Dehn- und Streckiibungen) Erholungsinhalte. Es wurden nur wenige Studien-
und Gestaltungshinweise zum Einfluss des Pausenorts gefunden. Die Befunde zeigen, dass
ein Verlassen des Arbeitsplatzes wihrend der Pausen mit einem besseren Wohlbefinden und
einer stirkeren erlebten Erholung in Verbindung steht. Eine Uberpriifung bisheriger arbeits-
wissenschaftlicher Regeln fiir bestimmte Arbeitsplitze (z. B. Ausklammern von separaten
Pausenridumen bei Biiroarbeitsplatzen laut ASR A4.4) und die Einbindung gesicherter Erkennt-
nisse aus weiteren Teilprojekten des Forschungsprojekts ,,Psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt“ (z.B. Lirm, Klima, Beleuchtung) sowie die Beriicksichtigung forderlicher Effekte
nattrlicher Erholungsumgebungen und kollektiver Pausen sollten deshalb angestrebt werden.
In einigen Studien wurden detaillierte Hinweise gegeben, wie Fiihrungskrifte die Pausen-
organisation in ihrem Verantwortungsbereich optimieren kénnen. Die Wirksamkeit dieser
Empfehlungen ist allerdings empirisch bisher nicht abgesichert. Es ergaben sich Hinweise,
dass individuelle Merkmale (z. B. Alter, Geschlecht, Gesundheit) und Organisations- sowie
Tatigkeitsmerkmale die Effekte von Arbeitspausen moderieren. Diese Befunde sprechen einer-
seits fiir eine , differenzielle Pausenorganisation“ im Sinne des Arbeitsgestaltungsansatzes
von Ulich (2011), andererseits fur die erforderliche Berlicksichtigung der Pausenorganisation
im Rahmen ganzheitlicher Gefihrdungsbeurteilungen. Einfliisse von anderen Arbeitssystem-
merkmalen auf die Pausenorganisation sowie deren Riickkopplungseffekte sind deshalb bei
der Arbeits- und Organisationsgestaltung zu beriicksichtigen.

Offene Forschungsfragen

Empfohlen wird zunéchst eine metaanalytische Integration der Effekte von Kurzpausenregi-
men. Eine weitestgehend offene Frage betrifft die Wirkung von Arbeitspausen auf langerfristi-
ge Indikatoren der psychischen Gesundheit, diagnostizierte kérperliche Erkrankungen sowie
motivationale Variablen. Die Vergleichbarkeit von Studien im Bereich der Pausenforschung ist
durch die zahlreichen interagierenden Determinanten der Pausenorganisation eingeschrankt.
Es missen deshalb Messinstrumente entwickelt werden, die eine komplexe Analyse und
Bewertung von Pausensystemen erméglichen. Zusitzlich sind die moderierenden Effekte von
Arbeitsbedingungs- und Personenmerkmalen auf die Wirkung von Arbeitspausen genauer zu
untersuchen. Eine Untersuchung der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
(BAuA) zeigte kiirzlich, dass die gesetzlich verankerten lingeren Ruhepausen hiufig ausfallen
und dies mit Gesundheits- und Befindensbeeintrichtigungen assoziiert ist. Die vorliegende
theoretische und empirische Liicke zu den grundlegenden Mechanismen (Antezedenzien,
Prozessvariablen, Moderatoren, Folgen) des Pausenausfalls sollte deshalb durch gezielte
Forschungsaktivititen geschlossen werden. Dies betrifft ebenso die Notwendigkeit einer
umfassenden Bestandsaufnahme zur Pausenorganisation in Deutschland.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-3b.html
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Detachment
(Autoren: ). Wendsche & A. Lohmann-Haislah)

Fragestellung und Ziele

In den letzten Jahren wurde das mentale Abschalten von der Arbeit wihrend der Ruhezeit als
bedeutende Kenngrofie fiir die individuelle Erholung ermittelt. Ziel dieser Metaanalyse mit

k =73 unabhingigen Beschiftigtenstichproben (N = 30.236; k = 71 peer-reviewte englisch-
sprachige Publikationen; Zeitraum: 1998 —2014) sowie einer Auswertung von k =11 Sekundér-
studien war es zu kliren, inwiefern das Abschalten von der Arbeit mit Beanspruchungsfolgen
(Gesundheit, Befinden, Motivation, Leistung) in Verbindung steht. Dariiber hinaus wurde
untersucht, welche Zusammenhinge zu potenziellen Antezedenzien (Arbeitsanforderungen
und -ressourcen, Ausfithren von Arbeitstitigkeiten wiahrend der Ruhezeit, individuelle Merk-
male) bestehen.

Definition und Operationalisierung

Der Faktor Abschalten von der Arbeit (Detachment from Work, Psychological Detachment)
schlieft sowohl die physische als auch die mentale Distanzierung von der Arbeit ein. Das
Detachment stellt dabei nicht nur einen méglichen Bedingungsfaktor fiir Gesundheit,
Wobhlbefinden und Leistung dar, sondern ist selbst auch eine mégliche Beanspruchungs-
folge von Arbeitsbedingungsfaktoren. Der Begriff wird in der Literatur recht unterschiedlich
behandelt. So variieren in der arbeitspsychologischen Konzeptualisierung der Zeithorizont
(vergangenheits-, gegenwarts- und zukunftsorientiert), die Dimensionalitit (als das ,,men-
tale Beschiftigen mit der Arbeit“ vs. das ,,Loslésen von der Arbeit“) und die Valenz (negativ,
neutral, positiv) arbeitsbezogener Gedanken. In der vorliegenden Arbeit greifen wir diese
Konstruktfacetten auf, beschrinken uns aber auf Erfassungszeitraume wihrend der Ruhezeit,
also zwischen zwei Arbeitstagen/Arbeitsschichten. Wir operationalisieren hier das mentale
Abschalten von der Arbeit als eigenstiandige Prozessvariable fiir die Beziehung zwischen Ar-
beitsbedingungsfaktoren und kurz- bis langfristigen Beanspruchungsfolgen. Das gedankliche
Beschiftigen mit belastenden Inhalten ist aber auch Merkmal verschiedener weiterer allge-
meiner (z.B. Rumination, Worry, negative Affektivitat/Neurotizismus) und arbeitsspezifischer
(z. B. Workaholism, Overcommitment, Erholungsunfihigkeit) Persénlichkeitskonstrukte.
Diese Annahmen haben wir hier aufgegriffen und berichten die eigenstiandigen Varianzanteile
des exzessiven Arbeitsengagements, des Job Involvements und der negativen Affektivitat/
des Neurotizismus am Detachment.

Messmethodik

Das Abschalten von der Arbeit wird ausschlieRlich fragebogenbasiert, meist mit dem Reco-
very Experience Questionnaire von Sonnentag und Fritz (2007; 54 % aller kodierten Studien)
erfasst.

Messgenauigkeit

Die internen Konsistenzen der genutzten Skalen lagen im Durchschnitt bei as > ,80. Die
Messgenauigkeit der untersuchten Antezedenzien und Folgen des Zielkonstrukts kann insge-
samt als ausreichend bewertet werden (alle mittleren as >,70). Bis auf die Ermittlung physio-
logischer Korrelate (z.B. Blutdruck, Speichelcortisol) tiberwog die Erhebung als Selbstbericht.
Fur eine Validitatseinschriankung unserer Ergebnisse durch Publikationsverzerrungen fanden
sich keine Hinweise.
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Stichprobenbeschreibung

Das mittlere Alter der Untersuchungsteilnehmer betrug 39,4 Jahre, das Geschlechterverhilt-
nis in den Studien war im Durchschnitt ausgeglichen. Der Grofdteil der integrierten Befunde
entstammt europdischen Stichproben. Die Studien wurden tiberwiegend als Querschnitts-
erhebungen bzw. als Tagebuchstudien durchgefiihrt.

Ergebnisse — Zusammenhinge zu Beanspruchungsfolgen

Die Analysen zeigen, dass das mentale Abschalten von der Arbeit wihrend der Ruhezeit
positiv mit den untersuchten Befindensindikatoren Ermiidung (r = -,43), Erholung (r=,32),
affektives Wohlbefinden (r=,30) und physische Gesundheit, d. h. kérperliche Beschwerde-
freiheit (r =,26), zusammenhingt. Die Stirke dieser Effekte ist nach Cohen gréfitenteils als
mittelgrof einzustufen. Uberwiegend mittlere Effekte fanden sich auch fur psychische Ge-
sundheitsindikatoren: Schlaf (r=,34), Lebenszufriedenheit (r=,32), Wohlbefinden (r=,32)
und Erschépfung (r=-,40 bzw. r = -,26). Beziehungen zu physiologischen Gesundheitsindi-
katoren konnten, wahrscheinlich auch aufgrund der geringen Studienanzahl, nicht nachge-
wiesen werden. Fiir die Beziehungen zu Motivations- und Leistungsindikatoren ergab sich
kein einheitliches Bild: Die Analysen zeigen schwach positive Zusammenhinge zur Aufgaben-
leistung (r=,09), schwach negative Beziehungen zu kontextuellen Leistungsmafien (r = -,13)
und keine signifikanten Beziehungen zu Motivationsindikatoren. Als Erklarung werden még-
liche kurvilineare Effekte diskutiert.

Ergebnisse — Zusammenhinge mit wichtigen Antezedenzien

In den Analysen zeigten sich kleine negative Zusammenhinge verschiedener Arbeitsanfor-
derungen wie quantitative Anforderungen (r = -,27), soziale Konflikte (r=-,26), emotionale
Anforderungen (r=-,22), Arbeitszeit (r=-,17) und Rollenkonflikte (r = -,14) mit Detachment.
Im Hinblick auf Ressourcen gibt es einen kleinen positiven Zusammenhang mit sozialer
Unterstiitzung (r=,17) und einen geringen positiven mit Handlungsspielraum (r=,05).
Erwartungskonform war das Ausiiben von Arbeitstitigkeiten wihrend der Ruhezeit negativ
mit Detachment assoziiert (r = -,28; kleiner bis mittlerer Effekt). Wir fanden keine Zusammen-
hange zwischen den individuellen Merkmalen Alter und Geschlecht und dem Abschalten von
der Arbeit. Jedoch zeigten sich kleine bis mittlere negative Beziehungen zu negativer Affekti-
vitat/Neurotizismus (r = -,24) als Indikatoren einer habituell negativen Stimmungslage sowie
zu exzessiver Arbeitsneigung (r=-,32) und Job Involvement (r =-,30).

Ergebnisse — Moderatorvariablen der Zusammenhinge

Q- und I>-Statistiken zeigten fur alle Zusammenhangsanalysen hohe Heterogenititsmafle,
sodass die zusitzliche Wirkung von Moderatorvariablen angenommen werden kann. Fur

alle Teilfragestellungen wurde deshalb der moderierende Einfluss von Studienmerkmalen
(Untersuchungsort, Studiendesign, Publikationsjahr), Stichprobenmerkmalen (Alters- und
Geschlechtsverteilung) und der affektiven Qualitit des Abschaltens von der Arbeit (Valenz)
geprift. Bis auf wenige inkonsistente Ausnahmen fanden sich keine Hinweise, dass Studien-
merkmale die berichteten Effekte moderieren. Fiir die Beziehungen zu einigen Beanspru-
chungsindikatoren ergaben sich einige, allerdings nicht durchweg konsistente Hinweise auf
moderierende Effekte der Alters- und Geschlechtsverteilung in den Stichproben sowie der
Valenz arbeitsbezogener Gedanken. Die stirksten Zusammenhinge zu Arbeitsanforderungen
wurden bei negativer Valenz der Gedanken an die Arbeit gefunden. Die untersuchten Mode-
ratoren erklirten keine zusitzliche Varianz beziiglich der Beziehung zwischen dem Ausfiihren
von Arbeitstitigkeiten wihrend der Ruhezeit und dem Abschalten von der Arbeit. Fiir die
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analysierten Persénlichkeitsmerkmale fanden sich lediglich bei Betrachtung von negativer
Affektivitdt/Neurotizismus Moderatoreffekte des Geschlechtsanteils in den Stichproben und
der Valenz des Abschaltens von der Arbeit.

Einfluss des Wandels der Arbeit

Vor dem Hintergrund der jungen Forschungsgeschichte dieses Themas (erste explizite Studie
zu Detachment im Jahr 1998) kann davon ausgegangen werden, dass das Thema direkt mit
dem Wandel der Arbeit verkniipft ist. So werden eine zunehmende Arbeitsintensitat und

die Steigerung emotionaler Anforderungen (z. B. bei Dienstleistungs-, Wissens- und Team-
arbeit) sowie die Entgrenzung von Arbeit und Privatleben (Arbeiten wihrend der Ruhezeit
insbesondere unter Nutzung neuer Informationstechnologien) als Kennzeichen des Wandels
der Arbeit beschrieben. Gerade diese Faktoren kristallisierten sich in unserer Analyse als die
stirksten Pridiktoren fiir mentale Erholungseinschrinkungen heraus. Daher ist im fortschrei-
tenden Wandel der Arbeit von einer Bedeutungszunahme des Faktors Detachment/Abschal-
ten von der Arbeit auszugehen.

Gestaltungswissen

Insgesamt gibt es nur wenig gesichertes Gestaltungswissen aus Interventionsstudien. Ver-
haltnisorientierte Interventionen zur Verbesserung des Abschaltens von der Arbeit wurden
nur in einer gesichteten Studie untersucht (ohne Effekt). In fiinf von sechs Studien wiesen
verhaltensorientierte Interventionen die Trainierbarkeit von Detachment nach (unterschied-
lichste Effektstirken von ,,ohne" bis hin zu , gro®"). Sowohl Gestaltungsempfehlungen aus
den Studien als auch unsere Analyseergebnisse deuten jedoch darauf hin, dass Interventions-
mafinahmen zur Optimierung von Arbeitsanforderungen (Arbeitsintensitat, soziale Konflikte,
emotionale Anforderungen, Arbeitszeit, Rollenkonflikte) und Arbeitsressourcen (insbesonde-
re soziale Unterstiitzung) protektive Effekte zeigen miissten, wobei eine empirische Priifung
dieser Annahmen aussteht. Eine solche fehlt auch fiir die nach unseren Ergebnissen begiins-
tigenden Effekte der (1) zeitlichen Restriktion von Arbeitstatigkeiten wahrend der Ruhezeit
und (2) spezifischer Erholungstitigkeiten (soziale, entspannende, wenig anforderungsreiche,
kérperliche Tatigkeiten). Als zentrale Interventionsansitze werden in der Literatur eine
gesundheits- und lernférderliche Arbeits- und Organisationsgestaltung, organisationale und
personelle MaRnahmen zum Umgang mit hohen Arbeitsanforderungen, organisationale

und personelle MaRnahmen zur Férderung der Erholung(sfihigkeit) sowie Mafdnahmen zur
Trennung von Arbeit und Privatleben diskutiert, wobei auch hier bisher kaum Wissen zur
Wirksamkeit aus Interventionsstudien vorliegt.

Offene Forschungsfragen

In dieser Arbeit wird gezeigt, dass das Abschalten sowohl mit verschiedenen Beanspru-
chungsfolgen zusammenhingt als auch von verschiedenen Arbeitsbedingungsfaktoren
beeinflusst wird. Vielfach werden diese Effekte jedoch durch die Valenz des Detachments
beeinflusst. Deshalb sollten zukiinftige Studien die differenzielle Wirkung der affektiven
Qualitit des Abschaltens von der Arbeit genauer fokussieren.

Vor dem Hintergrund tiberwiegend subjektiv erhobener Indikatoren besteht hinsichtlich
der Konstruktvalidierung ein Bedarf am erweiterten Einsatz objektiv erhobener Kriterien
(z.B. Arbeitsleistung, Erkrankungsdiagnosen).
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Aufbauend auf dem aktuellen Stressor Detachment Model (SDM; Sonnentag & Fritz, 2014)
sowie in Erweiterung bisheriger inkonsistenter Einzelstudienbefunde sollte die angenomme-
ne Mediatorfunktion des Abschaltens von der Arbeit zwischen Arbeitsbedingungsfaktoren
und Beanspruchungsfolgen untersucht werden. Methodisch kénnte dies tiber eine Erweite-
rung unserer Auswertungsstrategie als metaanalytisches Pfadmodell erfolgen. Auch die im
erweiterten SDM angenommene moderierende Wirkung individueller Wahrnehmungs- und
Bewertungsprozesse sollte Gegenstand zukiinftiger empirischer Forschung sein.

Ferner bleibt zu kliren, ob die berichteten Zusammenhinge auch fiir Regenerationsmecha-
nismen in kiirzeren (z.B. Arbeitspausen) bzw. langeren (z. B. Wochenende, Urlaub) Erho-
lungsphasen gelten. Des Weiteren sollte auch die Bedeutung weiterer Arbeitsanforderungen
fiir das Abschalten von der Arbeit untersucht werden wie z. B. Verantwortung oder Abge-
schlossenheit von Arbeitsaufgaben.

Weitere Schlussfolgerungen

Unsere Arbeit bestitigt die bedeutende Rolle des Detachments als mégliches Bindeglied
zwischen Arbeitsbedingungsfaktoren und Beanspruchungsfolgen. Sie zeigt ferner, dass die
Valenz arbeitsbezogener Gedanken sowie strukturelle (Entgrenzung von Arbeit und Privat-
leben) und individuelle Merkmale einen zusitzlichen Einfluss auf diese Beziehung haben.
Diese Faktoren sollten im Sinne der Theorieerweiterung zur Wirkungsweise des Abschaltens
von der Arbeit zukiinftig in komplexeren Modellen getestet werden. Unsere Ergebnisse zeigen
auflerdem, dass fiir eine ganzheitliche Bewertung von Arbeitstitigkeiten aus wissenschaft-
licher Sicht nicht nur die vorliegenden Arbeits- und Organisationsbedingungen, sondern auch
ihre nachgelagerten Folgen wihrend der Ruhezeit (Erholungsprozesse) sowie deren Riickkop-
pelung auf den nichsten Arbeitstag einzubeziehen sind. Fiir eine ganzheitliche Bewertung
von Arbeit sollte deshalb weiter untersucht und diskutiert werden, ob Abschalten von der
Arbeit als Indikator fiir ungiinstige Arbeitsbedingungen und Beanspruchungszustinde heran-
gezogen werden kann.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de /de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-3c.html
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Mobilitat
(Autoren: A. Ducki & H. Nguyen)

Riaumliche Mobilitit ist ein moderne Gesellschaften priagendes Phinomen, das potenziell
alle Erwerbstitigen betrifft, unterschiedliche Mobilititsformen und -intensititen impliziert
und mit verschiedenen Chancen und Risiken verbunden ist. Eine starke Zunahme mobiler
Arbeitsformen und neue Mischformen von Mobilitit und Immobilitit sind mit Fragen zu den
Wirkungen und der Gestaltung der Mobilitit verkniipft. Wie verkraften Menschen hiufige
Ortswechsel, welche Konsequenzen hat dies fiir Unternehmen, fiir Familien, fiir Gesundheit
und Wohlbefinden, fiir Bindung und Gebundenheit: ,Where we are at home?*“ Wie muss
mobile Arbeit gestaltet sein, damit sie die Gesundheit der Betroffenen nicht beeintrichtigt?

Fragestellung

Das Gutachten arbeitet den Wissens- und Erkenntnisstand zum Zusammenhang von arbeits-
bedingter riumlicher Mobilitit und Gesundheit auf. Es stellt den zukiinftigen Forschungs-
bedarf dar und leitet Gestaltungsempfehlungen systematisch ab. Hinweise, wie das Thema
der riumlichen Mobilitit an die politische und sozialpartnerschaftliche Debatte im Kontext
Psyche und Gesundheit angeschlossen werden kann, werden abgeleitet.

Grundlegende Theorien

Das Gutachten stellt soziologische und psychologische Modelle dar, die das komplexe Zu-
sammenwirken unterschiedlicher Mobilititsformen sowie privater und beruflicher Rahmenbe-
dingungen erkliaren kénnen. Dabei werden sowohl Belastungen und gesundheitsschidigende
Prozesse als auch positive Wirkungen der Mobilitat fiir Gesundheit und Wohlbefinden
betrachtet. Stress- und ressourcentheoretische Mobilititsmodelle werden beschrieben. Da-
riiber hinaus werden Theorien zur rdumlichen Sozialisation und Bindung behandelt, die die
sozialen Folgen bestimmter Mobilititsformen erkldren kénnen.

