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Zusammenfassung

Diese Bachelorarbeit befasst sich mit der Thematik ,Psychische Belastungen in der
Berufswelt — lhre Urspringe, Folgen und betrieblichen Handlungsmdglichkeiten®.
Der Hintergrund hierzu spiegelt sich darin wieder, dass sich nach wie vor viele Arbeithnehmer
psychisch belastet fihlen und immer wieder einen Ausweg suchen, was nicht zuletzt durch

viele Statistiken bzw. Umfragen veranschaulicht wird.

Da stellt sich besonders die Frage, warum es uberhaupt seelische Fehlbelastungen am
Arbeitsplatz gibt. Was sind ihre Urspringe, wie wirken sie sich aus und welche
Handlungsmdoglichkeiten stehen den Betriebsangehdrigen zur Verfligung? Diesen und
weiteren Gedanken werden in dieser Thesis besondere Aufmerksamkeiten geschenkt,
sodass u. A. geklart wird, welche AusmaRle psychische Belastungen annehmen kdénnen,
wie sie sich voneinander unterscheiden und welche Mdglichkeiten der Préavention sowie

Intervention Bestand haben.

Im Hintergrund dessen wird die immer wieder auftretende Brisanz dieser Problematik
verdeutlicht, indem aufgezeigt wird, wie gefahrlich seelische Ballaste in der Berufswelt und
am Arbeitsplatz fir die Betroffenen, aber auch fir die Existenz eines Unternehmens sind.
AulRerdem werden exemplarisch Methoden zur Gefdhrdungsbeurteilung aufgezeigt, damit
ein vorbeugendes Verhalten der Verantwortlichen begtinstigt werden kann. Des Weiteren
folgt eine Darstellung, wie sich psychische Belastungen analysieren lassen und welche
Mdoglichkeiten den Betroffenen zusatzlich zu den betrieblichen Handlungsweisen bleibt, um

sich selbst aus den Sumpf von Leistungsdruck und zeitgleichem Perfektionismus zu ziehen.

Das abschlieRende Resimee zeigt noch einmal, dass die Thematik psychischer
Belastungen in der Berufswelt seit jeher ein Problem darstellt, welches nie zu 100 Prozent
verstanden werden kann. Dennoch sind sich Fihrungskrafte und Personalverantwortliche
der Relevanz solcher Angelegenheiten bewusst, wodurch es auch zukinftig immer wieder

neue Losungsansatze fur Probleme dieser Art geben wird.
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1 Einfuhrung

und Vorgehensweise dieser Arbeit ....

alfte unseres Lebens ruinieren wir u nsere
um an Geld zu kommen.
zweiten Halfte geben wir das meiste Geld

um unsere Gesundheit wiederzuerlangen.

Voltaire, franzdsischer Philosoph (1694-1778)
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1.1 Problemstellung

Die Problematik psychischer Belastungen in der Berufswelt und durch sie ausgeldste
Erkrankungen riicken immer stérker in den Fokus der Offentlichkeit. Inre AusmaflRe nehmen
mittlerweile in vielen Betrieben einen hohen Prozentsatz an Krankheitstagen und Fehlzeiten
in Anspruch. Dariber hinaus lassen sich laut vielen Statistiken in etwa ein Drittel aller
Frihverrentungen auf Belastungsstorungen durch seelische Belastungen oder jene,

die damit einhergehen, zuriickftihren.!

Dies zeigt auch der aktuelle Gesundheitsreport Deutschlands altester Krankenkasse DAK-
Gesundheit, welcher sich auf das Schwerpunktthema ,Psychische Erkrankungen® festgelegt
hat. Er legt unter anderem offen, dass nach epidemiologischen Studien psychische
Erkrankungen zu den haufigsten und kostenintensivsten Erkrankungen zahlen.
AuRerdem bilden sie hinsichtlich des Volumens der Arbeitsunfahigkeitstage den zweiten
Platz mit 14,5 Prozent aller Ausfalltage, dicht gefolgt von Krankheiten aufgrund diverser
Atemwegserkrankungen. An erster Stelle stehen wohl mit Abstand nach wie vor

Erkrankungen am Muskel-Skelett-System.?

Des Weiteren zeigt er auf, dass in den letzten 16 Jahren, also seit dem der
Gesundheitsreport jahrlich gefuhrt wird, die Arbeitsunféahigkeitstage aufgrund psychischer
Erkrankungen drastisch zugenommen haben. Die Ursache hierfir bildet nur allzu oft der
zunehmende Zeit- und Leistungsdruck in den Unternehmen. Aber auch selbst verursachter
Stress kann ausschlaggebend fur psychische Belastungen und daraus resultierende
Erkrankungen sein. Da stellt sich besonders die Frage, wohin sich diese Thematik zukiinftig
entwickeln wird. Besteht die Zukunft unserer Berufe nur noch darin, von vornherein als

psychisch labil angesehen zu werden oder wird dies sogar zu einem Normalzustand?

Im Zuge dessen sollten sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer gleichermalRen Gedanken
dariiber machen, wie sie ihre zukinftige Arbeitsweise gestalten, damit ein weiterer Anstieg
des Krankenstandes aufgrund psychischer Belastungen verhindert und vielleicht sogar
vermindert werden kann. Immerhin gibt es jetzt schon viele Lésungsansatze, die dazu
beitragen, psychische Belastungen und durch sie evozierte Krankheiten im Vorfeld
einzudammen. Leider wird eine komplette Eingrenzung des Problems nicht mdglich sein,

da die Psyche des Menschen ein recht komplexes Naturphanomen ist, das sich nie in vollem

! vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 5

% vgl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,
S.18,http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEOF4B967C1257B18004DA198/$File/Gesundh
eitsreport 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf
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Umfang begreifen lasst. Vor allem Stress, der oftmals als Ausléser fur das Auftreten
seelischer Ballaste angesehen wird, sollte nicht unterbunden werden, da er neben negativen
Stressreizen auch positive Reize erzeugt, die wiederum besonders wichtig fur das

Wohlbefinden eines jeden Menschen sind.

1.2 Zielsetzung zur Thesis

Das Ziel dieser Bachelorthesis besteht demzufolge darin, zunachst die Urspriinge
psychischer Belastungen in der Berufswelt ausfindig zu machen. Im Anschluss dessen
werden die Folgen seelischer Ballaste am Arbeitsplatz aufgezeigt, um die Relevanz dieser
Problematik noch einmal zu verdeutlichen. Denn dass der Mensch mit seiner Arbeitskraft
einen wesentlichen wirtschaftlichen Faktor fir den Erfolg eines Unternehmens darstellt,
mag eine Seite einer Medaille sein. Viel wichtiger sind aber auch die Gesundheit und das
Wohlbefinden der Bevolkerung im Allgemeinen. Deshalb werden zudem noch betriebliche
Handlungsmdoglichkeiten gegen psychische Belastungen aufgezeigt, die es einigen
Unternehmen ermdglichen wird, zuklnftig eine annahernd gesunde und zugleich

motivierende Arbeitsatmosphare gestalten zu kdnnen.

Die Ursache fir den bisherigen Trend und die damit einhergehende Zunahme psychischer
Belastungsfaktoren in der Arbeitswelt bildet dabei nach Auffassung einiger Experten zum
einen wohl der Wechsel einer industriell gepragten Gesellschaft hin zum
Dienstleistungsgewerbe. Dies hat u. a. Veranderungen von Arbeitsablaufen und somit Stress
fur alle Beteiligten zur Folge, wodurch sich emotionale, kognitive sowie soziale Belastungen
mehr und mehr in den Vordergrund drangen. Aber auch der stetig wachsende Wettbewerb
im Zuge der Globalisierung bringt eine nahezu unaufhaltsame Welle des steigenden
Leistungsdrucks mit sich, wodurch sich Arbeitnehmer verstarkt Uberlastet fihlen, da sie den

geforderten Anspriichen nicht mehr gerecht werden kénnen.?

Hierbei zeichnen sich alle Formen psychischer Belastungen gleichermal3en durch fallende
Leistungsfahigkeit wie auch sinkende Motivation aus. Dadurch werden das Wohlbefinden
und die Gesundheit des menschlichen Organismus negativ beeinflusst, wodurch sich
erhdhte krankheitsbedingte Fehlzeiten bilden kénnen. Daraus resultiert, dass die Ubrige
Belegschaft eine gewisse Mehrarbeit in Kauf nehmen muss, sodass wiederum Stress
entsteht, welcher nicht allzu selten psychische Belastungen auslost. Haufig wird dies noch
von den scheinbar immer beliebter werdenden Mobbing-Attacken begleitet, da bei

verstarktem Vorkommen von Krankheiten und Fehlzeiten eines Arbeitnehmers dessen

% vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 13
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Kollegen in zumeist irrtimliche und von Vorurteilen belastete Gesprache kommen.
Solches Verhalten integriert sich auch sehr oft in das Arbeitsklima und wird zunehmend zur
Gewohnheit. Dadurch zeichnet sich ein ewiger Teufelskreis ab, der nur sehr schwer
durchbrochen werden kann. Spéatestens an dieser Stelle sollten Personalverantwortliche

oder Unternehmensleiter einschreiten und intervenieren.