Folgende , Ausgangshypothesen* waren dem Gutachten vorangestellt: Mobilitit kann nega-
tive und positive Folgen fiir die Gesundheit haben. Die Folgen unterscheiden sich nach den
konkreten Lebens-, Arbeits-, und Mobilitatsbedingungen sowie nach persénlichen Voraus-
setzungen und kénnen je nach Mobilitatsform unterschiedlich stark kérperliche, psychische
und soziale Gesundheitsdimensionen betreffen.

Methode

Grundlage des Gutachtens liefert eine Literaturrecherche, die von Februar bis Mai 2015 in
einschlagigen Datenbanken erfolgte und durch eine Handsuche erginzt wurde. Des Weite-
ren sind Beitrage eines internationalen Symposiums zum Thema ,Internal Migration and
Commuting in International Perspective” vom 4. bis zum 6. Februar 2015 in Wiesbaden
eingeflossen sowie eigene Rechercheergebnisse aus den Jahren 2001/2002. Broschiiren und
Veréffentlichungen aus nicht wissenschaftlichen Institutionen wurden auf Relevanz gepriift.
Insgesamt wurden 156 Quellen, davon 54 Primirstudien, als relevante Quellen identifiziert
und diesem Gutachten zugrunde gelegt.

Ergebnisse

Mobilitat ist ein notwendiger Bestandteil alltaglicher Lebensfuihrung, innerhalb einer Biografie
werden meist mehrere Mobilititsentscheidungen getroffen. Das Mobilititsverhalten Erwerbs-
tatiger ist nicht nur eine Reaktion auf berufliche Mobilitdtsanforderungen, sondern haufig
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auch das Resultat privater und beruflicher Abstimmungsprozesse sowie multipler intergene-
rativer Abhingigkeitsverhiltnisse.

Mobilititsformen kénnen in berufsassoziierte und berufsbedingte Formen unterschieden
werden. Berufsassoziierte Mobilitit ist der Arbeit vor- und nachgelagert und dient dazu,
berufliche und auflerberufliche Anforderungen zu koordinieren (Pendeln, Umzug). Berufs-
bedingte Mobilitit ergibt sich aus Mobilititserfordernissen der Arbeit selbst (Businesstrips,
Vor-Ort-Arbeit, Entsendungen). Unter dem Gesichtspunkt der Gestaltung von Mobilitéts-
bedingungen ergeben sich bedeutsame Unterschiede, da in dem erstgenannten Fall die
Mobilitit der reguldren Arbeitszeit vor- und nachgelagert ist und damit vorrangig in den Ver-
antwortungsbereich der Einzelpersonen bzw. gesellschaftspolitischer Institutionen fillt. Im
Fall der berufsbedingten Mobilitit fillt die Gestaltung der Mobilititsbedingungen eindeutig
in den Verantwortungsbereich des Betriebes.

Fiir die Gesundheit ist neben den persénlichen, beruflichen und privaten Rahmenbedingun-
gen die Mobilitdtsintensitit relevant, die tiber die Wegezeit, die zuriickzulegenden Strecken
sowie Uber die Haufigkeit der Reisen bestimmt werden kann. Uber alle Mobilitdtsformen
hinweg werden Kontrollaspekte und hier vor allem Vorhersehbarkeit und Planbarkeit der
Mobilitat als gesundheitsschiitzende Ressourcen identifiziert. Neben verkehrsbedingten
Belastungen wie Staus, Verspatungen oder Enge in 6ffentlichen Nahverkehrsmitteln werden
insbesondere eine hohe Arbeitsintensitit und Zeitdruck (am Arbeitsplatz, aber auch fur
bestimmte Mobilitatsformen am Wochenende zu Hause) sowie private und/oder berufliche
Konflikte als die wichtigen mobilititsrelevanten Belastungen genannt. Zentrale Ressourcen
sind die Freiwilligkeit der Mobilititsentscheidung, die Mobilititsintensitit, Planbarkeit und
Beeinflussbarkeit der Mobilititsbedingungen sowie die Funktionsfahigkeit und individualisier-
te Passung der technischen Hilfsmittel.

Je nach Mobilitatsform zeigen sich andere Anforderungen und Belastungen mit unterschiedli-
chen Folgen fiir die kérperliche und psychosoziale Gesundheit. Der erhshte verkehrsbedingte
Stress beim taglichen Pendeln ist mit zahlreichen kérperlichen und psychosomatischen
Beschwerden aufseiten der mobilen Person verkniipft. Bei Wochenpendlern ist die Trennung
von der Familie mit Gefiihlen der Entwurzelung und Vereinsamung und erhéhten Trennungs-
risiken verbunden. Bei Entsendungen sind die mitreisenden Angehérigen zum Teil starker
von den Folgen der Entsendung betroffen als der Entsendete selbst. Bei Vor-Ort-Arbeit treffen
verkehrsbedingte und psychosoziale Belastungen zusammen und werden vor allem unter der
Bedingung hoher Arbeitsintensitit und Verdichtung zu multiplen gesundheitlichen Risiken.

Viele Studien berichten auch positive Wirkungen der Mobilitat auf die psychosoziale Ge-
sundheit: Mobilitit kann erholungswirksame Detachment-Prozesse beférdern; die tageweise
Befreiung von familidren Verpflichtungen macht es vielen mobilen Erwerbstitigen méglich,
am Arbeitsort Dinge zu tun, die zu Hause nicht getan werden kénnten. Damit ersffnen sich
Méglichkeiten, Neues kennenzulernen; Gefiihle von Freiheit und Autonomie, aber auch eine
steigende Sensibilitit fur die Bedeutung der Partnerschaft werden als weitere Vorteile der
Mobilitit genannt. Auf diesem Hintergrund kann berufliche Mobilitit selbst Stressor oder Res-
source, Moderator oder Mediator zwischen familidren und beruflichen Anforderungen sein.

Allen gemeinsam ist, dass das Thema Zeitsouverinitit von hervorgehobener Bedeutung ist,
sich jedoch in jeder Mobilititsform sehr unterschiedliche Problemlagen und Erfordernisse
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ergeben. In engem Zusammenhang damit steht das Thema Arbeitsintensivierung. Eine
zentrale Erkenntnis des Gutachtens ist, dass eine zu grofie Arbeitsintensitit alle potenziell
positiven Effekte der Mobilitit fiir die psychosoziale Gesundheit einschréinkt bzw. zerstért.

Bewertung und Diskussion

Die Studienlage ist uneinheitlich und je nach Mobilitdtsform qualitativ sehr unterschiedlich.
Es existieren einige wenige Reviews. Es dominieren Querschnittstudien, meist ohne, selte-
ner mit Vergleichsgruppe, sowie Interviewstudien. Langsschnittstudien sind selten, haufig
Sekundidranalysen aus Bevolkerungsstudien wie dem SOEP (Soziodkonomisches Panel)
oder nur mit kleinen Fallzahlen versehen. Nur wenige, meist neuere Studien untersuchen die
komplexen Wechselwirkungen zwischen Familiensituation, Arbeitsbedingungen und Folgen
der Mobilitat fiir die Gesundheit. Eine systematische Analyse von Interaktionseffekten ist
jedoch vergleichsweise selten. Dennoch kann auch bei heterogener Befundlage festgehalten
werden, dass berufliche raumliche Mobilitit fur die Gesundheit von erwerbstitigen Personen
einen wichtigen Einflussfaktor darstellt, der tiber sehr unterschiedliche Mechanismen sowohl
positive als auch negative Wirkung entfalten kann. Eine isolierte Betrachtung der Wirkungen
der Mobilitit auf die Gesundheit ohne Beriicksichtigung der konkreten Lebens- und Arbeits-
bedingungen ist jedoch kaum méoglich und auch wenig sinnvoll.

Zukiinftige Forschungsfragen

Eine statistisch abgesicherte Analyse des Wechselspiels von beruflichen, familidren und persén-
lichen Anforderungen und Voraussetzungen ist eine zentrale Herausforderung fiir die weitere
Erforschung des Zusammenhangs von Mobilitit und Gesundheit. Hierbei ist vor allem auf
einheitliche Erhebungsstandards zu achten, um zukiinftig eine bessere Vergleichbarkeit der
Ergebnisse Uiber mehrere Studien hinweg z. B. in Form von Metaanalysen zu gewihrleisten.

Zukiinftige Forschung muss Antworten auf die Fragen finden, wie grundlegende mensch-
liche Bediirfnisse nach Bindung, Nihe, Vertrauen unter Mobilititsbedingungen bestmaoglich
realisiert werden kénnen. Die fortschreitende Digitalisierung kann hier sicher im Sinne einer
Unterstiitzung genutzt werden, jedoch miissen Méglichkeiten und Grenzen ausgelotet
werden. Wie viel physische Prisenz ist in betrieblichen und privaten Settings erforderlich?
Wo liegen die Moglichkeiten und Grenzen virtueller Kommunikation und Fithrung? Inwieweit
kénnen z.B. neue digitale Instrumente wie die , digitale Couch* physische Prasenz und
Face-to-Face-Kontakt ersetzen? Fiir welche betrieblichen und sozialen Bedingungen besteht
auch zukiinftig ein sog. ,Anwesenheitsimperativ*?

Zukiinftige Forschung muss weiterhin untersuchen, wie Zeitsouverinitit so gestaltet werden
kann, dass mobile Erwerbstatige die wenigen Vorteile der Mobilitat auch tatsachlich als Ge-
sundheitsressource nutzen kénnen.

Uber diese grundlegenden Fragen hinaus sind verstarkt Konzepte fiir ein betriebliches und
individuelles Mobilititsmanagement zu entwickeln, die Beschiftigte tiber verschiedene Lebens-
phasen hinweg befihigen, gesund mobil zu sein. Dabei sind betriebliche und individuelle Mo-
bilitatsbedingungen aufeinander abzustimmen. Es sind dariiber hinaus Schutzmechanismen
aufzubauen, die prekire, ungeschiitzte und illegitime Formen beruflicher Mobilitidt untersagen.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-3d.html|
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Die Auswirkungen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit auf
Life-Domain-Balance und Gesundheit
(Autoren: B. Pangert, N. Pauls & H. Schiipbach)

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit beschreibt in einem umfassenden Verstiandnis die
Verfuigbarkeit von Arbeitenden fiir Arbeitsbelange bzw. von Arbeitsbelangen fiir Arbeitende,
welche sich lber die Arbeitsdomine hinaus auf andere Lebensbereiche erstreckt. Ergebnisse
wissenschaftlicher Studien zu Zusammenhingen zwischen arbeitsbezogener erweiterter
Erreichbarkeit, Life-Domain-Balance und Gesundheit von Beschiftigten werden berichtet und
Annahmen liber die Auswirkungen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit abgeleitet.

Im Rahmen einer Literaturrecherche wurden 42 Artikel zusammengetragen, die insgesamt
189 Zusammenhinge berichten, davon sind etwa zwei Drittel signifikant.

Es zeigt sich, dass die abendliche Nutzung von Smartphones bzw. anderen Kommunika-
tionstechnologien fiir Arbeitszwecke sowie allgemein die Durchlassigkeit der Grenze zum
Privatleben fiir Arbeitsangelegenheiten mit Beeintrachtigungen des Befindens und des Privat-
lebens einhergehen. In Hinblick auf Befindensbeeintrichtigungen (Erschépfung, Stress,
Probleme abzuschalten, sich zu erholen) zeigen sich kleine bis mittlere Effekte, in Bezug auf
Beeintriachtigungen des Privatlebens (z. B. Konflikte zwischen den Lebensbereichen) finden
sich kleine bis grofie Effekte. Bereits die Erwartung an Beschiftigte, aufRerhalb der Arbeitszeit
fir Arbeitsbelange erreichbar zu sein, steht in Zusammenhang mit Beeintrichtigungen des

Privatlebens.

Fazit

Es finden sich negative Effekte von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit auf Befinden
und Privatleben, positive Effekte hingegen bleiben anhand der Studienlage weitestgehend
unklar. Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit ist demnach als Risiko fiir Gesundheit

und Life-Domain-Balance zu bewerten. Die Starke der Zusammenhinge ist abhingig von
Merkmalen der Person sowie der Arbeits- und Lebenssituation. Weitere Forschung erscheint
notwendig, um Ursache-Wirkungs-Zusammenhinge zu tiberpriifen.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/Gd76.html
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Work-Life-Balance
(Autorin: A. Wéhrmann)

Hintergrund und Fragestellung

Die Thematik der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben bzw. der Work-Life-Balance hat in
den letzten Jahren immer mehr an Aufmerksambkeit erlangt. Dieses spiegelt sich sowohl in
der Forschungslandschaft in einer stark ansteigenden Anzahl Publikationen als auch in der
politischen Diskussion wider (u.a. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2015). Ins-
besondere vor dem Hintergrund von Technologisierung und damit einhergehender Ermog-
lichung standiger Erreichbarkeit bzw. Entgrenzung wird dieses Thema verstarkt diskutiert.
Dariiber hinaus deutet vieles darauf hin, dass Arbeitnehmer zunehmend gréReren Wert auf
eine ausgewogene Balance von Arbeit und Privatleben legen.

Work-Life-Balance wird meist als Konflikt zwischen Rollen und deren Anforderungen in
verschiedenen Lebensbereichen untersucht. Forschungsgegenstand ist ebenfalls die Unter-
suchung, inwiefern sich Rollen aus verschiedenen Lebensbereichen gegenseitig bereichern
kénnen, sowie die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance. Es gibt verschiedene theoretische
Ansitze zu dem Verhiltnis der beiden Lebensbereiche Arbeit und Familie bzw. Privatleben,
wie z. B. die Konflikttheorie (Greenhaus & Beutell, 1985) und die Bereicherungstheorie
(Rothbard, 2001). Die der aktuellen Work-Life-Balance-Forschung am haufigsten zugrunde
liegenden theoretischen Modelle sind die Theorie der Ressourcenerhaltung (Hobfoll, 1989),
das Job-Demands-Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nach-
reiner & Schaufeli, 2001) und das Effort-Recovery-Modell (Meijman & Mulder, 1998). Nach
diesen Theorien spielt die Work-Life-Balance eine wichtige Rolle in Bezug auf Gesundheit und
Motivation von Arbeitnehmern. Im Rahmen des Reviews wird auf dieser Grundlage folgende
Fragestellung untersucht:

Forschungsfrage 1: Welchen Einfluss hat die Work-Life-Balance auf Aspekte der psychischen
Gesundheit?

Dariiber hinaus ist es von unmittelbarem Interesse, wie die Work-Life-Balance durch Gestal-
tung von Arbeitsbedingungen beeinflusst werden kann. Um Ansatzpunkte fiir verhiltnis- und
verhaltensorientierte MaRnahmen zur Férderung von Work-Life-Balance zu finden, soll in
diesem Review deshalb zusitzlich folgende Frage untersucht werden:

Forschungsfrage 2: Welchen Einfluss haben Arbeitsbedingungen auf die Work-Life-Balance?

Methode

Zunichst wurde eine systematische Literatursuche in verschiedenen Datenbanken durchge-
fiihrt. Dazu wurden Suchstrings entwickelt, mit denen nach den verschiedenen Wortkombina-
tionen gesucht wurde, die die Begriffsvielfalt der verschiedenen Ausprigungen der Konstrukte
von Work-Life-Balance abdecken. Bei der Suche wurden keine Einschriankungen in Bezug auf
die Variablen zur Gesundheit oder zu Arbeitsbedingungen vorgenommen. Die Suche liefer-

te nach Ausschluss der Duplikate 6.470 Publikationen, deren Abstracts gesichtet wurden.
Wihrend der Literatursuche zeigte sich, dass zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und
Aspekten psychischer Gesundheit sowie Arbeitsbedingungen bereits eine Grofdzahl an Meta-
analysen veréffentlicht wurde. Diese Studien wurden im vorliegenden Review in Bezug auf
das Konstrukt ,,Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben“ anstelle von Primirstudien in Form
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einer Metaanalyse zweiter Ordnung ausgewertet. Dazu wurden die Befunde der verschiede-
nen Metaanalysen (ca. 170 Effektgréfien) im Rahmen metaanalytischer Berechnungen zweiter
Ordnung aggregiert.

Ein anderes Vorgehen wurde fiir die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und das Kons-
trukt der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben gewihlt. Nach Abstract-
und anschlieflender Volltextsichtung wurden fiir Work-Life-Balance 49 und fur Bereicherung
97 Artikel in die Analysen eingeschlossen. Die Ergebnisse der Primarstudien, die fur die
Analyse der Zusammenhinge von Work-Life-Balance (236 Effektgrofien) und gegenseitiger
Bereicherung von Arbeit und Privatleben (689 Effektgréfien) mit Gesundheit und Arbeitsbe-
dingungen von Bedeutung sind, wurden ebenfalls fiir die einzelnen relevanten Zusammen-
hinge zu stichprobengemittelten mittleren Effektgréfien aggregiert, wo dies méglich war.

Ergebnisse

Psychische Gesundheit im weiteren Sinne wurde klassifiziert in die Bereiche subjektives
Wohlbefinden, psychische Beschwerden, arbeitsspezifische psychische Beschwerden, gesund-
heitliche Beschwerden, Einstellung zu Arbeit und Organisation sowie Verhalten bei der Arbeit.
Fiir Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wurden fiir beide Wirkrichtungen, d. h. von
Arbeit auf das Privatleben und auch vom Privatleben auf die Arbeit, signifikante kleine bis
mittlere aggregierte metaanalytische Zusammenhinge mit fast allen untersuchten Aspekten
psychischer Gesundheit gefunden (7= |,03| bis |,40|). Stirkerer Konflikt zwischen Arbeit

und Privatleben geht demnach mit schlechterer psychischer Gesundheit einher. Die einzige
Ausnahme bildet das Verhalten bei der Arbeit (Leistung, Engagement), fiir das kein Zusam-
menhang mit der Wirkrichtung des Konflikts von der Arbeit auf das Privatleben besteht. Der
stirkste Zusammenhang wurde fiir arbeitsspezifische psychische Beschwerden (Burnout und
dazugehérige Facetten, arbeitsbezogene Beanspruchung und Stress) gefunden (r=,40). Die
Zusammenhinge sind fiir den Konflikt in der Wirkrichtung von Arbeit auf das Privatleben
immer etwas stirker als in der entgegengesetzten Wirkrichtung.

Fiir die Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben wurde fiir beide Wirkrichtungen in
Bezug auf die einbezogenen Aspekte psychischer Gesundheit tiberwiegend signifikante kleine
bis mittlere Zusammenhinge gefunden (r=|,08| bis |,36|). Starkere gegenseitige Bereiche-
rung von Arbeit und Privatleben geht demnach mit besserer psychischer Gesundheit einher.
Lediglich der Zusammenhang zwischen Bereicherung in der Wirkrichtung von Arbeit auf das
Privatleben und psychischen Beschwerden (z.B. Angstsymptome) ist nicht signifikant. Am
haufigsten wurde die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben im Zusammen-
hang mit der Einstellung zur Arbeit (z. B. Arbeitszufriedenheit, Commitment) untersucht
(r=,36 bzw. ,19). Die Effekte in den Primiarstudien sind klein bis mittelgrofd und fast immer
signifikant. Ahnliches gilt auch fur das Verhalten bei der Arbeit (Arbeitsleistung, r=,30 bzw.
,24). Auch fiir Bereicherung sind die untersuchten Zusammenhinge fiir die Wirkrichtung
Arbeit auf Privatleben immer etwas stirker als fiir Privatleben auf Arbeit.

Firr die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance bzw. das Gefiihl, eine Balance von Arbeit
und Privatleben zu haben, wurden kleine bis mittlere aggregierte Zusammenhinge mit den
betrachteten Aspekten psychischer Gesundheit ermittelt (r=|,14| bis |,45]). Der stirkste
Effekt (r=-,45) wurde fiir psychische Beschwerden gefunden, die auch in allen identifizierten
Primédrstudien negativ mit Work-Life-Balance zusammenhingen.
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Zusammenfassend lisst sich sagen, dass die drei untersuchten Konstrukte der Work-Life-
Balance mit Aspekten psychischer Gesundheit stabil zusammenhiangen. Dabei geht eine
bessere Work-Life-Balance bzw. weniger Konflikt und stirkere gegenseitige Bereicherung von
Arbeit und Privatleben mit besserer psychischer Gesundheit einher.