1.3 Gliederung und Vorgehensweise dieser Arbeit

Fir eine verstandliche Ubersicht und einen logischen Aufbau wurde diese Bachelorarbeit mit
dem Thema ,Psychische Belastungen in der Berufswelt — lhre Urspriinge, Folgen und
betrieblichen Handlungsmdéglichkeiten® in insgesamt 6 Kapitel aufgeteilt. Das erste Kapitel
soll an die Thematik heranfihren und beinhaltet die Problemstellung sowie Zielsetzung

dieser wissenschaftlichen Arbeit.

Das zweite Kapitel befasst sich einleitend mit den Grundlagen zur Thematik psychischer
Belastungen. So wird u. a. eine Definition der Begrifflichkeit vorgenommen und néher auf
ihre Urspringe eingegangen. Des Weiteren erfolgt eine Abgrenzung zwischen den zwei
Begriffen ,Belastungen” und ,Beanspruchungen®, da sie nur éhnlich klingen mégen, in ihrer
Erklarung aber weit auseinander liegen. AuRerdem werden erste generelle Belastungen
genannt und in ihrer Auflistung kurz erklart, um eine Abgrenzung zu jenen Ballasten zu

erhalten, welche im Berufsleben auftreten kbnnen.

Im dritten Kapitel wird Relation zu den psychischen Belastungen im Berufsleben genommen.
Hierbei liegt der Fokus auf den typischen Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz. Diese werden
in ihrer Art differenziert und ausfuhrlicher erklart, um sie voneinander unterscheiden zu
kénnen. Von diesen Faktoren ausgehend entwickeln sich auch die fir die heutige Zeit
typischen seelischen Belastungen in der Berufswelt, worunter auch bekannte Schlagworte

wie Mobbing, Sexuelle Belastigung oder Burnout fallen.

AnschlieRend werden im vierten Kapitel die daraus resultierenden Folgen einschlagig
dargestellt, indem auf einige Fallbeispiele zurlick gegriffen wird, welche vor allem das
Ausmall dieser Problematik noch einmal verdeutlichen. Weitergehend stellt eine
tabellarische Ubersicht in kompakter Form dar, was kurzfristige oder mittel- bis langfristige
Folgen sowie Folgen bezlglich der Bewaltigung von Arbeitsaufgaben sein kénnen. Dies wird
nicht zuletzt mit interessanten Statistiken untermalt. Daraus resultierend werden im flinften
Kapitel betriebliche Handlungsmdglichkeiten aufgezeigt, die als Basis einer mdoglichen

Préavention in vielen Unternehmen dienen sollen.
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An dieser Stelle wird zunachst unterschieden, welche Méglichkeiten dem Betrieb praventiv
wie auch Abhilfe schaffend zur Verfiigung stehen. Aber auch die Vorbeugung psychischer
Belastungen in der Berufswelt sowie ihre Beseitigung fir die einzelnen betrieblichen
Handlungsorganismen wie Fihrungskrafte und Mitarbeiter werden offen gelegt.
AbschlieRend werden noch einige Institutionen genannt, an die sich beim Auftreten von

psychischen Belastungen am Arbeitsplatz vertrauensvoll gewendet werden sollte.
Das achte Kapitel bildet den inhaltlichen Abschluss dieser Bachelorarbeit. Es beinhaltet ein
Resumee zur dargestellten Problematik und gibt einen Ausblick dartber, wie dieses Thema

weiter behandelt werden konnte und in welche Richtung es sich zukunftig entwickeln wird.

Es folgen der Anhang und das Literaturverzeichnis.