Die Arbeitsbedingungen, die im Zusammenhang mit Konstrukten von Work-Life-Balance
untersucht werden, kénnen den Bereichen Arbeitsaufgabe (und Arbeitsrolle), Arbeitsorgani-
sation und Unterstiitzung zugeordnet werden.

Fir Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wurden die stirksten aggregierten Zusammen-
hiange mit der Arbeitsaufgabe und der Arbeitsrolle gefunden — je nach betrachteter Wirk-
richtung des Konflikts sind sie als klein bis mittel einzustufen (7= ,40 bzw. ,19). Der Global-
zusammenhang von Konflikt und Unterstiitzung bei der Arbeit ist nur in der Wirkrichtung
Arbeit auf Privatleben signifikant, d. h. wenig Unterstiitzung hangt mit hohem Konflikterleben
zusammen (7= -,16). Auch fiir den Bereich der Arbeitsorganisation (Flexibilitit, Arbeitszeit-
anforderungen) gab es lediglich in der Wirkrichtung Arbeit auf Privatleben einen Effekt, der
jedoch als klein einzustufen ist (r= -,20).

In Bezug auf die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben wurden weniger
eindeutige Zusammenhinge mit Arbeitsbedingungen gefunden. Unterstiitzung wies einen
kleinen Effekt auf Bereicherung fiir beide Wirkrichtungen auf (r=,22 bzw. ,16). Die Arbeits-
aufgabe im weiteren Sinn betreffende Arbeitsbedingungen hatten einen kleinen Effekt auf
Bereicherung fiir die Wirkrichtung Arbeit auf Privatleben. Fiir die tibrigen untersuchten Zu-
sammenhinge gab es keine Effekte. Allerdings zeigte sich ein differenzielles Bild der Zusam-
menhinge innerhalb der Kategorien Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation und Unterstiitzung.
Wihrend in den Primérstudien, die das Arbeitspensum untersuchten, unbedeutende Effekte
in Bezug auf Bereicherung gefunden wurden, sind die Zusammenhinge mit Aspekten von
Autonomie meist klein bis mittel. Im Bereich der Arbeitsorganisation gibt es sehr wenige
signifikante Zusammenhinge zwischen Arbeitszeitanforderungen und der gegenseitigen
Bereicherung von Arbeit und Privatleben, wihrend die Effekte fiir Aspekte der Arbeitszeitflexi-
bilitat hauptsichlich signifikant und als klein bis mittelgroR einzustufen sind. Unterstiitzung
durch Organisation, Vorgesetzte und Kollegen hingt meist signifikant positiv mit gegensei-
tiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben zusammen.

Arbeitsbedingungen hiangen mit der Zufriedenheit hinsichtlich der Work-Life-Balance
zusammen (r=|,20]| bis |,37|). Der stirkste Zusammenhang wurde fiir Unterstiitzung am
Arbeitsplatz gefunden und der niedrigste in Bezug auf die Arbeitsorganisation. Die Effekte in
den Priméarstudien sind dabei innerhalb der verschiedenen Aspekte von Arbeitsorganisation
(Flexibilitat, Arbeitszeitanforderungen) sehr gemischt. Aspekte der Arbeitsaufgabe weisen fast
ausschliefilich signifikante Zusammenhinge mit der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance
auf. Ressourcen (z.B. Aufgabenkomplexitit) hingen dabei positiv mit der Zufriedenheit mit
der Work-Life-Balance zusammen und Anforderungen (z.B. Zeitdruck) negativ.

In Bezug auf die Rolle individueller Merkmale ist zu sagen, dass die Stirke einiger untersuch-
ter Zusammenhinge von individuellen Faktoren wie Alter, Geschlecht und Lebenssituation
abhingig zu sein scheint. Das Bild ist jedoch nicht einheitlich und beschrénkt sich auf einige
wenige eindeutige Effekte.
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Diskussion

Die Belastbarkeit der Befunde der Analysen im Rahmen dieser Uberblicksarbeit ist abhingig
von der Qualitat der zugrunde liegenden Studien. Insgesamt ist die methodologische Qua-

litat der einzelnen Studien als niedrig bis mittel einzuschitzen, wobei in aktuelleren Studien
ein Trend zu methodischer Verbesserung (Langsschnittstudien, Tagebuchstudien, Interven-

tionsstudien) zu erkennen ist.

In Bezug auf Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wurden tiberwiegend aggregierte Maf3e
aus Metaanalysen herangezogen, deren Qualitit wiederum von den ihnen zugrunde liegen-
den Priméarstudien abhingig ist. Studien in diesem Themenbereich sind meist querschnittlich
angelegt und beruhen auf Selbstbericht als einziger Datenquelle (vgl. Shaffer, Joplin & Hsu,
2011). Ein Trend zur Verbesserung der Methodik ist jedoch erkennbar. In eine Metaanalyse
langsschnittlicher Daten zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und Beanspruchung
(Nohe, Meier, Sonntag & Michel, 2015) wurden 33 Lingsschnittstudien eingeschlossen. Diese
Metaanalyse stiitzt die Befunde der Querschnittanalysen. Trotzdem sind Methodenverzerrun-
gen im Sinne einer Uberschitzung von EffektgréRen in Metaanalysen, die auf Querschnitt-
studien beruhen, nicht unwahrscheinlich. Die Messqualitit im Sinne der Reliabilitit der fast
ausschliefRlich aus mehreren Items bestehenden Messinstrumente ist als gut zu beurteilen.
Grofie Stichproben und das Vorhandensein vieler internationaler Studien lassen auf eine gute
Generalisierbarkeit der Ergebnisse schliefRen.

Die in die Berechnungen zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben einbezo-
genen Primarstudien sind zu Gber 80 % querschnittlich angelegt, was Methodenverzerrungen
nicht ausschliefit. Die Messqualitit ist jedoch als gut zu beurteilen, da in den Studien fast
ausschliefRlich Skalen mit guter Reliabilitidt zur Messung verwendet werden. Die Anzahl pub-
lizierter Studien ist im Vergleich zu den Studien zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben
noch nicht sehr hoch. Aufgrund der mittleren Stichprobengréfie von iiber 500 Personen und
auch der Heterogenitit der Stichproben ist die Generalisierbarkeit jedoch als ausreichend zu
beurteilen.

Viele der Studien zur Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance sind Sekundéranalysen von
meist querschnittlich angelegten Grofidatensitzen mit sehr grofden heterogenen Stich-
proben. Hier werden relevante Konstrukte deutlich haufiger mit nur einem Item gemessen.
Die Studienanzahl ist im Vergleich zu den zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben
verdffentlichten Arbeiten als gering einzuschitzen. Die Generalisierbarkeit ist insgesamt als
ausreichend zu beurteilen.

Die Analysen in dieser Uberblicksarbeit zeigen, dass die Konstrukte der Work-Life-Balance
stabil mit verschiedenen Aspekten psychischer Gesundheit (u.a. subjektivem Wohlbefinden,
arbeitsbezogenen psychischen Beschwerden, Einstellung zu Arbeit und Organisation) zusam-
menhingen. Die gefundenen Zusammenhinge fiir Konflikt und Bereicherung mit Aspekten
psychischer Gesundheit sind dabei meist stirker in der Wirkrichtung Arbeit auf Privatleben
als umgekehrt. Work-Life-Balance stellt demnach einen wichtigen Ansatzpunkt in Bezug auf
den Erhalt von Mitarbeitergesundheit dar. Hieraus ergibt sich die Dringlichkeit, Empfeh-
lungen fiir die Work-Life-Balance-férderliche Gestaltung von Arbeit zu entwickeln. Aus den
Analysen zum Zusammenhang von Arbeitsbedingungen und den Konstrukten der Work-
Life-Balance ergeben sich hierzu Ansitze und Mdglichkeiten. Beispielhaft ist hier die Reduk-
tion von arbeitsbezogenen Belastungen wie dem Arbeitspensum, die Starkung des Einflusses
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der Mitarbeiter auf ihre Arbeitszeitgestaltung und eine Verbesserung der Unterstiitzung der
Mitarbeiter durch ihre Fithrungskraft zu nennen. Zusammenfassend sollte ein ganzheitlicher
Ansatz gewahlt werden, dessen Kern die Unterstiitzung durch den Vorgesetzten und die
Organisation darstellen. Hieriiber lassen sich weitere Aspekte wie die Gestaltung der Arbeits-
aufgabe und das Erméglichen der Nutzung von vereinbarkeitsbezogenen MafRnahmen ohne
die Erwartung negativer Konsequenzen steuern.

Die zu einem groflen Teil auf der Basis von Querschnittstudien gefundenen Effekte sollten
durch methodisch gut angelegte Lingsschnittstudien mit langen Nachbefragungsintervallen
validiert werden. Zur Untersuchung von Wirkmechanismen und eher kurzfristigen Beanspru-
chungsfolgen sollten vermehrt Tagebuchstudien eingesetzt werden. Dariiber hinaus gibt es
bisher nur sehr wenige Interventionsstudien, die zeigen, welche Gestaltungsmafinahmen zu
einer Verbesserung der Work-Life-Balance von Arbeitnehmern fiihren. In den Fokus zukiinf-
tiger Forschung sollten daher Studien riicken, die isolierte und kombinierte Mafdnahmen
zur Gestaltung von vereinbarkeitsférderlichen Arbeitsbedingungen bieten. So kénnen die
Wirkung von Einzelmafinahmen sowie von ganzheitlichen Ansitzen untersucht und Kosten-
Nutzen-Uberlegungen in Betrieben unterstiitzt werden. Die Weiterfihrung und methodische
Verbesserung der Forschung im Bereich der Work-Life-Balance ist vor allem auch deshalb
angezeigt, da dieser eine wichtige Rolle im Rahmen des Wandels der Arbeit im Sinne zuneh-
mender Flexibilisierung, Digitalisierung und Arbeitsintensitdt zukommt.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-3f html
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4 Themenfeld ,Technische Faktoren“

Larm
(Autoren: A. Liebl & M. Kittel)

Wie ist der Arbeitsbedingungsfaktor definiert?
Definition des Arbeitsbedingungsfaktor Lirm gemifs DIN 1320: Akustik — Begriffe

Larm: unerwiinschter Horschall; Horschall, der zu Stérungen, Belistigungen, Beeintrichti-
gungen oder Schiden fuihren kann.

Wie stellen sich Messmethodik und Messgenauigkeit dar?

Hinsichtlich Messmethodik und Messgenauigkeit gibt es eindeutige Empfehlungen aus dem
Bereich der Normung. Die DIN 45645-2: 2012-09 beschreibt beispielsweise die Ermittlung

des Beurteilungspegels in mehreren Arbeitsschritten. Diese umfassen die Arbeitsanalyse,

die Durchfiihrung der Messung, die Ermittlung des Beurteilungspegels, die Bestimmung der
Messunsicherheit und den Vergleich mit Grenzwerten sowie das Erstellen des Messberichts.
Ob der Beurteilungspegel die richtige Pradiktorvariable fiir Lirmwirkungen im Allgemeinen
darstellt, mag infrage gestellt werden. Die Anwendung der Norm wiirde allerdings sehr reliab-
le und vergleichbare Messergebnisse gewihrleisten. Dies ist eine Grundvoraussetzung fur die
Betrachtung von Wirkzusammenhingen. Die Anwendung von Richtlinien und Normen stellt
allerdings meist erhebliche Anforderungen an die akustische Fachkompetenz und technische
Ausstattung. Die Beschreibung der methodischen Vorgehensweise bei den akustischen
Messungen in vielen der gesichteten Studien sind hingegen wenig prizise und entsprechen
nicht den Anforderungen der Richtlinien und Normen. Die Frage nach der Messgenauigkeit
des Arbeitsbedingungsfaktors Larm lisst sich auf Grundlage der gesichteten Studien nicht
beurteilen und stellt eine eigenstindige Fragestellung dar.

Welche Kenntnisse iiber Beanspruchungsfolgen sind vorhanden?

Der Zusammenhang zwischen der Sprachverstéandlichkeit als Pradiktorvariablen und der
Leistungsfahigkeit im Sinne von kognitiven Grundfunktionen wie der Arbeitsgedichtnis-
kapazitat kann als gesichert angesehen werden. Es ist von einer Zunahme der Fehlerrate bei
der Bearbeitung von Arbeitsgedichtnisaufgaben bei zunehmender Sprachverstindlichkeit
auszugehen.

Im Rahmen der empirischen Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen Sprachver-
stiandlichkeit und Leistungsfihigkeit wurden oft auch Auswirkungen auf das psychische
Befinden beleuchtet. Unter dem psychischen Befinden werden z. B. die empfundene Arbeits-
belastung, die empfundene Listigkeit, der akustische Komfort, der empfundene Stress,
Ermiidung, Héranstrengung, Wachsambkeit, Aggressivitit, Konzentration, Aufmerksamkeit
und Arousal subsummiert. Es zeigt sich, dass mit einer Verringerung der Sprachverstindlich-
keit auch eine Verbesserung des psychischen Befindens einhergeht. Dies gilt vor allem fiir
simulierte Burotitigkeiten, bei denen stille und konzentrierte Arbeit im Vordergrund steht.
Ist die primire Aufgabenstellung durch Kommunikation gepragt, dann kehrt sich das Effekt-
muster um und eine hohe Sprachverstéindlichkeit wird positiv bewertet.
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Der Zusammenhang zwischen pegelorientierten Merkmalen und Leistung wird in verschie-
denen Arbeitskontexten untersucht. Insgesamt scheinen pegelorientierte Merkmale nicht
ausschlaggebend fiir Beeintrichtigungen der Leistung zu sein, woraus nicht der Fehlschluss
gezogen werden darf, dass pegelorientierte Merkmale beliebig hoch sein diirfen.

In Kliniken wurde beispielsweise der Einfluss pegelorientierter Merkmale im Operationssaal
auf die Auftretenshiufigkeit von (postoperativen) Komplikationen bzw. Fehlern der Opera-
teure untersucht. Hier zeigt sich eine Minderung infolge von Mafdnahmen zur Reduzierung
des Lirms. An Industriearbeitsplitzen konnte ein signifikanter korrelativer Zusammenhang
zwischen pegelorientierten Merkmalen und Indikatoren der Produktivitit (subjektive Bewer-
tung) gezeigt werden.

Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen pegelorientierten Merkmalen und dem
Herz-Kreislauf-System wurden vor allem als Feldstudien im Industriekontext durchgefiihrt.
Zusammenfassend zeigen sich nachweisbare Wirkungen von Larm am Arbeitsplatz auf das
Herz-Kreislauf-System. Diese manifestieren sich in einer Erhéhung der systolischen und der
diastolischen Blutdruckwerte, in einer erhéhten Priavalenz von Bluthochdruck, in Veranderun-
gen der Eigenschaften des Blutgefif3systems, in Veranderungen der Herzrate und in Anoma-
lien im EKG sowie in einem erhéhten Herzinfarktrisiko.

Untersuchungen zu den Wirkungen pegelorientierter Merkmale auf das physische Befinden
betrachten in erster Linie physiologische Stresswirkungen (z. B. Stresshormonkonzentration
im Speichel, Urin oder Blut und Muskelspannung). Das Befundmuster ist heterogen.

Die gesichteten Studien zum Zusammenhang zwischen pegelorientierten GréRen und dem
psychischen Befinden untersuchen seitens der Outcome-Variablen das selbst berichtete
Stresserleben, Belastigungsreaktionen, die Miidigkeit, die Stimmung sowie die wahrgenom-
mene Arbeitsbelastung. Der Schalldruckpegel und die Lautheit sind starke Pradiktoren fiir
die Lastigkeit bzw. Belastigung. Im Biirokontext zeigen sich Zusammenhinge zwischen der
beurteilten Lautheit und der Listigkeit, aber auch Listigkeitsunterschiede zwischen Biiro-
umgebungen mit unterschiedlichem Pegel. Bezuiglich der psychischen Stresswirkungen zeigt
sich ein gemischtes Bild.

Wie beurteilen Sie die Evidenz zum jetzigen Zeitpunkt?

Es deutet sich an, dass sich trotz der Vielzahl von Untersuchungen zum Thema Larm am
Arbeitsplatz noch keine verbindlichen Grenzwerte ableiten lassen, die allen Arbeitsumge-
bungen in der gleichen Weise gerecht werden. Vielmehr gilt es, den spezifischen akustischen
Umgebungsbedingungen und Schutzbediirfnissen in Abhangigkeit von der Arbeitstatigkeit
Rechnung zu tragen. Einerseits unterscheiden sich die akustischen Umgebungsbedingungen
(Art und Ausmaf3 der Schallbelastung) an Biiroarbeitsplatzen von denen an Arbeitsplitzen in
der Industrie, im Gesundheitswesen usw. Andererseits unterscheiden sich auch das Schutz-
bediirfnis und die zu stellenden Anforderungen in Abhingigkeit von der Tatigkeit.

Diesem Ansatz wird in giiltigen Richtlinien wie der VDI 2058-3 bereits ansatzweise Rechnung
getragen, da in der Richtlinie Gerduschimmissionen am Arbeitsplatz unter Berticksichtigung
unterschiedlicher Titigkeiten (Uiberwiegend geistige Tatigkeit, einfache oder eingeiibte Biiro-
tatigkeiten und vergleichbare Tatigkeiten, sonstige Tatigkeiten) beurteilt werden. Die Belast-
barkeit der spezifizierten Grenzwerte und vor allem deren konkreter Wirkungsbezug sind
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allerdings in der aktuellen Form infrage zu stellen. Es deutet sich an, dass die oftmals inge-
nieurstechnisch begriindeten Grenzwerte in keinem direkten Zusammenhang mit den eher
medizinischen oder psychologischen Wirkungsuntersuchungen stehen.

Welche Rolle spielt der Wandel der Arbeit und wird er in den Studien ausreichend
beriicksichtigt?

Der Wandel in der Arbeitswelt bleibt im Rahmen der gesichteten Literatur beinahe génzlich
unberiicksichtigt.

Welches Gestaltungswissen ist verfiigbar?

In Bezug auf das Merkmal Sprachverstindlichkeit liegt eine Reihe von Interventionsstudien
vor, die die Wirksamkeit von Manipulationen der Sprachverstindlichkeit hinsichtlich Leis-
tungsfihigkeit und psychischem Befinden belegen. Die Mdglichkeiten zur Manipulation der
Sprachverstindlichkeit umfassen einerseits typische bau- und raumakustische Mafinahmen
wie den Einsatz von hochabsorbierenden Decken oder spezifischem Mobiliar, z. B. Stellwén-
den, und reichen andererseits bis zur gezielten Anhebung des Grundgeriuschniveaus, z.B.
durch Sound Masking. Auch wurden verschiedene handelstibliche Biiroausstattungen dahin-
gehend untersucht, welche Bandbreite von Variationen des STI sich durch ihren Einsatz rea-
lisieren lasst. Einerseits zeigt diese Untersuchung erneut den Zusammenhang zwischen STI
und Leistung sowie psychischem Befinden, andererseits wird eindeutig darauf hingewiesen,
dass die Méglichkeiten zur Beeinflussung des STI durch ibliche bau- und raumakustische
Mafinahmen auflerst begrenzt sind. Durch eine zielgerichtete Anhebung eines maskieren-
den Grundgeréuschs kann ebenfalls der STI und damit die Leistung und das psychische
Empfinden beeinflusst werden. Allerdings sind auch der Anhebung des Grundgeriuschs mit
dem Zweck der Beeinflussung des STI klare Grenzen gesetzt, weil das Grundgeriusch im
Raum nicht beliebig angehoben werden darf, da sonst die maskierenden Signale selbst als
belastend empfunden werden. Zugleich deuten Untersuchungsergebnisse darauf hin, dass
grundsitzliche Vor- und Nachteile bei bestimmten Biiroformen (offen gestaltete Biiros vs.
Einzelbiiros) existieren und die Arbeit in offenen Biiroumgebungen mit einer stirkeren akusti-
schen Belastung verbunden ist.

Im Klinikbereich liegen einzelne Untersuchungen vor, die sowohl erfolgreiche als auch un-
wirksame Gestaltungsmafinahmen berichten, z.B. tiber eine erfolgreiche Pegelreduzierung
und tiber eine Reduzierung von Stressindikatoren bei Operateuren sowie Komplikationen
nach Operationen durch verhaltensbezogene und technische Mafinahmen in Operations-
silen. Die Mafsnahmen reichen von der Verringerung der Lautstirke von Alarmen bis hin zu
konkreten Verhaltensanweisungen beim Umgang mit technischen Geritschaften wie Ab-
sauggeriten. Im Gegensatz dazu konnte aber auch keine pegelreduzierende Wirkung durch
die Riickmeldung der Lirmexposition mittels Lirmdosimeter erreicht werden. Keinen Erfolg
hinsichtlich einer Pegelreduzierung zeigten auch raumliche Organisationsmafinahmen im
pharmazeutischen Bereich eines Krankenhauses.