2 Grundlagen zur Thematik -6 -

) zwischen Belastungen und Beanspruchu
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2.1 Definition ,,Psychische Belastung*

Fur eine eindeutige Definition dieser Begrifflichkeit werden vorerst beide Woérter einzeln
betrachtet und in ihrer Darstellung verstandlich erklart. So kommt vor allem die Frage auf,
was der Begriff ,psychisch® eigentlich beinhaltet und worin die Gesellschaft Faktoren fir das

Auftreten von Belastungen sieht.

So ergeben sich bei der Suche nach der Bedeutung des Terminus ,psychisch” viele Auffas-
sungen. Im Duden findet sich hierzu der Ausdruck ,die Psyche betreffend”
wieder. Als Beispiele hierfir wurden Redewendungen wie ,das psychische Gleichgewicht”
oder ,unter psychischem Druck arbeiten® angegeben. Synonym kdénnen auch
Bezeichnungen wie ,das Gemiut / die Seele betreffend" oder ,emotional“, ,nervlich* sowie

seelisch* dafuir verwendet werden.*

Auch wenn sich demnach unter dem Begriff ,Psyche” umgangssprachlich das Wort ,Seele”
manifestiert hat, gehen die Vorstellungen der Gesellschaft zu diesem Wortgebrauch ausein-
ander. Vor allem ein GroRteil der Bevélkerung in Deutschland — in etwa zwei Drittel —°
sind bekennende Christen und glauben daran, dass die Seele die Lebendigkeit des Kérpers
widerspiegelt, sodass dieser auch nach dem Tod weiter leben wird. Viele sind aber auch der
Meinung, dass sie den Sitz humaner Mentalitdten, also den Charakter und dessen Eigen-
schaften pragt.® Ausgehend von der allgemeinen und im taglichen Sprachgebrauch verwen-
deten Definition wird die Seele aber als Gesamtheit dessen dargestellt, was das Fihlen,

Empfinden und Denken eines Menschen ausmacht.’

Bleibt also noch zu klaren, welche Einflisse ausschlaggebend fur das Auftreten von Belas-
tungen sind. Beobachtungen zufolge entstehen Belastungen immer dann, wenn sich Men-
schen in herausfordernden oder beanspruchenden Situationen befinden, in denen bestimmte
Faktoren auf den Organismus einwirken und infolge dessen sehr haufig Stress auslosen.
Hierbei differenzieren sich diese Beeinflussungen in psychische und physische Faktoren.
Wahrend sich die seelischen Belastungen auf das nahere gesellschaftliche Umfeld, wie

bspw. durch Verspottung bestimmter Menschen beziehen, entstehen durch physische Ein-

4 vgl. Bibliografisches Institut GmbH, Dudenverlag (Hrsg.), Definition ,psychisch®, 2013,
http://www.duden.de/rechtschreibung/psychisch

> vgl. Deutsche Bischofskonferenz (Hrsg.), Anteil von Christen an der Bevélkerung, 2012,
http://www.dbk.de/katholische-kirche/katholische-kirche-deutschland/

® vgl. gutefrage.net GmbH (Hrsg.), Verfasser: User ,Albrecht, Definition ,Seele, 2011,
http://www.qgutefrage.net/frage/wie-definiert-man-die-menschliche-seele-

" vgl. Bibliografisches Institut GmbH, Dudenverlag (Hrsg.), Definition ,Seele®, 2013,
http://www.duden.de/rechtschreibung/Seele
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flisse Schaden an dem Organismus selbst. Beispiele hierfir kdnnen falsches Klima, Larm

oder Schadstoffe in der Luft sein.

Schlussfolgernd lasst sich also ausfiihren, dass psychische Belastungen immer dann entste-
hen, wenn Emotionen, Denkweisen oder Empfindungen eines Menschen durch dessen
soziales Umfeld beeinflusst werden. Eine treffendere Aussage zur Beschreibung des Begrif-
fes ,Psychische Belastung” gibt aber die Definition gemal der Europaischen Norm
DIN EN ISO 10075-1 (1a) vor, welche die psychische Belastung als die Gesamtheit aller
erfassbaren Ereignisse beschreibt, die von auflen auf den Menschen zukommen und

psychisch auf ihn einwirken.?