Welche wesentlichen Forschungsfragen sind offen?

Um belastbarere Aussagen treffen zu kénnen, ist einerseits eine Harmonisierung der Unter-
suchungsansitze erforderlich. Das bedeutet, dass entweder vergleichbare Operationalisie-
rungen der Pradiktor- und Kriteriumsvariablen etabliert oder Methoden entwickelt werden
miissen, um diese unterschiedlichen Variablen in ein vergleichbares Maf zu uiberfuhren.
Dabei ist besonders eine stirkere interdisziplindre Zusammenarbeit erforderlich. Oft werden
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Schallexposition am Arbeitsplatz und Schallwirkung getrennt voneinander betrachtet. Dabei
fallt eine ingenieurtechnische Ausrichtung im Rahmen von Untersuchungen zur Schallexpo-
sition im Gegensatz zu einem medizinischen und psychologischen Fokus im Rahmen von
Wirkungsuntersuchungen auf.

Fur Buroarbeitsplatze gilt, dass der Zusammenhang zwischen Sprachverstindlichkeit und
Leistung sowie psychischem Befinden als belastbar angesehen werden kann. Zur Beschrei-
bung der Qualitit eines Arbeitsplatzes werden allein technische Beurteilungsgrofien heran-
gezogen. Es ist anzustreben, dass diese technischen Beurteilungsgréfen in einen konkreten
Bezug zu Pridiktorvariablen von Lirmwirkungen, z. B. Sprachverstindlichkeit, gesetzt werden
und auf dieser Grundlage Grenzwerte oder Qualititsstufen abgeleitet werden, die nachweis-
lich wahrnehmungs- oder wirkungsrelevant sind.

An mehreren Stellen wird auch der Zusammenhang zwischen der subjektiv empfundenen
Stérung durch Larm und Outcomes wie erhéhtem Krankenstand oder erhéhtem Risiko fiir
Herz-Kreislauf-Erkrankungen berichtet. Aus der subjektiv empfundenen Larmbelastung
lasst sich aber keine Planungsgréfie ableiten, sodass es notwendig ist, den Zusammen-
hang zwischen der subjektiv empfundenen Larmbelastung und physikalischen Messgréfen
herzustellen.

Es deutet sich auch ein erheblicher Nachholbedarf hinsichtlich wissenschaftlicher Untersu-
chungen zum Zusammenhang zwischen Lirm und psychischer Belastung an. Der konkrete
Zusammenhang zwischen Larm und psychischer Belastung bzw. Stress wurde in den bislang
gesichteten Arbeiten selten untersucht, obwohl naheliegend ist, dass Larm einen Belastungs-
faktor darstellt. Lirm bindet nachweislich kognitive Ressourcen, was bestenfalls durch ver-
mehrte Anstrengung kompensiert werden kann. Er kann das Erregungsniveau beeinflussen
und kurzfristig sogar eine positive Wirkung auf die Vigilanz haben, was aber lingerfristig eine
groflere Erschépfung bedingt. Lirm bedingt Stérungen und Unterbrechungen bei der Arbeit,
die als belastend empfunden werden. Insbesondere sprachhaltiger Lirm beeinflusst auch

die Privatheitsregulation und stellt einen potenziellen Stressor im Sinne von Crowding dar.
Allerdings wurden diese Effekte nicht systematisch im Arbeitsumfeld untersucht. Ein Bezug
wird eher argumentativ hergestellt. Es ist auch festzuhalten, dass Moderatorvariablen oder
Coping-Strategien selten berticksichtigt werden. Zudem werden iiberraschend selten Effekt-
stirken berichtet, obwohl einschliagige Publikationsrichtlinien dies fordern. Diese Effektstir-
kenmafe sind notwendig fiir die Durchfiihrung von Metaanalysen.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-4a.html
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Beleuchtung
(Autor: . Kriiger)

Die Beleuchtung ruft im Wesentlichen zwei Wirkungen hervor, welche mittelbar oder un-
mittelbar fiir die psychische Gesundheit wirksam werden kénnen. Mittelbar kénnen Licht-
umgebungen tber die visuelle Wahrnehmung (visueller Wirkungspfad) Einfluss nehmen.
Zusatzlich kénnen sich nicht visuelle Lichtwirkungen (auch melanopische Lichtwirkungen)
unmittelbar auf Physiologie und Verhalten auswirken.

Definition visuelle Lichtwirkungen: Die Begriffe Licht und Beleuchtung sind im internationa-
len Lighting Vocabulary der internationalen Beleuchtungskommission festgelegt (CIE, 2011,
2013).

Messung visuelle Lichtwirkungen: Die Messung der lichttechnischen Eigenschaften von
Lichtquellen und Beleuchtung fiir den visuellen Wirkungspfad sind durch fotometrische
Grofeen beschrieben. Dabei ist die Lichtstirke die einzige Messgréfe des internationalen
Einheitensystems (Sl), die (durch die Wichtung mit der Hellempfindlichkeitskurve) auf der
menschlichen Wahrnehmung beruht.

Beanspruchungen Sehkomfort: Die Beleuchtung in Arbeitsstatten kann sich durch den Seh-
komfort sowie eine Sichtverbindung nach auflen mittelbar tiber den visuellen Wirkungspfad
auf psychische Faktoren wie Befinden und Beschwerden auswirken. Dabei kann die Beleuch-
tung eine verminderte Wirksambkeit fiir die Aufnahme, Verarbeitung und Umsetzung visueller
Information bewirken, die psychische Beanspruchungen hervorruft. In diesem Fall spricht
man von visueller Ermiidung bzw. visuellem Diskomfort. Dieser Zustand kann durch zerebra-
le Beschwerden, Augen- und Sehbeschwerden gekennzeichnet sein.

Offene Forschungsfragen Sehkomfort: Trotz langer Forschungstradition ist die Suche nach
reliablen Mafien fiir die visuelle Ermiidung bis heute mit methodischen Problemen behaftet.
Ursachen von Augenbeschwerden sind weitestgehend unbekannt. Daher wird hinsichtlich
dieser klassischen Aspekte der Beleuchtung Forschungsbedarf gesehen.

Gestaltungswissen Sehkomfort: Weiterhin kann festgehalten werden, dass die Vermeidung
von Augenbeschwerden bei der Beleuchtungsplanung und Gestaltung im betrieblichen Kon-
text im Regelwerk beriicksichtigt ist. Anforderungen und Gestaltungswissen kénnen unter der
Rubrik Sehkomfort zusammengefasst werden. Zwar wird der Begriff Sehkomfort im Regel-
werk nicht explizit verwendet, jedoch haben Giitemerkmale der Beleuchtung (z.B. Flimmern,
psychologische Blendung, Schatten oder GleichmifRigkeit) direkten Bezug zum Sehkomfort.
Anhand des Reviews kann abgeschitzt werden, dass der visuelle Komfort eher eine nachran-
gige Rolle fiir die psychische Gesundheit spielt.

Beanspruchungen Sichtverbindung: Im Gegensatz dazu gibt es erste Hinweise darauf, dass
das Tageslicht und die Sichtverbindung nach aufen mit positiven Effekten fiir das Befinden
verbunden sein kénnen. Trotzdem ist die Studienlage noch nicht abschlief}end gesichert
(Aries et al., 2015). Die positive Wirkung von Tageslicht zeigt sich deutlicher in Kombination
mit einer Sichtverbindung nach auflen. Dariiber hinaus erzeugen Fenster eine Verbunden-
heit zur Auenwelt, geben Informationen tiber Tageszeit, Wetter, saisonale Veridnderungen
und reduzieren/vermeiden Gefuihle von Enge und Klaustrophobie. Fenster kénnen die
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Augengesundheit unterstiitzen, indem die Méglichkeit zur Weitfokussierung gegeben und
voriibergehender Kurzsichtigkeit entgegengewirkt wird. Bei Studien und Erkenntnissen zur
Sichtverbindung nach auflen muss darauf hingewiesen werden, dass sich die mittelbaren
Wirkungen der Sichtverbindung nicht von den unmittelbaren Wirkungen des Tageslichts
(nicht visueller Wirkungspfad) trennen lassen. Erkenntnisse zu den nicht visuellen Wirkungen
(z. B. Synchronisation und Stabilisierung der inneren Uhr durch Tageslicht) zeigen enge
Verbindungen zur psychischen Gesundheit und sind gleichermafien relevant fiir das Merkmal
Sichtverbindung.

Gestaltungswissen Sichtverbindung: Die Bedeutung von Tageslicht und der Sichtverbindung
nach aufen fiir die Sicherheit, Gesundheit und das Wohlbefinden von Beschiftigten spiegelt
sich im aktuellen Entwurf der Arbeitsstittenverordnung (Verordnung zur Anderung von Ar-
beitsschutzverordnungen, Artikel 1, Anderung der Arbeitsstattenverordnung vom 29. Okto-
ber 2014) sowie im Normenwerk zum Tageslicht wider. Das Gestaltungswissen bezieht sich
hauptsichlich auf die Anordnung und Gréf3e der verglasten Flichen sowie den Sonnen- und
Blendschutz.

Forschungsbedarf Sichtverbindung: Nicht visuelle Aspekte wie Synchronisation und Stabili-
sierung der inneren Uhr sind bisher im Regelwerk und Gestaltungswissen nicht berticksich-
tigt. Die Kombinationswirkung von Aussicht und Tageslicht ist selten untersucht. Daher wird
hier erhdhter Forschungsbedarf gesehen.

Definition nicht visuelle Lichtwirkungen: Neben den visuellen Wirkungen auf die Psyche haben
medizinische und biologische Studien der letzten Jahre gezeigt, dass die Beleuchtung die
innere Uhr und damit verbundene circadiane Rhythmen beeinflusst. Aus der Definition der
nicht visuellen Lichtwirkungen (auch melanopische Lichtwirkungen) in DIN SPEC 5031-100
(DIN SPEC 5031-100:2011, 2011) geht ein direkter Einfluss auf Physiologie und Verhalten hervor.

Beanspruchungen nicht visueller Lichtwirkungen: Beim nicht visuellen Wirkungspfad miissen
akute Wirkungen auf Herz-Kreislauf-System und Leistung von mittelfristigen Wirkungen auf
das circadiane System (Synchronisation, Desynchronisation) getrennt werden.

Hinsichtlich der akuten Wirkungen der Beleuchtung belegt eine Vielzahl von Studien die
aktivierende Wirkung von hellem und blau angereichertem Licht. Die aktivierende Wirkung
bezieht sich dabei auf kognitive Effekte der Aufmerksamkeit, der exekutiven Funktion und der
Gedichtnisleistung. Gestiitzt werden diese Erkenntnisse durch Neuroimaging-Studien, in
denen gezeigt werden konnte, dass Hirnreaktionen sich in Abhingigkeit der Wellenlange und
Lichtintensitit verdndern (Vandewalle et al., 2009). Die Studien lassen insgesamt den Schluss
zu, dass die mit intensivem Licht erhéhte Aktivierung sowie die weniger beanspruchte Auf-
merksamkeit nicht nur die Sehleistung, sondern generell die Arbeitsleistung erhsht. Ahnliche
akute Effekte der Lichtexposition zeigen sich in der Wirkung auf das Herz-Kreislauf-System.
Neben dem Einfluss von Licht auf das Cortisollevel sind Wirkungen auf die Herzrate, den
Blutdruck und die Herzratenvariabilitit dokumentiert.

Lang- und mittelfristig kénnen Beleuchtungsbedingungen Einfluss auf Schlaf-Wach-Rhyth-
mus, Befinden und psychische Stérungen haben. Eine Verbindung zwischen Licht und
psychischen Stérungen stellen medizinische Studien der Lichttherapie her. Generell herrscht
Einigkeit tiber die Wirksamkeit der Lichttherapie zur Behandlung von saisonalen und nicht
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saisonalen depressiven Symptomen. Im Review werden medizinische Studien aufgegriffen,
weil sich aus den Erkenntnissen eine mafigebliche Bedeutung fiir nicht klinische Populatio-
nen und die Beleuchtung von Arbeitsstatten ableiten lasst.

Fiir die Wirkung der Beleuchtung auf den Schlaf-Wach-Rhythmus kann festgehalten werden,
dass das Schlaftiming durch die individuelle Lichtexposition mitbestimmt wird. Weiterhin
zeigt sich ein positiver Trend zwischen der Lichtexposition in den Tagesstunden und Schlaf-
qualitit bzw. Einschlafdauer. Demgegentiber ist die Lichtexposition mit héheren Blauanteilen
am Abend und in der Nacht mit schlechterem Schlaf und einer Stérung der inneren Uhr
assoziiert.

Es wird deutlich, dass die Beleuchtung je nach Expositionszeitpunkt eine Anpassung (Syn-
chronisation) oder Stérung der circadianen Physiologie hervorrufen kann. Fiir die Synchroni-
sation spielt die Beleuchtung in den Morgenstunden eine bedeutendere Rolle als das Licht
in den Mittagsstunden. Die Studien des Reviews deuten darauf hin, dass Personen mit einer
hoheren taglichen Lichtdosis hohere Vitalitatslevel aufweisen, wohingegen sich bei geringen
Beleuchtungsniveaus ein Trend zu chronischer Mudigkeit zeigt.

Fiir alle Studien des nicht visuellen Wirkungspfads kann generell festgehalten werden, dass
zur nachvollziehbaren Interpretation der Lichtwirkungen folgende Stérgréfien dokumentiert
sein mussen: Art der Lichtexposition, Lichthistorie (Photic History), individuelle circadiane
Phase, Level der Schlafdeprivation, Art der Arbeitsaufgabe und Alter. Bisher lassen die Unter-
schiede der betrachteten Studien hinsichtlich dieser genannten Stérgréfien keine endgiiltige
Aussage uber die Lichtwirkung auf die Psyche zu.

Forschungsbedarf nicht visueller Lichtwirkungen: Forschungsbedarf ergibt sich insbesondere
fir die Bedeutung von biologischer Dunkelheit und Lichtmangel fiir Psyche und Leistung.

Messung nicht visueller Lichtwirkungen: Fur die Messung von biologisch wirksamem Licht
existieren mehrere Methoden und Bewertungsfunktionen (Brainard & Hanifin, 2014). Neue
Erkenntnisse und das zunehmende Verstindnis tiber die Wirkungen haben gezeigt, dass
diese aktuellen Methoden unvollstindig sind. Bisher ist es nicht méglich, die Wirkung einer
Beleuchtung bekannter Intensitat und spektralen Zusammensetzung in ihrem Wirkpotenzial
abzuschitzen (Lucas et al., 2014).

Gestaltungswissen nicht visueller Lichtwirkungen: Trotz der Unsicherheit in den bestehenden
Messmethoden lassen sich grundlegende Gestaltungsempfehlungen ableiten. Demnach

gilt es als gesicherte Erkenntnis, dass Licht kiirzerer Wellenldngen einen stirkeren Reiz fiir
den nicht visuellen Wirkungspfad darstellt. Hinsichtlich der nicht visuellen Wirkungen wird
deutlich, dass prinzipiell jede Beleuchtung eine biologische Wirkung hervorruft und auf psy-
chische Faktoren zuriickwirkt. Uberdies ist darauf hinzuweisen, dass jeder Arbeitsplatz und
jeder Beschiftigte von den nicht visuellen Wirkungen des Lichts betroffen ist. Dabei kann die
Beleuchtung in Arbeitsstitten sowohl positive als auch negative Auswirkungen auf die Psyche
hervorrufen. Diese Effekte kénnen sogar gleichzeitig auftreten. Beispielsweise wenn helles
Licht in der Nacht eine aktivierende Wirkung hervorruft und gleichzeitig die innere Uhr aus
dem Takt bringt (Desynchronisation).
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Beanspruchungen individueller Steuerbarkeit: Nicht zuletzt soll auf die individuelle Steuer-
barkeit aufmerksam gemacht werden, welche gleichermafien die visuellen wie auch nicht
visuellen Lichtwirkungen betrifft. Die individuelle Steuerbarkeit kann als eine eher untergeord-
nete Ressource des Handlungs- und Entscheidungsspielraums angesehen werden, wobei die
individuell einstellbare Beleuchtung gegeniiber fremdgesteuerten Beleuchtungsbedingungen

im Allgemeinen bevorzugt wird.

Schlussfolgerungen: Als generelles Ergebnis des Scoping Reviews zeigt sich, dass insbeson-
dere die nicht visuellen Wirkungen der Beleuchtung im betrieblichen Kontext als Faktoren fiir
die psychische Gesundheit bisher unbeachtet blieben, sich jedoch unmittelbar auf Physiolo-
gie und Verhalten auswirken kénnen.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-4b.html
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Klima
(Autoren: K. Bux & C. Polte)

Definition thermisches Raumklima

Das thermische Raumklima wird durch das Zusammenwirken der vier Klimafaktoren Tempe-
ratur, Feuchtigkeit und Geschwindigkeit der Luft sowie die Warmestrahlung definiert. Es hat
einen wesentlichen Einfluss auf Gesundheit, Wohlbefinden, Motivation und Leistungsfihig-
keit der Beschiftigten. Insbesondere Unzufriedenheit mit dem Raumklima (zu warm, zu kalt),
Leistungsminderung durch niedrige/hohe Temperaturen, Stress durch das Unvermégen,
selbst das Raumklima beeinflussen zu kénnen, sowie Auswirkungen bestimmter Klimaphzno-
mene (z.B. Hautreizung infolge trockener Raumluft) kénnen bereits im moderaten Raum-
klima (z. B. Biiro) neben physischen auch indirekt psychische Beanspruchungen hervorrufen.
Im technologisch bedingten kalten oder warmen/heifRen Raumklima sind infolge der hohen
thermischen Beanspruchung neben den Mechanismen der Thermoregulation (z.B. Schwit-
zen) und Kalte-/Hitzeerkrankungen (z.B. Unterkiithlung/Hitzekollaps) auch Stressreaktionen
und Wirkungen auf die Leistungsfihigkeit zu beobachten.

Messung thermisches Raumklima

Zur messtechnischen Bestimmung des Raumklimazustandes steht auf der Basis von
Normen ein technisch ausgereiftes Sortiment an Messmethoden und Messinstrumenten

zur Verfigung, mit dem, entsprechendes Fachwissen vorausgesetzt, sich der Zustand des
Raumklimas exakt bestimmen lasst. Zudem lasst sich auf der Basis von Simulationsrech-
nungen das sich infolge von Heizung, Liiftung, Klimatisierung, Gebidudezustand usw. ein-
stellende Raumklima hinreichend genau vorausberechnen. Auch fiir die Bestimmung bzw.
Prognose von physiologischen Reaktionen des Menschen auf thermische Beanspruchungen
(z.B. SchweiRrate, Anderung der Kérperkerntemperatur) stehen valide Messmethoden bzw.
Messinstrumente sowie Rechenmodelle zur Verfligung. Die psychisch orientierten Reaktionen
der Beschiftigten auf das Raumklima (z. B. thermisches Empfinden, Zufriedenheit, Leistungs-
bereitschaft, Motivation) kénnen mit standardisierten Befragungsmethoden erfasst werden
(Likert-Skalen). Zur Bestimmung der objektiven Leistungsfahigkeit (Performance) werden un-
terschiedliche, oft selbst entwickelte Instrumente genutzt (z.B. Erfassung Geschwindigkeit/
Genauigkeit von Schreiben/Rechnen, Reaktion auf Signale usw.).

Beanspruchungen thermisch behagliches Raumklima

Sofern nicht durch technologische Zwinge abweichende kalte oder heifle Klimate erforderlich
sind, wird in Arbeitsstitten ein thermisch behagliches Raumklima angestrebt, insbesondere
in Buiros und dhnlichen Bereichen. Dieser als ,thermische Behaglichkeit* bezeichnete Klima-
zustand ist dann gegeben, wenn der Mensch Lufttemperatur, Luftfeuchte, Luftgeschwindig-
keit und Warmestrahlung in seiner Umgebung als optimal empfindet und es weder wiarmer
noch kilter wiinscht. Physiologisch hat der Organismus dabei den geringsten thermoregu-
latorischen Aufwand, seine Kérperkerntemperatur konstant zu halten. Mit einem an die
Bediirfnisse des Menschen angepassten Raumklima wird eine nachhaltig positive Wirkung
auf Gesundheit, Arbeitsleistung und Wohlbefinden der Beschiftigten erreicht. Eine entspre-
chend ausgelegte Heizung im Winter bzw. Klimatisierung im Sommer sowie Luftung soll das
Raumklima nach anerkannten Regeln der Technik optimal einstellen. Dafiir existiert ein vali-
des Gestaltungswissen, basierend auf einem umfangreichen Normenwerk. Trotzdem zeigt die
Erfahrung, dass es nicht allen Nutzern recht gemacht werden kann. Gleiche Klimate werden
von verschiedenen Personen als zu warm oder zu kalt empfunden, es treten Beschwerden
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z.B. tiber Zugluft, kalte Fulbéden, trockene Luft oder zu intensive Wirmestrahlung von
Heizflichen auf (Unzufriedenheit mit dem Raumklima). Verursacht wird das dadurch, dass
neben den rein physiologischen Wirkungen des Klimas (Thermoregulation, Uberwirmung,
Unterkiithlung) die Beziehung zwischen Temperaturreiz und deren individuell verschiedene
Beurteilung und das daraus resultierende persénliche Erleben des Raumklimas eine grofe
Rolle spielt. In der Klimaforschung ist bekannt, dass insbesondere im thermisch behaglichen
Raumklima (Komfort) die Wahrnehmung/Beurteilung nicht nur von physikalisch/physiolo-
gischen Randbedingungen abhiangt (Klimafaktoren, Bekleidung, Arbeitsschwere), sondern
auch von psychologischen Komponenten wie Erwartungshaltung, Erfahrung, eigene/fremde
Vorurteile oder gruppendynamische Prozesse. Dadurch wird zusitzlich eine starke individu-
elle Streuung der Beurteilung bzw. Wahrnehmung des Klimas verursacht. Eng verkniipft mit
diesen Mechanismen sind die folgenden Effekte fiir die Arbeitswelt bedeutungsvoll:

- Ein komplexes Problem, das auch Auswirkungen auf die Gesundheit der Beschiftigten hat,
tritt insbesondere in der Heizperiode bei Beschiftigten im Biirobereich auf — Klagen tiber
brennende Augen, trockene Schleimhiute oder juckende Haut. Die Ursache dafiir wird
in einer niedrigen relativen Luftfeuchte gesehen, die auRenklimatisch bedingt in Innenriu-
men in dieser Jahreszeit vorherrscht. Neben den physiologischen Wirkungen kann damit
auch indirekt eine psychische Belastung verbunden sein (Beschwerden tiber trockene
Luft). Die Ursachen scheinen multifaktorieller Natur zu sein und werden in der Fachwelt
kontrovers diskutiert.

- Thermische Behaglichkeit wird in technologisch nicht belasteten Arbeitsstitten (z. B.
Biiros) nach dem Stand der Technik eingestellt (Heizung, Klimatisierung). Trotzdem
kann es in der Praxis nicht allen recht gemacht werden; ein gleiches Raumklima wird von
verschiedenen Nutzern unterschiedlich empfunden. Beschwerden z. B. iiber Zugluft,
kalte FuRbsden oder unsymmetrische Warmestrahlung von Heizflichen wirken sich nega-
tiv auf das Befinden aus.

- Selbst ein optimal eingestelltes Raumklima kann zum Problem werden. So wirkt sich ein
linger unveriandertes Klima (Reizmangelsyndrom, Klimamonotonie) oder die Wahrneh-
mung, selbst keine Méglichkeit zu haben, das Raumklima am Arbeitsplatz beeinflussen
zu kénnen (,wahrgenommene Kontrollméglichkeit“), negativ auf den Menschen aus und
fiihrt zu Beschwerden und Unzufriedenheit und so zur Minderung der Motivation und
Arbeitszufriedenheit. Dadurch setzt ein zunehmendes bewusstes Gefiihl der Unbehaglich-
keit ein. Es kann sich von einer einfachen Belastigung bis hin zur qualvollen Wahrnehmung
steigern und wirkt so als temporérer oder auch permanenter Stressor. Letztlich kénnen auf
indirektem Weg psychische Stérungen auftreten.

- Ein weiterer Effekt tritt insbesondere bei steigenden oder auch fallenden Raumtemperatu-
ren (iberwidrmte oder unterkiihlte Rdume) auf. Aufmerksamkeit, Konzentration und letzt-
lich die Leistungsbereitschaft sinken. Die erhdhte Anstrengung zur Leistungserfiillung, oft
subjektiv wahrgenommene Leistungsminderung sowie die Unzufriedenheit tiber vermehr-
te Fehler muinden letztlich in Stressreaktionen (Minderung der Leistung).
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Beanspruchungen in klimatisch belastendem Raumklima (Hitze-/Kiltearbeit)

Arbeit in klimatisch belastenden Bereichen (Hitze-/Kiltearbeit) fuhrt zu einer thermischen
Beanspruchung (Uber-/Unterkiihlung) und kann neben akuten und chronischen kérperlichen
Erkrankungen auch grundsatzlich zu psychischen Beanspruchungen wie Unzufriedenheit
oder Stress fithren, gerade wegen der auftretenden Folgeerkrankungen (z.B. Erkiltung), die
vom Beschiftigten urséchlich mit der klimatischen Belastung bei der Arbeit in Zusammen-
hang gebracht werden. Allerdings dominieren hier nach den betrieblichen Erfahrungen die
physiologischen Folgen hoher thermischer Beanspruchungen auf die Gesundheit bei Hitze
(z.B. Hitzekollaps, Hitzekrampfe, Hitzschlag) oder Kilte (z.B. akut — Unterkiihlung, lokale
Erfrierungen; chronisch — Rheuma, Atemwegserkrankungen) und psychische Probleme treten
eher in den Hintergrund, Anderungen der kognitiven Leistungsfihigkeit deuten sich an.

Beanspruchungen warmes Raumklima

Anschliefend an den Bereich der thermischen Behaglichkeit (Komfort, keine oder nur geringe
thermische Beanspruchung) steigt bei hohen Temperaturen im warmen Klima die Schweif2-
rate deutlich an, die Herzschlagfrequenz nimmt allmahlich zu, jedoch erhéht sich die Korper-
kerntemperatur kaum bzw. verharrt zunichst auf einem geringfiigig angehobenen Niveau auf
Dauer. Dies ist der sog. ,zumutbare Bereich®, in dem die Kérperkerntemperatur kaum vom
Umgebungsklima beeinflusst wird und der Organismus sich somit noch homoiotherm ver-
halt. Am oberen Ende dieses Bereichs erreicht die Schweifdrate nahezu ein Maximum und die
Kérperkerntemperatur kann auf Dauer nicht konstant gehalten werden und steigt bei zuneh-
mender Klimabelastung zeitlich an. Dies entspricht Hitzearbeit, die nur zeitlich begrenzt und
mit Schutzmafinahmen ausgefiihrt werden kann. Hitzekollaps, Hitzekrampfe, Hitzeerschép-
fung durch Salzverarmung (Salzmangel), Hitzeerschépfung durch Dehydratation, klassischer
Hitzschlag sowie anstrengungsbedingter Hitzschlag sind typische Hitzeerkrankungen.

Beanspruchungen kaltes Raumklima

Im kalten Klima kann beim Menschen eine negative Energiebilanz auftreten, d.h. die Kérper-
kerntemperatur sinkt ab. Entscheidend fiir die Beanspruchung unter Kiltebelastung sind
neben der Lufttemperatur die Arbeitsschwere (metabolische Warmeproduktion), die Beklei-
dung, die Luftgeschwindigkeit sowie die Aufenthaltszeit (Kiltearbeit). Zugluft fiihrt zu deut-
lich erhéhter Abkithlung, insbesondere auf ungeschiitzten Hautoberflichen. Auch wenn die
Wirmebilanz fiir den gesamten Kérper ausgeglichen ist, kénnen ungeschiitzte Hautoberfla-
chen (z.B. Ohren, Nase, Kinn) und die Extremititen (Finger, Zehen), die in Kilte nur schwach
durchblutet werden, gefihrdet sein und Gesundheitsschiden (lokale Erfrierungen) sind
mdoglich. Bei lang andauernder — auch mifliger — Kilteexposition werden Folgen festgestellt
bzw. diskutiert wie Einbufle an Beweglichkeit, Verringerung der Geschicklichkeit und vermin-
derte Sensibilitat. Es gibt Hinweise auf vermehrte Erkrankungen der Atemwege, rheumatische
Erkrankungen, erschwertes Ausheilen anderer Erkrankungen, was aber nicht epidemiologisch
nachgewiesen ist.

Wandel der Arbeit

Mit dem Wandel der Arbeit ist auch eine deutliche Anderung in Bezug auf die Belange das
Raumklimas in der Arbeitswelt zu beobachten. Klassische Klimaprobleme (insbesondere
Hitzearbeit) treten mit der zunehmenden Automatisierung sowie dem Ruickgang bestimmter
Industrien (z.B. Stahlwerke, Kohlebergbau) in den Hintergrund. Dagegen treten verstirkt ne-
gative Auswirkungen im Zusammenhang mit dem komplexen Betrieb klimatisierter Gebaude
auf (z.B. Beschwerden, ,wahrgenommene Kontrollméglichkeit“) oder durch sommerliche
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Uberwirmung infolge hoher Glasflichenanteile in der Geb4udefassade (Leistungsminde-
rung). Vor diesem Hintergrund ist, obwohl sich bisher keine direkten Wirkungsketten zwi-
schen klimatischen Belastungen und psychischer Gesundheit ableiten lassen, eine indirekte
psychische Beanspruchung infolge von z. B. Unbehaglichkeit, Unzufriedenheit, Argernis tiber
das Klima bzw. das Unvermégen, dieses im gewollten Sinn beeinflussen zu kénnen, festzu-
stellen; auch wird mitunter dem Klima im Sinne einer ,Stellvertreterfunktion“ die Beschwerde
oder das Argernis zugeordnet, obwohl andere Probleme die Psyche negativ beeinflussen.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-4c.html
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Mensch-Maschine-Interaktion
(Autor: S. Robelski)

Definition des Arbeitsbedingungsfaktors

Im Rahmen des Projekts ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche
Standortbestimmung" ist es zunichst erforderlich, eine Definition der Arbeitsbedingungsfak-
toren vorzunehmen. Fiir die Mensch-Maschine-Interaktion (MMI) gilt, dass diese eine Folge
der zunehmenden Automatisierung ist. Bei der Automatisierung iibernehmen Maschinen
und Automaten (computergefiihrte Maschinen) Funktionen, die zuvor vom Menschen ausge-
fiihrt worden sind. Der Umfang der Funktionen, die von Maschinen und Automaten verrichtet
werden, ist hoch und kann neben der Ausfithrung von Handlungen auch in der Ubernahme
von Funktionen der menschlichen Informationsverarbeitung bestehen. Grundsitzlich ist

die Interaktion von Mensch und Maschine dadurch gekennzeichnet, dass der menschliche
Part des Systems dem technischen Part Aufgaben, Ziele und vorhandene Einschrankungen
vorgibt und in der Folge die Maschine oder den Automaten kontrolliert (Vorgabe von Start
und Stopp, Modifikation der Ausfithrung der Aufgabe). Das Resultat der Interaktion sind bei-
spielsweise Informationen, Produkte oder Energie.

Zur Erreichung der vorgegebenen Ziele ist es von Bedeutung, eine geeignete Funktionsteilung
zwischen Mensch und Maschine festzulegen sowie die Schnittstellen (Ein- und Ausgabevor-
kehrungen) zu gestalten, da diese gemeinsam die psychischen und physischen Anforderun-
gen fuir den Bediener bestimmen.

Messung des Arbeitsbedingungsfaktors

Die Messung der Mensch-Maschine-Interaktion erfolgt in vielfiltiger Weise und reicht von
objektiv tiberpriifbaren und variierbaren Systemeigenschaften tiber die Erfassung von natiir-
lichen Bedingungen bis hin zum Einsatz psychometrischer Messinstrumente wie Fragebégen.
Zudem lassen sich enorme Unterschiede dabei feststellen, in welchem Umfang die MMI
charakterisiert wird.

Insbesondere im Bereich der Funktionsteilung, bei der hiufig die Interaktion von Menschen
mit einem automatisierten System betrachtet wird, kann eine Definition der unabhingigen
Variablen (UV) anhand objektiver Kriterien beobachtet werden (144 Einzelmessungen). Hier
finden sich Studien, in denen beispielsweise Grad und Level der Automation variiert werden.
Auch weitere Systemeigenschaften wie die Zuverlissigkeit lassen sich durch Ereignishiufig-
keiten, Fehler- und Ausfallraten objektiv und numerisch beschreiben. Insbesondere in
experimentellen Interventionsstudien wird die Variation dieser Bedingungen durch den
Einsatz von Simulationsprogrammen erzielt, in denen verschiedene Arbeitsumgebungen

(z. B. Prozesskontrolle) simuliert werden. Die experimentelle Untersuchung von Schnitt-
stellen kann ebenfalls mithilfe von klar definierten Kriterien und abgrenzbaren Merkmalen
erfolgen. Beispiele hierfiir bestehen in der technischen Variation des Darstellungsmediums
(z. B. Tablet-PC oder Head-Mounted Displays [HMD]) und der Darstellungsart. Studien,

die im Feld durchgefiihrt werden, greifen meist auf deskriptive Merkmale zurtick, um die
vorhandenen Maschinen und Systeme verschiedenen Gruppen zuzuordnen und die stattfin-
dende Mensch-Maschine-Interaktion zu verdeutlichen (34 Einzelmessungen). Beispielhaft
sei hier die Einteilung von Produktionssystemen anhand der technischen Entwicklung und
der Veridnderung der Arbeitsaufgaben als manuell, teilautomatisiert und hochautomatisiert
genannt. Die Operationalisierung konkreter Aspekte der Mensch-Maschine-Interaktion durch
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psychologisch orientierte Konstrukte erfolgt in nur wenigen Studien. Dafiir werden hiufig
psychometrische Messinstrumente eingesetzt, die Aspekte wie den Grad der technologischen
Kopplung, technologische Abstraktheit oder technologische Unsicherheit erfassen. Unter den
extrahierten Studien befinden sich nur wenige Arbeiten, in denen Selbstauskiinfte der Nutzer
gegeben werden (31 Einzelmessungen) oder bei denen Merkmale durch eine andere Person
eingeschatzt werden (7 Einzelmessungen). Die eingesetzten Instrumente sind tiberwiegend
nicht standardisiert, sodass kaum Aussagen zu ihren Giitekriterien getroffen werden kénnen.
Einige Studien berichten lediglich die interne Konsistenz, die von den Skalen im Rahmen der
jeweiligen Untersuchungen erreicht wird.

Erkenntnisstand zu Beanspruchungen und Beanspruchungsfolgen

Die Extraktion der gesicherten Erkenntnisse zu Beanspruchung und Beanspruchungsfolgen
folgt im Scoping Review einer Dreiteilung des Arbeitsbedingungsfaktors MMl in die Merkma-
le Funktionsteilung, Schnittstellengestaltung und Bedienung. Insgesamt erméglicht die in-
nerhalb des Scoping Reviews erfasste Studienlage keine Aussagen iiber den Zusammenhang
zwischen Funktionsteilung und Merkmalen der psychischen Gesundheit. Aus den Studien
kann jedoch abgeleitet werden, dass Grad (Degree of Automation, DOA) und Level der Auto-
mation (Level of Automation, LOA) sowie die Art der LOA-Zuweisung (statisch oder adaptiv)
sich auf die Beanspruchung der Bediener auswirken. Ein zunehmender Automationsgrad
und héhere Automationslevel kénnen die subjektive Beanspruchung verringern. Langfristige
Beanspruchungsfolgen sind anhand der vorliegenden Studienlage nicht ableitbar. Zum
Zusammenhang zwischen der Funktionsteilung in komplexen Systemen und Arbeitszufrie-
denheit bzw. Motivation erméglichen die extrahierten Studien keine Aussagen. Im Hinblick
auf die Leistung lassen sich fur hohe Automatisierungsgrade Vorteile in Routinesituationen
erkennen, die jedoch in Ausnahmesituationen selten gehalten werden kénnen. Die Art der
LOA-Zuweisung und das letztlich vorhandene Automatisierungslevel wirken sich vereinzelt
auf Leistungsparameter aus, jedoch ohne ein klares Muster erkennen zu lassen. Die Studien
weisen zudem darauf hin, dass das ausgewihlte Prinzip der Funktionsteilung als Stressor
(z.B. Einschriankung der Autonomie) oder als Ressource (z.B. Fihigkeitserweiterung) in den
Handlungs- und Entscheidungsspielraum der Bediener eingreifen kann. Der Handlungs- und
Entscheidungsspielraum stellt somit eine Briicke zwischen dem Arbeitsbedingungsfaktor
MMI und der psychischen Gesundheit dar.

Fur das Merkmal Schnittstellengestaltung kénnen bestehende Erkenntnisse zu den Vorteilen
ergonomischer Gestaltung bestitigt werden. Insbesondere die funktionale und redundante
Darstellung von Informationen sowie die Anwendung von Gestaltprinzipien gehen mit einer
erhdhten Nutzerzufriedenheit und Leistungsvorteilen einher. Bei der Arbeit mit modernen
Technologien wie HMDs kann es zu kurzfristigen kérperlichen Beschwerden kommen. Uber
langfristige Beanspruchungsfolgen kénnen im Rahmen des Scoping Reviews ebenso keine
gesicherten Aussagen getroffen werden wie tiber den Einfluss der Schnittstellengestaltung
auf Arbeitszufriedenheit und Motivation.

Im Bereich der Bedienung von Maschinen und Systemen ldsst sich ein negativer Effekt von
enger technologischer Kopplung auf die mentale Gesundheit und die intrinsische Arbeits-
zufriedenheit feststellen. Auch zeigen sich Effekte fuir den Zusammenhang zwischen Eigen-
schaften des Systems (z. B. Systemzuverlissigkeit) und der Leistung sowie der Vertrauensbe-
wertung der Bediener. Zuverldssige Systeme sind demnach mit einer hoheren Leistung und
einem stirkeren Vertrauen in das System verbunden. Mit vornehmlich niedrigen Effektstirken
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kénnen Aspekte der Bedienung auch Einfluss auf andere Merkmale der Arbeitsaufgabe und
-organisation (z.B. Zeit- und Methodenkontrolle) austiben.

Gestaltungswissen

Die gewonnenen Erkenntnisse zum Zusammenhang zwischen dem Arbeitsbedingungsfaktor
MMI und den abhingigen Variablen sollten sich in der Ableitung von konkretem Gestaltungs-
wissen wiederfinden. Insgesamt kénnen die Vorteile der ergonomischen Gestaltung bestitigt
werden. Dies gilt sowohl fiir die Gestaltung von Arbeitsmitteln als auch fiir die Gestaltung
von Schnittstellen. Die redundante Darstellung von Informationen, die Anwendung von Ge-
stalt-Prinzipien und die qualitative Integration von Informationen sind nur einige Aspekte, die
dabei eine Rolle spielen. Hier kann zudem auf das bestehende Normen- und Regelwerk ver-
wiesen werden, das viele erprobte Gestaltungsprinzipien bereitstellt (z.B. DIN EN SO 9241).

Ulichs Ansatz folgend, verkniipft die Arbeitsaufgabe das menschliche und das technische
System miteinander (Ulich, 2005). Daher ist es von Bedeutung, die Anforderungen der Aufga-
be auch bei der Gestaltung der MMI zu beriicksichtigen. Dariiber hinaus sollte die Passung
zwischen menschlichem und technischem System im Fokus stehen. Dies kann erfolgen,
indem zukiinftige Nutzer in den Technologieentwicklungsprozess einbezogen werden. Auch
die umfangreiche Kenntnis des Funktionsumfangs und der Eigenschaften von Systemen kann
zur erfolgreichen MMI beitragen. In komplexen Systemen gestaltet sich die Ableitung von
Gestaltungsempfehlungen schwierig, da zahlreiche Wechselwirkungen zwischen der Art der
technischen Umsetzung und den nutzerorientierten Outcomes bestehen. Allgemein kann

es in hochautomatisierten Systemen jedoch empfehlenswert sein, Nutzern einen Zugriff auf
Rohdaten zu erméglichen und sie durch verschiedene Aktivititen ,in der Schleife“ zu halten.