2.2 Urspringe psychischer Belastungen

Ausschlaggebend fiir das Entstehen von Belastungen im Allgemeinen werden Umstande
angesehen, die ein Mensch gleichermalRen unangenehm wie auch stérend wahrnimmt.
Hierunter lassen sich vielseitige Beispiele aus dem Alltag aufzahlen. Kinder oder auch Klein-
kinder empfinden grolRere Veranderungen ihrer Umgebung extrem belastend, welche sich
bspw. durch einen Umzug ergeben. Aber auch Jugendliche leiden sehr, wenn sich plétzlich
die Eltern nicht mehr vertragen und auseinanderleben, was heutzutage leider nicht zu selten
der Fall ist. Junge Erwachsene hingegen stehen nur allzu oft vor der berihmten
Entscheidung, ob sie lieber eine Familienplanung in Betracht ziehen oder weiter einen
bestimmten Karrierepfad folgen, wodurch sie gewissermal3en auch vielen Belastungen
gegenuberstehen. Egal, wie sie sich letztendlich entscheiden werden. Diese Beispiele ziehen
sich durch den gesamten Lebenszyklus der Menschheit. Im hohen Alter wird dann natirlich
nicht mehr Gber die Griindung einer Familie oder &hnliches nachgedacht, aber hier bestehen
ohnehin schon genug Belastungen durch verschiedene Krankheiten, die das bisherige Leben

so mit sich brachte.

Wird hierbei der Aspekt seelisch bedingter Belastungen in der Berufswelt naher betrachtet,
so fallt auf, dass der Grof3teil der Arbeitsbevolkerung den kontinuierlich steigenden Zeit- und
Leistungsdruck als stetige Belastung auffasst. Auch wirtschaftliche Unsicherheiten sowie
konfliktbelastete Situationen innerhalb eines sozialen Gefliges kénnen psychische Belastun-
gen auslosen. Vor allem letzteres lasst sich leicht erklaren, denn die Menschen entnehmen

ihre gesamte taglich notwendige Energie aus Familie oder Partnerschaft und ihrer korperli-

® vgl. Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Psychische Belastung und Bean-
spruchung im Berufsleben, 2010, S. 9,
http://www.baua.de/cae/servlet/contentblob/673898/publicationFile/
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chen Gesundheit, aber auch durch den Umgang mit Freunden wie auch dem Erfolg in der

eigenen Karriere.?

Dennoch verzichten viele in der heutigen hochgradig technologisierten Welt darauf, sich mit
anderen uber ihre Probleme auszutauschen, da sie der Meinung sind, dass eventuell Miss-
verstandnisse auftreten kénnen oder sie auf Hohn durch ihre Mitmenschen treffen. Dies ist
im Zeitalter von Facebook und Co. allerdings nicht sonderlich tberraschend. Friher fuhlten
sich einige bereits belastigt, wenn sie nur mal schief von der Seite angeschaut wurden.
Heutzutage nutzen laut einer im Jahr 2012 durchgefiihrten Untersuchung des englischen
Online-Marktforschungsinstitut ,eMarketer” in etwa ein Drittel der deutschen Bevélkerung die
sozialen Netzwerke,'® wodurch sich ein GroRteil davon nahezu freiwillig ausspionieren lasst.

Unabhéangig davon, dass das Internet daftir noch mehr Méglichkeiten bereit halt.

Im Gegensatz dazu gibt es aber auch Menschen, dessen innere Natur sie selbstbewusster
auftreten lasst und ihnen zumindest offensichtlich keine noch so grof3e Herausforderung
etwas anhaben kann. Dadurch scheinen sie eher unbewusst zum Idealbild fiir diejenige Ziel-
gruppe der Menschheit zu werden, welche sich niemals auf eine bevorstehende Aufgaben-
stellung dieser GréRRenordnung einlassen wirden. Sich aber dieser Idealvorstellung
anzuschlie3en, scheitert von Beginn an durch zu wenig Selbstvertrauen und die Gedanken,
den gestellten Anforderungen nicht gewachsen zu sein. So verlieren diese Menschen nach
und nach den Glauben an sich selbst. Sie unterdriicken ihre Gefiihle, akzeptieren aber

zugleich ihre eigenen Schwachen nicht.™

An dieser Stelle wird also schon erkennbar, dass Belastungen auf eine Vielzahl von
Menschen gleichermal3en einwirken kénnen, der Organismus eines Menschen darauf aber
individuell reagiert. Dadurch resultieren auch Beanspruchungen der einzelnen Personlichkei-
ten,'? wodurch eine klare Trennung der zwei Begriffe ,Belastungen® und ,Beanspruchungen*

vonnoten ist.