Bezug zum Wandel der Arbeit

Eine bedeutende Thematik, die im Rahmen des Scoping Reviews berticksichtigt wird, ist der
Wandel der Arbeit. Hier ist erkennbar, dass dieser sich in den Studien zum Arbeitsbedin-
gungsfaktor MMI widerspiegelt. Neue Technologien wie Roboter, Datenbrillen und Systeme
der erweiterten Realitat werden im Hinblick auf ihre gesundheits- und leistungsbezogenen
Auswirkungen untersucht. Im Zuge der technologischen Entwicklung und der fortschreiten-
den Automatisierung kann auch eine Entwicklung der Forschungsschwerpunkte beobachtet
werden. Wahrend Studien aus den 1980er-Jahren vermehrt Aspekte der computerintegrierten
Produktion und der Einfiihrung von computergesteuerten Werkzeugmaschinen thematisie-
ren, betrachten aktuellere Studien besonders die Einfliisse von Funktionsteilung in komplexen

automatisierten Systemen.

Die demografische Entwicklung stellt eine weitere Facette des Wandels der Arbeit dar. Alters-
bezogene Aspekte spielen in der Mehrzahl der extrahierten Studien jedoch eine unterge-
ordnete Rolle. Dies gilt sowohl fiir mégliche Unterschiede zwischen dlteren und jingeren
Beschiftigten als auch fur die altersdifferenzierte Gestaltung von Arbeitsmitteln.

Forschungsbedarf

Trotz der umfangreichen Literatursichtung bleiben zahlreiche offene Fragen bestehen, aus
denen sich neue Forschungsfragen ableiten lassen. So zeigen sich im Scoping Review sowohl
hinsichtlich der eingesetzten Forschungsdesigns als auch hinsichtlich der untersuchten
Stichproben deutliche Schwerpunkte im Bereich der experimentellen Interventionsstudien
sowie der studentischen Stichproben. Daher gilt es zunichst, das bestehende Wissen aus
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experimentellen Arbeiten vermehrt im Feld zu tiberpriifen und dabei auch mit Arbeitstitigen

zusammenzuarbeiten.

Weiterer Forschung bedarf es zudem zu der Frage, ob bestehende Schnittstellen- und Inter-
aktionskonzepte auch auf die Arbeit mit neuen Technologien libertragen werden kénnen oder
ob neue Formen der Zusammenarbeit gefunden werden miissen. Zudem bleibt zu priifen,
welche Arbeitsaufgaben sich tatsichlich fiir den Einsatz neuer Technologien eignen. Die
technologiezentrierte Perspektive und die Orientierung an technologischen Aspekten des
Mensch-Maschine-Systems, die sich auch im Ansatz von Industrie 4.0 widerspiegeln, sollten
einer ganzheitlichen Betrachtung weichen. Diese betont das Zusammenspiel von Mensch
und Maschine in einem Arbeitssystem und tragt zur Entwicklung von integrierten Konzepten
der MMI bei.

Die Untersuchung der umfangreichen Wechselwirkungen zwischen der Art der Funktions-
teilung und den abhingigen Variablen sowie zwischen den abhingigen Variablen untereinan-
der stellt einen weiteren Ansatzpunkt fiir zukiinftige Forschungsarbeiten dar. Insbesondere
die Zusammenhinge zwischen dem Wunsch nach Kontrollaktivitaten, Systemvertrauen,
Beanspruchung und Leistung scheinen durch die vorliegenden Arbeiten noch nicht hinrei-
chend geklart. Méglichst konkrete Gestaltungsansitze, die in diesem Spannungsfeld zu einer
fordernden und férderlichen MMI beitragen, kénnen nur dann abgeleitet werden, wenn Art
und Umfang der Wechselwirkungen bekannt sind.

Auch bedarf es weiterer Forschung im Hinblick darauf, wie sich Aspekte der Mensch-Maschine-
Interaktion auf die psychische Gesundheit und auf die Arbeitszufriedenheit auswirken. Das
Scoping Review zeigt besonders fiir diese beiden Bereiche eine deutliche Forschungsliicke auf.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-4d.html|
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Mensch-Rechner-Interaktion
(Autoren: K. Héhn, A. Jandova, S. Paritschkow & M. Schmauder)

Beim Review zur Mensch-Rechner-Interaktion im Biiro (Arbeitsbedingungsfaktor) wurden
Studien zur Software (Merkmal A) und zu Ein- und Ausgaberiten (Merkmal B) recherchiert
und ausgewertet. Die zentrale Fragestellung lautete: Welchen Einfluss hat die Gestaltung der
Mensch-Rechner-Interaktion im Biiro unter Beriicksichtigung von Alter und Geschlecht auf
die psychische Gesundheit, das Befinden, die Motivation und Arbeitszufriedenheit sowie die
Leistung?

Die Gestaltung der Mensch-Rechner-Interaktion (MRI) im Biiro beschiftigt sich mit der be-
nutzergerechten Gestaltung von interaktiven Systemen und ihren Mensch-Maschine-Schnitt-
stellen im Buiro. Zwei wichtige Aspekte in der Mensch-Rechner-Interaktion im Biiro sind die
Ergonomie und die Gebrauchstauglichkeit von Soft- und Hardware. Entsprechend wurden
Studien zu Gestaltungsaspekten von Software sowie von Ein- und Ausgabegeriten inklusive
Hand-/Armauflagen im Biirokontext (z. B. Verwaltung, Architekturbiiro, Dateneingabe, Hotel-
rezeption, Callcenter) untersucht. Nicht untersucht wurden hingegen Studien zu Produk-
tions- und Uberwachungstitigkeiten, Virtual Reality, E-Learning, Computertraining oder der
Gestaltung von Webseiten, zur Anwendung von Software zur medizinischen Diagnose, von
Computern zur wissenschaftlichen Grundlagenforschung (z. B. zur riumlichen Wahrneh-
mung) sowie von computergestiitzten Programmen zur Gesundheitsférderung (z. B. automa-
tische Pausenerinnerung). Auch methodologische Studien (z.B. Vergleich von verschiedenen
Methoden der Messung von Computerarbeitszeit) sowie solche mit dem Schwerpunkt
Arbeitsorganisation und Arbeitsplatzgestaltung wurden nicht in den Review miteinbezogen.

Fiir die ca. 51.000 in den Datenbanken PubMed und EBSCO recherchierten Titel zum Thema
erfolgte ein stufenweiser, kriterienbasierter Ausschluss auf letztlich 63 gesichtete Volltexte
und fiinf durch Handsuche recherchierte Titel.

Von den 68 ausgewerteten Studien wurden 59 in Laborumgebung durchgefiihrt, gefolgt von
acht Felduntersuchungen und einer Metaanalyse. An den Untersuchungen nahmen uber-
wiegend studentische, altershomogene Gelegenheitsstichproben teil (N = 26 Studien), in

18 Studien wurden Erwerbstatige als Versuchspersonen herangezogen. In 17 Studien wurde
keine Stichprobencharakteristik angeboten. Kleine Studienanordnungen tiberwogen, in

39 Studien waren nicht mehr als 40 Versuchspersonen involviert, in weiteren 20 zihlte die
untersuchte Stichprobe zwischen 41 und maximal 100 Personen. Die Operationalisierung der
Outcomes wurde sehr unterschiedlich gehandhabt. Leistung wurde in ihrer quantitativen und
qualitativen Auspriagung objektiv, meist tiber Zeit und Menge (der erledigten Aufgaben bzw.
der Fehler) erfasst. Befinden und Motivation/Arbeitszufriedenheit wurden in den Studien
sehr facettenreich aufgefasst. Die Erfassung erfolgte in den meisten Fillen tiber subjektive
Messmethoden, in ca. 50% der Fille wurde auf bereits getestete Skalen (z. B. NASA Task
Load Index) zurtickgegriffen.

Beim Merkmal A — Software — wurden in den ausgewerteten 43 Studien Dialoggestaltung,
Informationsdarstellung, Dialogfithrung und Benutzerfiihrung betrachtet bzw. deren Zusam-
menhang zur psychischen Gesundheit, zum Befinden, zur Motivation/Arbeitszufriedenheit
und zur Leistung.
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Generell ist sowohl fiir die Informationsdarstellung als auch fur die Dialogfiihrung eine sehr
geringe Studienzahl festzustellen. Nur wenige Aspekte der Informationsdarstellung spielen
hierbei eine Rolle. Das gleiche gilt fiir die Dialogfiihrung. Besser sieht die Datenlage hinge-
gen bei der Benutzerfiihrung und Dialoggestaltung aus. Bei der Benutzerfiihrung wurden die
meisten Untersuchungen zum Feedback durchgefiihrt, auch zum Fehlermanagement und zu
Onlinehilfen konnten Studien recherchiert werden. Die meisten Studien beschiftigen sich mit
dem Zusammenhang zur Leistung, die wenigsten mit der psychischen Gesundheit.

Beim Merkmal B — Ein- und Ausgabegerite — wurden in den ausgewerteten 25 Studien die
Gestaltung der physikalischen Eingabegerite, der Displays und der Sprachdialogsysteme bzw.
deren Zusammenhang zur psychischen Gesundheit, zum Befinden, zur Motivation/Arbeits-
zufriedenheit und zur Leistung betrachtet.

Die meisten Studien konnten fiir den Zusammenhang zwischen Ein- und Ausgabesystemen
und Leistung gefunden werden. Fiir den Outcome Motivation/Arbeitszufriedenheit konnten
fur die Eingabegerite elf Studien und fiir Displays zwei Studien recherchiert werden. Sechs
Untersuchungen liegen fiir Sprachdialogsysteme vor. Zur psychischen Gesundheit liegen
keine Studien vor.

Bei den physikalischen Eingabesystemen wurden in der Regel Vergleiche zwischen verschie-
denen Arten von Eingabemitteln (z. B. Tastatur vs. Maus, Trackball vs. Maus usw.) bzw.
Vergleiche zwischen verschiedenen Ausprigungen (verschiedene Tastaturarten, verschiedene
Mausarten usw.) durchgefiihrt. Die untersuchten Outcome-Aspekte bezogen sich meist auf
die Ermiidung, das Unwohlsein und den Nutzungskomfort. Recht wenige Untersuchungen
bzw. Erkenntnisse gibt es zu Miusen. Untersuchungen zu Trackballs gab es ebenfalls kaum.
Auch zu Tablets wurde lediglich eine Studie gefunden.

Zu Displays wurden sechs, zu Sprachdialogsystemen sieben Studien recherchiert und
ausgewertet. Neben den Zusammenhingen zur Leistung wurden hier das Befinden und die
Arbeitszufriedenheit untersucht.

Fir die ausgewerteten Studien wurde jeweils eine Beschreibung der Zusammenhinge zwi-
schen den Aspekten der Softwaregestaltung bzw. den Arten der Ein- und Ausgabegerite und
deren Zusammenhinge zu den Outcomes vorgenommen und anschlieRend eine Bewertung
durchgefiihrt.

Aus den ausgewerteten 68 Studien zu Software und Ein- und Ausgabegeriten wurden Ge-
staltungsempfehlungen entnommen. Bei der Softwaregestaltung beziehen sich die Gestal-
tungsempfehlungen jedoch lediglich auf die untersuchten und daher oft vereinzelten Aspekte
wie Feedback, Meniigestaltung oder Fehlermanagement. Bei den Ein- und Ausgabegeriten
beziehen sich die Gestaltungsempfehlungen einerseits auf die Gestaltung der Gerite selbst
(z. B. von Tastaturen oder Griffeln), andererseits auf deren Eignung zur Erfiilllung von Arbeits-
aufgaben am Computer (z. B. fiir Dateneingabe). Sprachdialogsysteme werden als erginzen-
des System empfohlen.

Gesichertes Gestaltungswissen beschrinkt sich demnach ebenfalls nur auf einzelne Unter-
merkmale der Gestaltung von Software bzw. der Ein- und Ausgabegerite. Die Gestaltungshin-
weise bestitigen die bisherigen Empfehlungen aus den bekannten Richtlinien (DIN EN ISO
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9241, DGUV Information 215-410) und gehen (bedingt durch die schnellen technologischen
Entwicklungen) teilweise dariiber hinaus. Sie lassen vermuten, dass die Beachtung dieser
Gestaltungshinweise zu besserem Befinden, zu besserer Motivation/Arbeitszufriedenheit und
zu einer besseren Leistung fiihren.

Insgesamt |dsst sich festhalten, dass es relativ wenige Untersuchungen zum Zusammen-
hang von Mensch-Rechner-Interaktion im Biiro und psychischer Gesundheit, Befinden,
Motivation/Arbeitszufriedenheit sowie Leistung (= den fokussierten Outcomes) gibt. Die
bisherigen Forschungsergebnisse beziehen sich vor allem auf Teilaspekte der Gestaltung der
Mensch-Rechner-Interaktion im Biiro und dabei wiederum meist nur auf den Zusammen-
hang zur Leistung. Dabei wurde die Leistung auf vielfiltige Art operationalisiert und anhand
sehr unterschiedlicher (kleinerer) Aufgaben am Rechner unter Laborbedingungen tiberpriift,
sodass selbst fiir dieses Outcome keine vereinheitlichenden Aussagen méglich sind.

Alter und Geschlecht als moderierende Variablen spielten bisher eine untergeordnete bis fast
gar keine Rolle.

Generell gibt es Hinweise darauf, dass eine , gute" Gestaltung von Soft- und Hardware im
Biiro zur Verbesserung von Befinden, Motivation/Arbeitszufriedenheit und Leistung beitra-
gen kann. Fiir die psychische Gesundheit ist dies bisher ungeklart. Ebenso wenig existieren
Erkenntnisse zu Beanspruchungen (Uber- oder Unterforderung durch die Gestaltung der
MRI im Biiro) oder eventuelle Beanspruchungsfolgen (beispielsweise Monotonie, Ermiidung,
Sattigung, Stress). Um solche Erkenntnisse zu gewinnen, mussten vermehrt Feldstudien
durchgefiihrt werden. Die meisten der recherchierten Studien waren jedoch Laborstudien, die
keine Riickschliisse auf kurz- und langfristige Beanspruchungen oder Beanspruchungsfolgen
zulassen. Auch in den wenigen Feldstudien wurden Beanspruchungen und Beanspruchungs-
folgen nicht untersucht.

Zu beachten ist dabei, dass nicht nur die moderierenden Variablen Alter und Geschlecht,
sondern weitere Variablen wie beispielsweise die Organisation, die Unternehmenskultur oder
die erlebte Sinnhaftigkeit der Arbeit einen grofRen Einfluss auf die psychische Gesundheit, das
Befinden, die Motivation/Arbeitszufriedenheit sowie die Leistung haben.

Es fehlen entsprechend ganzheitlich angelegte Lingsschnitt-Feldstudien mit einer soliden
Datenbasis. Dabei sollten die aktuellen Gestaltungsméglichkeiten zur Mensch-Rechner-Inter-
aktion, aktuelle Trends im Biiro, jiingere Nutzergruppen sowie neue Beschiftigungsformen
Berticksichtigung finden.

Durch die bisherige Ausrichtung auf Laborstudien konnten auch Fragestellungen, die sich aus
dem Wandel der Arbeit ergeben, nicht genug beriicksichtigt werden.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de /de/Publikationen /Fachbeitraege/F2353-4e.html
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5 Themenfeld bzw. Querschnittsthema
,2Gestaltungsansatze*

Organisationale Resilienz
(Autoren: M. Hartwig, B. Grauel, B. Lafrenz & A. Barth)

Fragestellung und Definition

Der Begriff der organisationalen Resilienz ist ein Sammelbegriff fur verschiedene Gestal-
tungsprinzipien auf organisationaler Ebene. Grundgedanke ist dabei, dass es gestaltbare
Strukturen und Prozesse auf der Ebene der Arbeitsorganisation gibt, die dazu beitragen,
gegeniiber einer dynamischen Umwelt resilient zu sein. Der Begriff resilient meint, die Funk-
tionalitit im Hinblick auf bestimmte Outcomes aufrechtzuerhalten oder nach einer Stérung
schnellstméglich wiederherzustellen. Dabei wird der Begriff in der Literatur nicht auf einen
einzelnen System-Outcome, sondern auf verschiedene Outcomes diskutiert, wie beispiels-
weise Sicherheit oder Produktivitit. Aus dieser Offenheit des Konzepts ergibt sich gleich-
zeitig die Anknuipfungsfihigkeit an die Diskussion zur Gestaltung psychisch gesunder Arbeit.
Die organisationale Resilienz im Scope dieser Ausarbeitung ist daher nicht als Arbeitsbedin-
gungsfaktor zu verstehen, sondern als aktuelle Anforderung an die Arbeitsorganisation, um
auch unter dynamischen Umweltbedingungen als Organisation zu funktionieren.

Eine einheitliche Definition oder Konzeption des organisationalen Resilienzbegriffs existiert in
der Fachliteratur jedoch nicht. Ebenso gibt es wenige Ansitze, Resilienz objektiv messbar zu
machen. Ziel der explorativen Literaturanalyse zum Thema ist daher zunichst eine umfassen-
de Klirung des Konstrukts im Zusammenhang mit der Gestaltung von Arbeitsorganisation.

Methodik

Um einen ganzheitlichen Uberblick tiber das Konzept der organisationalen Resilienz zu
gewihrleisten, werden verschiedene Resilienzfacetten mit unterschiedlichen Methodiken
bearbeitet und zueinander in Beziehung gesetzt. Erginzend werden Bereiche identifiziert, die
sich zwar an dem obigen Grundgedanken orientieren und damit in den semantischen Raum
der organisationalen Resilienz im Verstidndnis der BAUA fallen, aber nicht zwangslidufig den
Begriff organisationale Resilienz selbst verwenden.

Aus der Analyse verschiedener Resilienzdefinitionen wurde eine Systematik des Begriffs
abgeleitet und eine inhaltliche Aufteilung in zwei Themenfelder, in denen organisationale Re-
silienz diskutiert wird. Einerseits das sog. ,resilience engineering®, das eine sichere Arbeits-
organisation unter schwankenden Bedingungen zum Ziel hat, und andererseits das Feld der
»ganzheitlichen Produktionssysteme*, das primir auf Wirtschaftlichkeit abzielt. Ein wichtiger
Impuls zum Konzept der organisationalen Resilienz stammt weiterhin aus der soziologisch
gepriagten Debatte zur organisationalen Ungewissheit. Es zeigt sich weiterhin, dass nur wenig
Literatur existiert, die Auswirkungen dieser Methoden auf psychische Gesundheit untersucht.
Daher wird in der vorliegenden Ausarbeitung eine Ankniipfung zu menschengerechter Arbeit
hergestellt, indem Hypothesen generiert werden, wie sich die diskutierten Methoden auf die
Arbeitsbedingungsfaktoren des Projekts ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt" auswir-
ken kénnen. Das Resultat ist eine Ubersicht, welche resilienzférdernden Mafnahmen der
Arbeitsgestaltung sich potenziell auf psychische Gesundheit auswirken.
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Ergebnisse Konzeption

Das Ergebnis der Definitionsauswertungen ist das Phasenmodell resilienzsteigernder
Mafinahmen. Bei der Betrachtung der verschiedenen Definitionen zeigte sich, dass iiber die
Branchen und auch die verschiedenen angestrebten Outcomes hinweg dhnliche Begriffe
wiederholt auftreten. Aus diesem Satz an Definitionen wurden nun die Maftnahmen- bzw.
Gestaltungsbegriffe extrahiert und redundante Begriffe zusammengefasst, die nach den
jeweiligen Definitionen Resilienz ausmachen bzw. verursachen. Die Begriffe lassen sich an-
hand des Zeitpunkts in Relation zum Auftritt der Schwankung/Stérung ordnen.

Anticipation beschreibt dabei als zeitlich erste Mafsnahme das Vorhersehen einer méglichen
Stérung. Buffering bezieht sich auf das Puffern von Stérungswirkungen noch vor der voll-
stindigen Entfaltung. Coping/Adaptation umfasst das Handhaben einer akut entfalteten
Stérungswirkung. Recovery stellt das Wiederherstellen der Funktionalitat nach deren Beein-
trachtigung dar. Schlieflich umfasst der Bereich Learn das Anpassen von Organisationen
nach Abklingen der Stérungswirkung.

Das Modell bietet somit einerseits eine Begrenzung des Konzepts der organisationalen Resi-
lienz, andererseits einen Rahmen zur Systematisierung verschiedenster resilienzsteigernder

Mafinahmen, unabhingig vom angestrebten Outcome.

Ergebnisse Themenfeld ,resilience engineering*
Im ersten identifizierten (Teil-)Themenfeld , resilience engineering® haben alle Definitionen
die Zielsetzung der Sicherheit in unerwarteten Situationen gegen Kontrollverlust gemeinsam.

Welche Indikatoren fiir die Resilienz eines Unternehmens stehen, ist noch in der Diskus-
sion. Zu den besonders diskutierten Faktoren gehéren die unterstiitzenden Vorgaben der
Fuhrungsspitze inklusive unterstitzender Interaktionsmechanismen, die Bereitstellung
von angemessenen Ressourcen inklusive Handlungsflexibilitit sowie ein kontinuierlicher
Verbesserungsprozess.

Auf der Basis von theoretischen Betrachtungen und Unfalluntersuchungen wurden neue Ana-
lysemethoden entwickelt, die dynamische Zusammenhinge von Arbeitsteams innerhalb von
Unternehmen und innerhalb eines Netzwerks von Organisationen abbilden, um Schwichen
im System aufzudecken und Mafinahmen zur Kompensation von Stérungen zu erarbeiten
sowie Ressourcen fiir unerwartete Situationen zu schaffen. Zur Untersuchung von Unterneh-
men und Netzwerken hinsichtlich ihres Grads an Resilienz anhand der genannten Indikato-
ren kommt zusétzlich die Cognitive Task Analysis zum Einsatz. Statistische Bewertungen der
Messergebnisse sind eher die Ausnahme. Ein Vergleich der Bewertung mit einer Kontroll-
gruppe fand nicht statt, sondern Vergleiche verschiedener Unternehmen hinsichtlich ihrer
Organisationsstrukturen. Laborversuche unter vorgegebenen Rahmenbedingungen wurden
ebenfalls nicht vorgenommen.

Nach der Einfiihrung der resilienzsteigernden Mafinahmen konnte teilweise eine Leistungs-
steigerung bei der Bearbeitung der Aufgaben beobachtet werden. Der Einfluss auf die
psychische Gesundheit wurde nicht untersucht. Vielmehr wurden die Méglichkeiten zur
Effizienzsteigerung und Vermeidung von Fehlern von Handlungsablidufen zur Schonung von
Ressourcen und Schaffung von Handlungsspielrdumen bei Stérungen ermittelt.
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Der Ansatz von ,Resilience Engineering" ist eine Folge des Arbeitswandels aufgrund steigen-
der Vernetzung der Organisationen untereinander. Die Vernetzungen fithren zu dynamischen
Umgebungseinfliissen mit Auswirkungen auf die Handlungsabliufe von Unternehmen in
Zusammenarbeit mit weiteren Organisationen. Schwere Unfille in den High-Reliability-
Branchen und der Hochrisikoindustrie zeigten, dass unerwartete Situationen zu einem
Kontrollverlust fithrten und das bisherige Sicherheitsverstindnis nicht mehr ausreicht, um
Gefahren in solchen Fillen abzuwenden.

Empirische Feldstudien dienten dazu, Gestaltungsempfehlungen zu erarbeiten. Die Wirk-
samkeit dieser Mainahmen wird jedoch kaum nachgewiesen. Verschiedene in der Literatur
diskutierte Gestaltungsempfehlungen besitzen direkte Beziige zu den Arbeitsbedingungsfak-
toren des Projekts ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt, wie z. B. gesunde Fiithrung,
Handlungs- und Entscheidungsspielraum sowie Transparenz. Weil die Auswirkungen der
resilienzsteigernden Mafinahmen auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Beschiftig-
ten bislang allerdings kaum empirisch untersucht wurden, bietet sich hierzu ein sehr breites
Feld an Forschungsansatzen.

Ergebnisse Themenfeld , ganzheitliche Produktionsprinzipien“

Mit dem Ziel der wirtschaftlichen Effizienz existieren im zweiten groRen Themenfeld der
»ganzheitlichen Produktion“ zahlreiche Methoden, die sich mit Arbeitsorganisation unter
dynamischen Umweltbedingungen befassen. Von verschiedenen Autoren wird in Bezug auf
Resilienz und Wirtschaftlichkeit auf einen Trade-off zwischen Schwankungsresilienz und kurz-
fristiger Effizienz unter stérungsfreiem Ablauf hingewiesen, da Ressourcen, die zur Schwan-
kungskompensation zuriickgehalten werden, nicht vollstindig fiir den normalen Ablauf zur
Verfiigung stehen.

Auf operativer Ebene existieren dazu eine Reihe von Produktionsmethoden als etabliertes
Gestaltungswissen, um industrielle Prozesse effizient und zugleich auch unter zunehmend
dynamischen Umweltbedingungen wie kiirzer werdenden Lieferketten resilient und damit
langfristig wirtschaftlich zu gestalten.

Eine Systematisierung der Produktionsmethoden zu sechs sogenannten Standardelementen
ganzheitlicher Produktionssysteme (GPS) bietet eine umfassende Ubersicht tiber dieses
Gestaltungswissen. Die Elemente beinhalten jeweils drei bis vier sogenannte Attribute oder
Subkategorien. Die Subkategorien des Elements ,Logistik und Produktionssteuerung* sind
beispielsweise ,,Synchronisation von Nachfrage und Produktion®, ,Flexibilitat der Prozess-
ketten*, ,gleichmiRige Produktion“ und ,,Flussorientierung*.

Zusammenfassend lassen sich tber die verschiedenen Gestaltungsmethoden zahlreiche
Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungsfaktoren des Projekts postulieren. So wird z. B. die
Riickmeldung durch die Aufgabe und die Transparenz der Arbeitsprozesse von vielen Attribu-
ten gezielt erhéht. Ebenfalls haufig ist der Faktor ,,Handlungs- und Entscheidungsspielraum,
Aufgabenvariabilitit” betroffen, allerdings in beide Richtungen: Einige Verfahren reichern die
Tatigkeit um weitere Aufgaben an, wie z. B. die Werkerkontrolle. Andere Methoden beschnei-
den gezielt den Handlungsspielraum, um Fehlhandlungen auszuschlieRen, wie z. B. Poka
Yoke. Ein vierter Arbeitsbedingungsfaktor, der von mehreren ganzheitlichen Produktionssyste-
men beeinflusst werden kann, ist der Zeit- und Leistungsdruck, da verschiedene Verfahren die
Arbeitsaufgabe intensivieren.
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Um die Beziehung zwischen modernen Produktionssystemen und psychischen Outcomes
weiter zu untersuchen, wurde zusitzlich ein Review zur Auswirkung schlanker Produktions-
systeme auf Muskel-Skelett-Stérungen und psychosozialen Stress der Beschiftigten mit-
einbezogen. Dabei lisst sich festhalten, dass die Auswirkungen schlanker Produktion auf
psychosozialen Stress nicht ausschlieRlich negativ, sondern in einem gewissen Grad abhin-
gig von der Branche, der Gewichtung und operativen Anwendung der einzelnen Elemente
durch die Organisationsfiihrung sind.

Prinzipienbildung und Forschungsfragen

Insgesamt zeigt sich, dass viele MaRnahmen der resilienten Organisationsgestaltung auf
eine liberschaubare Anzahl von Grundprinzipien zuriickfithrbar sind, die anhand des er-
arbeiteten Modells systematisierbar sind. Dazu zihlt beispielsweise die Verbesserung von
Kommunikationsstrukturen innerhalb einer Organisation. Dies bezieht sich sowohl auf einen
engen Austausch zwischen unterschiedlichen Hierarchieebenen als auch auf einen horizon-
talen Informationsfluss. Ein weiteres Grundprinzip ist Pufferbildung, die in unterschiedlicher
Umsetzung sowohl praktiziert wird, um die Sicherheit technischer Anlagen gegen die Auswir-
kungen von Stérungen zu gewihrleisten, als auch Produktion unter schwankenden Waren-
flussen effizient sicherzustellen. Ein drittes immer wieder auftretendes Grundprinzip ist eine
erhéhte Qualifikation und ein erhdhter Handlungsspielraum auf Ebene der operativ arbeiten-
den Personen, um Prozesse im Fall einer Stérung ohne langwierige Entscheidungsprozesse
anpassen zu kénnen. Empirische Befunde zur Wirksamkeit dieser MaRnahmen liegen eher
vereinzelt vor. Weiterhin ist eine direkte Wirkung organisatorisch resilienter Arbeitsgestal-
tung auf Belastungen und psychische Gesundheit anzunehmen. So kénnen beispielsweise
resilienzsteigernde Mafdnahmen wie Pufferbildung auch direkt zu einer erhdhten Arbeitsin-
tensitit oder verringerten Pausen- und Erholzeiten fiihren.

Es wird gleichzeitig deutlich, dass in diesem Themengebiet noch viele Forschungsfragen
offen sind. Sowohl eine einheitliche Definition, als auch adidquate Messmethoden fiir organi-
sationale Resilienz und resiliente Arbeitsgestaltung fehlen weitgehend. Ebenso sind die Aus-
wirkungen organisationaler Resilienz auf psychische Gesundheit empirisch wenig untersucht.

Das vollstindige Review findet sich unter
www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/F2353-5.html
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A2 Expertengesprache

A2.1 Leitung, Moderation und Patenschaft

Folgende Mitglieder des Wissenschaftlichen Beirats der BAuA haben den Ausschuss zum
Projekt ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt* gebildet:

- Prof. Dr. Eva Bamberg, Leiterin des Arbeitsbereiches Arbeits- und Organisationspsycho-
logie, Universitat Hamburg

- Prof. Dr. Stephan Letzel, Leiter des Instituts fiir Arbeits-, Sozial- und Umweltmedizin,
Johannes-Gutenberg-Universitit Mainz

- Prof. Dr. Gisela Mohr, Prof. em. Arbeits- und Organisationspsychologie, Universitit Leipzig

- Prof. Dr. Klaus Scheuch, Prof. em. Arbeitshygiene/Arbeitsmedizin, Technische Universitit
Dresden

- Prof. Dr. Norbert Semmer, Prof. em. Arbeits- und Organisationspsychologie, Universitit
Bern, Schweiz

Alle Expertengespriche wurden von Isabel Rothe, Prisidentin der BAuA, geleitet, unter-
stiitzt von dem externen Moderator Dr. Knuth Dohse. Insgesamt nahmen 58 renommierte
wissenschaftliche Expertinnen und Experten aus Deutschland, Osterreich, der Schweiz, den
Niederlanden, Grofdbritannien und den USA an den Veranstaltungen teil. Die Mitglieder des
Ausschusses des Wissenschaftlichen Beirats haben als Patinnen und Paten die Vorbereitung
und die Durchfithrung der Expertengespriche begleitet.

A2.2 Ablauf der Expertengespriche

Bei den Expertengesprichen zu den Themenfeldern ,Arbeitsaufgabe®, , Fiihrung und Organi-
sation, , Arbeitszeit* und ,Technische Faktoren“ diskutierten die Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer am ersten Tag des Expertengesprichs iiber die Scoping Reviews des Themenfelds im
Rahmen einer Postersession. Einzelne Experten hatten vorab schriftliche Kommentierungen
zu je einem Scoping Review abgegeben, die in diesem Zusammenhang aufgegriffen wurden.
Die weiteren Vortrige und Diskussionen am ersten und zweiten Tag gingen tiber Befunde zu
einzelnen Arbeitsbedingungsfaktoren hinaus und betrachteten Wirkungszusammenhinge
und Schnittmengen der Faktoren des jeweiligen Themenfeldes. Diskutiert wurden auflerdem
mdgliche Handlungsschwerpunkte und Gestaltungsziele im Themenfeld. Eine Patin oder
ein Pate des Expertengesprichs aus dem Ausschuss des Wissenschaftlichen Beirats leitete
schlieBlich eine Diskussion zum weiteren Forschungsbedarf in diesem Themenfeld. Die



beiden Expertengesprache zu den Querschnittsthemen , Gestaltungsansitze* und

»Psychische Gesundheit“ betrachteten ausschliefilich iibergreifende Aspekte, basierend auf

der Gesamtschau der Scoping Reviews. Auch hier leitete eine Patin oder ein Pate aus dem
Ausschuss die Diskussion zum Forschungsbedarf.

A2.3 Expertengespriach zum Themenfeld , Arbeitsaufgabe“

Dem Themenfeld , Arbeitsaufgabe“ wurden folgende Arbeitsbedingungsfaktoren zugeordnet:

- Tatigkeitsspielraum in der Arbeit (E. Bradtke, M. Melzer, L. Réllmann & U. Résler, BAuA)

- Handlungs- und Entscheidungsspielraum, Aufgabenvariabilitit (P. H. Rosen, BAuA)
- Vollstiandigkeit (E. Bradtke & M. Melzer, BAuA)

- Arbeitsintensitit (N. Stab, S. Jahn & A. Schulz-Dadaczynski, BAuA)

- Emotionsarbeit (I. Schéllgen & A. Schulz, BAuA)

- Stérungen und Unterbrechungen (T. Rigotti, Johannes Gutenberg-Universitat Mainz)

- Traumatische Belastungen (1. Schéllgen & A. Schulz, BAuA)

Zwolf externe Expertinnen und Experten aus dem In- und Ausland beteiligten sich engagiert

an den intensiven Diskussionen wihrend der Veranstaltung:

- Prof. Dr. Fritz Bohle, Institut fuir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. Miinchen,
Deutschland

- Prof. Dr. Achim Elfering, Universitit Bern, Schweiz

— Prof. Dr. Andrea Fischbach, Deutsche Hochschule der Polizei, Deutschland

- Prof. Dr. Ekkehart Frieling, Institut fiir wissenschaftliche Organisations- und Personalent-

wicklung, Deutschland
- Prof. Dr. Jurgen Glaser, Universitat Innsbruck, Osterreich
— Prof. Dr. Winfried Hacker, Technische Universitit Dresden, Deutschland
- Dr. Ute Hiilsheger, Universitat Maastricht, Niederlande

- Dr. Nick Kratzer, Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. Miinchen,
Deutschland

— Prof. Dr. Andreas Krause, Fachhochschule Nordwestschweiz, Schweiz
- Prof. Dr. Thomas Rigotti, Johannes Gutenberg-Universitat Mainz, Deutschland
- Prof. Dr. Niclas Schaper, Universitat Paderborn, Deutschland

— Prof. Dr. Dieter Zapf, Universitit Frankfurt, Deutschland

A2 Expertengespriche
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A2.4 Expertengesprach zum Themenfeld
»Fuhrung und Organisation“

Folgende Arbeitsbedingungsfaktoren wurden dem Themenfeld ,,Fithrung und Organisation'
zugeordnet:
- Fithrung (D. Montano, A. Reeske-Behrens & F. Franke, BAuA)

- Soziale Beziehungen (S. Dréssler, A. Steputat, M. Schubert, U. Euler & A. Seidler,
Technische Universitit Dresden)

- Organisationale Gerechtigkeit (C. Haupt, E.-M. Backé & U. Latza, BAuA)
- Atypische Beschiftigung (L. Hiinefeld, BAuA)

- Arbeitsplatzunsicherheit (Job Insecurity) (B. Képer & S. Gerstenberg, BAuA)

Dreizehn externe Expertinnen und Experten aus deutschen Forschungseinrichtungen sowie
aus dem Ausland beteiligten sich engagiert an den intensiven Diskussionen wihrend der
Veranstaltung:

— Prof. Dr. Manfred Bornewasser, Universitit Greifswald, Deutschland

- Dr. Maike Debus, Universitit Ziirich, Schweiz

- Prof. Dr. Nico Dragano, Heinrich-Heine-Universitit Diisseldorf, Deutschland

- Prof. Dr. J6rg Felfe, Universitit der Bundeswehr Hamburg, Deutschland

- Dr. Nathalie Galais, Universitat Erlangen-Nurnberg, Deutschland

- Prof. Dr. Gudela Grote, Eidgendssische Technische Hochschule Ziirich, Schweiz

- Prof. Dr. Klaus Moser, Universitit Erlangen-Niirnberg, Deutschland

- Dr. Matthias Niibling, Freiburger Forschungsstelle Arbeitswissenschaften, Deutschland
- Prof. Dr. Kathleen Otto, Philipps-Universitit Marburg, Deutschland

- Prof. Dr. Birgit Schyns, Durham University, Grobritannien

— Prof. Dr. Andreas Seidler, Technische Universitit Dresden, Deutschland

- Dr. Eva Selenko, Sheffield University, Grof3britannien

— Prof. Dr. Dieter Zapf, Universitit Frankfurt, Deutschland



A2.5 Expertengesprach zum Themenfeld , Arbeitszeit“
Das Themenfeld , Arbeitszeit“ umfasst die folgenden Arbeitsbedingungsfaktoren:

- Atypische Arbeitszeiten (M. Amlinger-Chatterjee, BAuA)

- Pausen (). Wendsche & A. Lohmann-Haislah, BAuA)

- Detachment (). Wendsche & A. Lohmann-Haislah, BAuA)

- Mobilitit (A. Ducki & H. T. Nguyen, Beuth Hochschule fiir Technik Berlin)

- Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit (B. Pangert, N. Pauls & H. Schiipbach,
Albert-Ludwigs-Universitit Freiburg)

- Work-Life-Balance (A. M. Wshrmann, BAuA)

Vierzehn externe Expertinnen und Experten aus Deutschland und dem Ausland nahmen
intensiv an den Diskussionen wihrend der Veranstaltung teil:

- Dr. Anna Arlinghaus, XIMES GmbH, Deutschland

- Prof. Dr. Barbara Beham, Hochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin, Deutschland
— Prof. Dr. Carmen Binnewies, Universitiat Miinster, Deutschland

- Prof. Dr. Antje Ducki, Beuth Hochschule fiir Technik Berlin, Deutschland

- Charlotte Fritz, PhD, Portland State University, Vereinigte Staaten von Amerika

- PD Dr. Johannes Girtner, XIMES GmbH, Osterreich

- Prof. Dr. Petra Liselotte Klumb, Universitit Freiburg/Université de Fribourg, Schweiz
— Prof. Dr. Friedhelm Nachreiner, GAWO e.V., Deutschland

- Dr. Barbara Pangert, Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg, Deutschland

- Dr. Nina Pauls, Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg, Deutschland

- Dr. Hartmut Seifert, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI), Deutschland
- Prof. Dr. Sabine Sonnentag, Universitit Mannheim, Deutschland

- Prof. Dr. Karlheinz Sonntag, Universitit Heidelberg, Deutschland

- Dr. Alexandra Wagner, FIA GmbH, Deutschland

A2 Expertengespriche
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A2.6 Expertengesprach zum Themenfeld , Technische Faktoren®
Im Themenfeld , Technische Faktoren“ wurden folgende Arbeitsbedingungsfaktoren diskutiert:

- Lirm (A. Liebl & M. Kittel, Fraunhofer-Institut fiir Bauphysik)
- Beleuchtung (). Kriiger, BAuA)

- Klima (K. Bux & C. Polte, BAuA)

- Mensch-Maschine-Interaktion (S. Robelski, BAuA)

- Mensch-Rechner-Interaktion im Biiro (K. Hhn, A. Jandov4, S. Paritschkow &
M. Schmauder, Technische Universitit Dresden)

Neun externe Expertinnen und Experten aus Deutschland und aus der Schweiz beteiligten
sich engagiert an den intensiven Diskussionen wihrend der Veranstaltung:
- Prof. Dr. Klaus Bengler, Technische Universitit Miinchen, Deutschland

- Prof. Dr. Ekkehart Frieling, Institut fiir wissenschaftliche Organisations- und Personal-
entwicklung, Deutschland

— Prof. Dr. Rainer Guski, Ruhr-Universitdt Bochum, Deutschland

— Prof. Dr. Winfried Hacker, Technische Universitit Dresden, Deutschland

- Prof. Dr. Dietrich Manzey, Technische Universitit Berlin, Deutschland

- Prof. Dr. Jiirgen Sauer, Universitit Freiburg/Université de Fribourg, Schweiz
- Prof. Dr. Christoph Schierz, Technische Universitit Ilmenau, Deutschland

- Prof. Dr. Christopher M. Schlick T, Rheinisch-Westfélische Technische Hochschule Aachen,
Deutschland

— Prof. Dr. Martin Schmauder, Technische Universitit Dresden, Deutschland

A2.7 Expertengesprach zum Themenfeld ,Gestaltungsansitze*
Dem Themenfeld ,Gestaltungsansitze“ zugeordnet wurde der Arbeitsbedingungsfaktor:

- Organisationale Resilienz (M. Hartwig, B. Kirchhoff, B. Lafrenz & A. Barth, BAuA)

Neun externe Expertinnen und Experten aus deutschen Forschungseinrichtungen sowie aus
der Schweiz diskutierten wihrend dieser Veranstaltung Aspekte zur Gestaltung:

- Prof. Dr. Conny Antoni, Universitit Trier, Deutschland
— Prof. Dr. Gabriele Elke, Ruhr-Universitdt Bochum, Deutschland

- Prof. Dr. Gudela Grote, Eidgendssische Technische Hochschule Ziirich, Schweiz
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- Prof. Dr. Winfried Hacker, Technische Universitit Dresden, Deutschland
- PD Dr. Christoph Oberlinner, BASF SE, Deutschland

— Prof. Dr. Oliver Striter, Universitit Kassel, Deutschland

— Prof. Dr. G. Giinter VoR, Technische Universitit Chemnitz, Deutschland
- Prof. Dr. Jiirgen Wegge, Technische Universitat Dresden, Deutschland

- Prof. Dr. Dirk Windemuth, Institut fiir Arbeit und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen
Unfallversicherung (IAG), Deutschland

A2.8 Expertengesprach zum Themenfeld , Psychische Gesundheit*

Dem Themenfeld ,,Psychische Gesundheit" wurden keine weiteren Arbeitsbedingungs-
faktoren zugeordnet.

Sieben externe Expertinnen und Experten aus deutschen Forschungseinrichtungen sowie aus
Osterreich diskutierten zu den verschiedenen Ebenen der Pravention:

- Prof. Dr. Peter Angerer, Heinrich Heine Universitit Diisseldorf, Deutschland

- Prof. Dr. Jurgen Glaser, Universitat Innsbruck, Osterreich

- Prof. Dr. Renate Rau, Martin-Luther-Universitit Halle-Wittenberg, Deutschland

- Prof. Dr. Steffi Riedel-Heller, Universitit Leipzig, Deutschland

- Dr. Reingard Seibt, Technische Universitit Dresden, Deutschland

- Prof. Dr. Rudiger Trimpop, Friedrich-Schiller-Universitit Jena, Deutschland

- Dr. Hans-Peter Unger, Asklepios Klinikum Harburg, Deutschland
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A3 Stakeholdergesprache

Den Auftakt zur dritten Projektphase ,Wissensanwendung* bildete eine zweitigige Sitzung
des Kuratoriums der BAUA mit dem Ausschuss des Wissenschaftlichen Beirats zum Projekt.
Am zweiten Tag war auch Frau Bundesministerin Andrea Nahles (BMAS) zu Gast in der
Sitzung, in der die Zwischenergebnisse des Projekts diskutiert wurden. Anschlieffend hat
die BAuA 12 Stakeholdergespriche gefiihrt, die in der folgenden Tabelle aufgelistet sind. Die
Diskussionsergebnisse der Stakeholdergespriche werden in Abschnitt 4.3 aufgegriffen.



A3 Stakeholdergespriche

Tab. 18 Stakeholdergespriche mit Arbeitsschutzpraxis und Politik

Datum Gremium Leitung der Sitzung

und Ort bzw. der teilnehmenden
Gruppe

31.08.2016 Diskussion der Projektergebnisse im Rahmen Dr. Volker Kregel,

Hamburg der Gemeinsamen Sitzung des Landeraus- Vorsitzender des LASI;
schusses fiir Arbeitsschutz und Sicherheits- Dr. Walter Eichendorf,
technik (LASI) und der Priventionsleiter/ stellvertretender Haupt-
-innen der Unfallversicherungstriager (PLK) geschiftsfiihrer DGUV

07.09.2016 Diskussion der Projektergebnisse im Rahmen Dr. Volker Kregel,
Dresden der 68. Sitzung des Linderausschusses fiir Vorsitzender des LASI
Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (LASI)

27.09.2016 Informationsveranstaltung zum BAuUA- Dr. Walter Eichendorf,
Dresden Projekt fiir interessierte Teilnehmerinnen und Vorsitzender NAK
Teilnehmer des 11. Arbeitsschutzforums

26.10.2016 Vorstellung der Zwischenergebnisse aus dem Andreas Horst, BMAS
Frankfurt Projekt ,,Psychische Gesundheit in der Ar-

beitswelt* beim Steuerkreis der Gemeinsamen

Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA)

27.10.2016 Informationsgesprach iiber das BAuA-Projekt Annelie Buntenbach,

Berlin mit Mitgliedern des Deutschen Gewerkschafts-  Mitglied des geschiftsfiih-
bunds (DGB) und von Einzelgewerkschaften renden Bundesvorstands
des DGB
08.11.2016 Informationsgesprich tiber das BAuA-Projekt Staatssekretdr Thorben
Berlin im Anschluss an die Sitzung des Steuerkreises Albrecht, BMAS

der Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA)

16.11.2016 Informationsgesprich iiber das BAuA-Projekt Prof. Dr.-Ing. Sascha

Berlin im Rahmen einer Sitzung der Bundesvereini- Stowasser, Institut fiir
gung der Deutschen Arbeitgeberverbinde angewandte Arbeits-
(BDA), Arbeitskreis Arbeitsgestaltung und wissenschaft (ifaa)
-forschung

25.11.2016 Informationsgesprach iiber das BAuA-Projekt Holger Rademacher, Leiter
Berlin im Rahmen des Arbeitspolitischen Dialogs des  der Abteilung Arbeits-
Arbeitgeberverbands Gesamtmetall wissenschaft und Arbeits-
politik, Gesamtmetall

09.01.2017 Informationsgesprich uiber das BAuA-Projekt im  Frank Bsirske,
Berlin Rahmen der Sitzung des Bundesvorstands der ~ Vorsitzender ver.di
Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft ver.di

24.01.2017 Informationsgesprich mit dem Vorstand des Prof. Dr. Rainer von
Dortmund VDSI — Verband fiir Sicherheit, Gesundheit und Kiparski, Vorsitzender VDSI
Umweltschutz bei der Arbeit e. V.

26.01.2017 Informationsgesprach iiber das BAuA-Projekt Ralf Sikorski, Mitglied im
Berlin mit der Industriegewerkschaft Industrie, Berg- geschiftsfiilhrenden Haupt-
bau, Chemie (IG BCE) vorstand der |G BCE

08.02.2017 Informationsveranstaltung fiir Mitglieder der Jens Hupfeld,
Berlin Fachkonferenz Pravention und BGF-Fachkrifte ~ GKV Spitzenverband
der Krankenkassen (GKV-Spitzenverband)
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A4 Kongressbeitrage und
Zeitschriftenartikel

Im Sinne eines umfassenden Diskurses mit der wissenschaftlichen Community wurden im
Verlauf des Projekts Ergebnisse zu ausgewihlten Arbeitsbedingungsfaktoren auf wissen-
schaftlichen Kongressen vorgestellt (siehe Anhang A5 zu samtlichen Publikationen des
Projekts):

Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft (GfA)

@ Frihjahrskongress, 2.—4. Mirz 2016, Universitat Aachen, Arbeit in komplexen Systemen —
Digital, vernetzt, human?!
Session: Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt

Auf dem GfA-Friihjahrskongress 2016 hielten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler

Vortrige zu einzelnen Scoping Reviews in einer gemeinsamen Session.

Beitrdge:
Amlinger-Chatterjee, M. (2016d). Scoping Review , Atypische Arbeitszeiten und psychische
Gesundheit*.

Bux, L., & Polte, C. (2016a). Klima und psychische Gesundheit in der Arbeitswelt.

Ducki, A., & Gerstenberg, S. (2016). Gesundheitsrelevante Einflussfaktoren, Folgen und
Gestaltungsoptionen raumlicher Mobilitit.

Kriiger, ). (2016d). Scoping Review zum Einfluss der Beleuchtung auf Faktoren der psychi-
schen Gesundheit in der Arbeitswelt.

Pauls, N., Pangert, B., & Schiipbach, H. (2016b). Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit,
Gesundheit und Life-Domain-Balance — Stand der Forschung und Ausblick.

Robelski, S., Wischniewski, S., & Adolph, L. (2016). Ergebnisse eines Scoping Reviews zur
Mensch-Maschine-Interaktion.

Rosen, P. H., Wischniewski, S., & Adolph, L. (2016). Tatigkeitsspielraum und Aufgabenvariabi-
litat in der Produktion — ein Scoping Review.

Rothe, 1., Schiitte, M., & Windel, A. (2016). Uberblick iiber das Projekt ,,Psychische Gesund-
heit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung*.

Schmauder, M., Héhn, K., Jandova, A., & Paritschkow, S. (2016). Mensch-Rechner-Interaktion
im Buro: Ergebnisse eines Scoping Reviews.
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A4 Kongressbeitrage und Zeitschriftenartikel

Stab, N., Jahn, S., & Schulz-Dadaczynski, A. (2016a). Ein Scoping Review zum Thema
,Arbeitsintensitat".

Sukowski, H., Brockt, G., Romanus, E., & Adolph, L. (2016). Der Arbeitsumgebungsfaktor
»Larm*: Extraaurale Wirkungen von Larm am Arbeitsplatz.

Wendsche, ., & Lohmann-Haislah, A. (2016a). Ein Scoping Review zur Wirkung von
Arbeitspausen.

Wshrmann, A. M. (2016e). Arbeitsbedingungen und Work-Life-Balance.

Deutsche Gesellschaft fiir Arbeitsmedizin und Umweltmedizin (DGAUM)

56. Wissenschaftliche Jahrestagung, 9. —11. Mirz 2016, Universitat Miinchen
Session: Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung
| Eroffnungsveranstaltung

Die Bundesanstalt tibernahm 2016 erstmalig als Kooperationspartner die Federfithrung

fir den Themenschwerpunkt ,,Ressourcen und Stressoren in der Arbeitswelt* auf dem
DGAUM-Jahreskongress 2016. Isabel Rothe, Prisidentin der Bundesanstalt, hielt im Rahmen
der Eréffnungsveranstaltung einen Festvortrag zu diesem Themenschwerpunkt. In mehreren
fachlichen Vortrigen stellten Autorinnen und Autoren der Scoping Reviews Ergebnisse ihrer
Forschungsarbeiten vor.

Beitrige:
Amlinger-Chatterjee, M. (2016a). Atypische Arbeitszeiten.

Drossler, S., Steputat, A., Schubert, M., Euler, U., Résler, U., & Seidler, A. (2016a). Soziale
Beziehungen am Arbeitsplatz. Einfliisse sozialer Ressourcen und sozialer Stressoren auf
psychische Gesundheit, Motivation und Leistung.

Haupt, C. M., Backé, E.-M., & Latza, U. (2016c). Organisationale Gerechtigkeit und psychi-
sche Gesundheit, Erkrankungen und Leistung.

Hiinefeld, L. (2016a). Atypische Beschiftigungsverhiltnisse.

Koper, B., & Gerstenberg, S. (2016c). Systematischer Review zum Zusammenhang von
Arbeitsplatzunsicherheit und Gesundheit.

Lohmann-Haislah, A., & Wendsche, J. (2016b). Die Arbeit noch im Kopf? Eine Metaanalyse zu
Einflussfaktoren und Folgen des mentalen Abschaltens von der Arbeit.

Montano, D. (2016). Fithrung.

Rothe, I. (2016c). Ressourcen und Stressoren in der Arbeitswelt.

Schéligen, 1., & Schulz, A. (2016a). Emotionsarbeit.

Schéllgen, 1., & Schulz, A. (2016g). Traumatische Belastungen im Arbeitskontext.

Schiitte, M. (2016). Die Methode der Literaturaufbereitung im Projekt ,,Psychische Gesund-
heit in der Arbeitswelt“.

Stab, N., Jahn, S., & Schulz-Dadaczynski, A. (2016d). Arbeitsintensitat und negative Aspekte
mentaler Gesundheit.
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Wendsche, |., & Lohmann-Haislah, A. (2016e). Ein Scoping Review zur Wirkung von Arbeits-
pausen auf die Gesundbheit.

Wéhrmann, A. M. (2016c). Work-Life-Balance.

Deutsche Gesellschaft fiir Psychologie (DGPs)

50. Jahreskongress, 18.-22. September 2016, Universitat Leipzig
Sessions: Working Conditions and Mental Health | Arbeitsbedingungen und psychische
Gesundheit — Anforderungen der Praxis und Konsequenzen fiir die Forschung

Im Rahmen eines eigenen Symposiums wurden beim DGPs-Jahreskongress 2016 Ergebnisse
aus dem Projekt vorgestellt. AuRerdem fand eine Podiumsdiskussion zum Thema , Arbeits-
bedingungen und psychische Gesundheit — Anforderungen der Praxis und Konsequenzen fiir
die Forschung* unter Beteiligung der Prisidentin der Bundesanstalt statt.

Beitrédge:
Amlinger-Chatterjee, M., & Wéhrmann, A. (2016). Atypical working time.

Bradtke, E., & Résler, U. (2016). Control and complete tasks.

Koper, B., & Gerstenberg, S. (2016d). Systematic review on the relationship of job insecurity
and health.

Pauls, N., Pangert, B., & Schiipbach, H. (2016a). Permanent availability.

Rothe, I., Antoni, C. H., Kunz, T., Ohly, S., Semmer, N. K., Wieland, R., & Zijlstra, F. (2016c).
Arbeitsbedingungen und psychische Gesundheit — Anforderungen der Praxis und Konse-
quenzen fiir die Forschung.

Schéllgen, 1., & Schulz, A. (2016d). Emotional labour.

Schiitte, M., & Windel, A. (2016). Working conditions and mental health: conceptual and
methodological design.

Wendsche, ., & Lohmann-Haislah, A. (2016f). Detachment.

Woéhrmann, A. (2016d). Work-Life-Balance.

Deutsche Gesellschaft fiir Psychiatrie und Psychotherapie, Psychosomatik und
Nervenheilkunde e.V. (DGPPN)

DGPPN-Kongress, 23.—26. November 2016, CityCube Berlin, Psyche — Mensch — Gesellschaft
Leopoldina-Symposium: Die Bedeutung von psychischen Erkrankungen in einer sich dndern-
den Arbeitswelt

Auf dem DGPPN-Kongress 2016 wurden iibergreifende Aspekte des Projekts und die damit
verbundenen Anforderungen an betriebliche Gestaltungsprozesse durch die Prisidentin der
Bundesanstalt diskutiert.

Beitrag:
Rothe, I. (2016a). Psychische Gesundheit — Anforderungen an betriebliche Gestaltungs-

prozesse.



A4 Kongressbeitrige und Zeitschriftenartikel

Leopoldina-Arbeitsgruppe ,,Arbeit und psychische Erkrankungen*
Treffen der Leopoldina-Arbeitsgruppe am 6. Februar 2017, Universitit Miinchen

Vor dem Hintergrund des Projekts wurden Isabel Rothe und Prof. Dr. Martin Schiitte von der
Nationalen Akademie der Wissenschaften Leopoldina eingeladen, im Rahmen eines Treffens
der Arbeitsgruppe ,Arbeit und psychische Erkrankungen“ iiber mégliche Empfehlungen im
Themengebiet zu diskutieren.

Auch auf weiteren fachspezifischen Konferenzen — im nationalen sowie internationalen
Rahmen — wurden die Ergebnisse einzelner Arbeitsbedingungsfaktoren prisentiert:
Fachgebiet Lichttechnik der Technischen Universitit Berlin

Neuntes Symposium Licht und Gesundheit, 6.—7. Oktober 2016, Forum Treptow, Berlin
Beitrag:

Kriiger, ). (2016c). Scoping Review zum Einfluss der Beleuchtung auf Faktoren der psychi-
schen Gesundheit in der Arbeitswelt.

TNO & Department of Public and Occupational Health, VU University Medical
Center

Fourth International Conference on Wellbeing at Work, 25. Mai — 1. Juni 2016, Amsterdam

Session: Job demands and resources: models

Beitrag:
Rosen, P. H., & Wischniewski, S. (2016). The concept of job control in manufacturing —
results of a scoping review.

HCI International

3rd International Conference on HCl in Business, Government and Organizations,
17.-22. Juli 2016, Toronto

Session: HCI and Occupational Safety and Health — 11
Beitrag:

Robelski, S., & Wischniewski, S. (2016). Scoping Review on Human-Machine Interaction and
Health and Safety at Work.
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Eine Sonderausgabe der Zeitschrift fuir Arbeitswissenschaft erschien Anfang des Jahres 2017
zu ausgewihlten Arbeitsbedingungsfaktoren:

Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft

Amlinger-Chatterjee, M., & Wéhrmann, A. M. (2017). Flexible Arbeitszeiten. Zeitschrift fur
Arbeitswissenschaft, 17(1), 39-51. doi:10.1007/541449-017-0047-x.

Lenhardt, U. (2017). Psychische Belastung in der betrieblichen Praxis. Zeitschrift fur Arbeits-
wissenschaft, 71(1), 6-13. doi:10.1007/s41449-017-0045-z

Schulz, A., & Schéllgen, I. (2017). Emotionsarbeit — Ein Review zu Gestaltungsaussagen.
Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft, 71(1), 26 —38. doi:10.1007/s41449-017-0046-y

Schitte, M., & Windel, A. (2017). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaft-
liche Standortbestimmung. Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft, , 71(1), 1-5.
doi:10.1007/541449-017-0050-2.

Stab, N., & Schulz-Dadaczynski, A. (2017). Arbeitsintensitat: Ein Uberblick zu Zusammenhin-
gen mit Beanspruchungsfolgen und Gestaltungsempfehlungen. Zeitschrift fiir Arbeitswissen-
schaft, 71(1), 14-25. doi:10.1007/41449-017-0048-9

Wendsche, |., & Lohmann-Haislah, A. (2017b). Detachment als Bindeglied zwischen psychi-
schen Arbeitsanforderungen und ermiidungsrelevanten psychischen Beanspruchungsfolgen:
Eine Metaanalyse. Zeitschrift fir Arbeitswissenschaft, 71(1), 25-70.
doi:10.1007/541449-017-0044-0



As Literatur mit Ergebnissen
aus dem Projekt

Amlinger-Chatterjee, M. (2016a). Atypische Arbeitszeiten. In DGAUM, Deutsche Gesellschaft
fur Arbeitsmedizin und Umweltmedizin, 56. Wissenschaftliche Jahrestagung 2016 (S. 81).
Stuttgart: Gentner.

Amlinger-Chatterjee, M. (2016b). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt. Atypische
Arbeitszeiten. Dortmund: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.
doi:10.21934/baua:bericht20160713/3a

Amlinger-Chatterjee, M. (2016c). Atypische Arbeitszeiten. Poster im Rahmen des Projekts
»Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt“. Dortmund: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin. doi:10.21934/baua:berichtkompakt20161005/3a

Amlinger-Chatterjee, M. (2016d). Scoping Review , Atypische Arbeitszeiten und psychische
Gesundheit“. In GfA, Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft e.V., Arbeit in komplexen Systemen
— Digital, vernetzt, human?! Bericht zum 62. Arbeitswissenschaftlichen Kongress.

Dortmund: GfA-Press.

Amlinger-Chatterjee, M., & Wéhrmann, A. (2016). Atypical working time. In I. Fritsche (Hrsg.),
50. Kongress der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie, Leipzig (S. 412—413). Lengerich:
Pabst.

Amlinger-Chatterjee, M., & Wohrmann, A. M. (2017). Flexible Arbeitszeiten. Zeitschrift fiir
Arbeitswissenschaft, 71(1), 39-51. doi:10.1007/541449-017-0047-x

BAUA (2014). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Praktisches Gestaltungswissen ist
gefragt. Baua: Aktuell. Dortmund, 14 (3), 2-4.

BAUA (2016). Uberblick tiber das Projekt ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt*.
doi:10.21934/baua:fokus20160720

Beermann, B., Képer, B., Adolph, L., Schiitte, M., & Windel, A. (2016). Psychische Gesundheit
in der Arbeitswelt. In Arbeit weiter Denken, Werkheft 02: Wie wir arbeiten (wollen) (S. 94-97).
Berlin: Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales.

Bradtke, E., & Melzer, M. (2016a). Vollstindige Arbeitstitigkeiten. Poster im Rahmen des
Projekts ,,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt". Dortmund: Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin. doi:10.21934/baua:berichtkompakt20161005/1c

Bradtke, E,. & Melzer, M. (2016b). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt. Vollstindigkeit.
Dortmund: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.
doi:10.21934/baua:bericht20160713/1c
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