o vgl. Cityweb GmbH (Hrsg.), Ursachen psychischer Erkrankungen, 2013,
http://www.gesundheitsseiten24.de/menschliche-psyche/psychische-erkrankungen/ursachen-und-
bedeutung.html

vgl. Statista GmbH (Hrsg.), Statistik Soziale Netzwerke, 2013,
http://de.statista.com/themen/138/facebook/infografik/1094/anteil-der-nutzervon-sozialen-netzwerken-
2012/
1 vgl. Cityweb GmbH (Hrsg.), Personlichkeit und Psyche, 2013,
http://www.gesundheitsseiten24.de/menschliche-psyche/psychische-erkrankungen/ursachen-und-
bedeutung/persoenlichkeit-und-psyche.html|
2 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 17
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2.3 Abgrenzung zwischen Belastungen und Beanspruchu ngen

Hierfir werden die Gedanken aus dem letzten Abschnitt des Unterkapitels 2.1 noch einmal
aufgegriffen und weiter behandelt. Nach der bereits genannten Norm DIN EN I1SO 10075-1
(1a) werden psychische Belastungen als Gesamtheit aller erfassbaren Ereignisse angese-
hen, die von auf3en auf den Menschen einflieen und ihn psychisch pragen. Ferner hat diese
Norm auch eine weitere Definition aufgestellt, welche sich auf die der psychischen Bean-
spruchung bezieht. So sieht die Norm DIN EN ISO 10075-1 vor, dass eine psychische Bean-
spruchung eine unmittelbare und somit nicht langfristige Auswirkung der psychischen Belas-
tung im Individuum in Abh&ngigkeit von seinen jeweiligen tberdauernden und augenblickli-

chen Voraussetzungen, einschlieRlich der individuellen Bewéltigungsstrategien darstellt.™®

Durch diese Trennung zwischen den zwei genannten Begrifflichkeiten tritt ganz klar in den
Vordergrund, dass psychische Belastungen objektiv zu betrachten sind und auf3erlich
gleichermalRen auf die Menschen einwirken, wahrend sich Beanspruchungen individuell
bemerkbar machen und sich daher unterschiedlich auswirken kdnnen. So ergeben sich
Belastungen am Arbeitsplatz u. A. aus der Umgebung der Tatigkeit und finden bspw. in der
Verédnderung der klimatischen Bedingungen ihren Ausdruck. Beanspruchungen hingegen
machen sich erst bemerkbar, wenn dem einen Mitarbeiter z. B. warm wird, wadhrend seine
Kollegin noch friert. Identische oder &ahnliche Belastungen implizieren also verschiedene
Beanspruchungen, wobei diese gleichermalien zu positiven sowie negativen Folgen fiihren

koénnen, wie die folgende Abbildung 1 abschliel3end aufzeigt.

positive
Folgen

- Anregung/
Aktivierung

- Lern-und

Ursache Belastung Beanspruchung Trainingseffekt

—

Unerwartete
Storungen

Unmittelbare oder
Zeitdruck Auswirkung auf \

jeden Menschen negative

Folgen

- Stresserleben

Abb. 1: Belastungen und Beanspruchungen14 (aus Dr. Poppelreuter St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)

'3 vgl. Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Psychische Belastung und Bean-
spruchung im Berufsleben, 2010, S. 10,
http://www.baua.de/cae/servlet/contentblob/673898/publicationFile/

% vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S.17,Abb. 2.2.1
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2.4 Allgemeine Beispiele psychischer Belastungen

Im Alltag begegnen uns viele psychische Belastungen, auch wenn wir diese im ersten
Moment vielleicht nicht als solche wahrnehmen. Sie kdnnen in unterschiedlichster Art und
Weise auftreten und einen vermeintlich bisher noch so gut verlaufenen Tag auch mal beson-
ders negativ beeinflussen. Grundsétzlich lassen sich psychische Belastungen weiter in

psychosoziale, psychoemotionale und psychomentale Belastungen klassifizieren.'

2.4.1 Psychosoziale Belastungen

Als typische Ursachen fur psychosoziale Belastungen gelten vor allem zwischenmenschliche
Konflikte innerhalb eines sozialen Systems. Sie werden als Prozess der Auseinandersetzung
angesehen, welcher auf diverse Interessen von gesellschaftlichen Gruppierungen oder Indi-
viduen basiert und in unterschiedlicher Form erlebt wird.*® Imposante Beispiele hierzu bilden
allen voran der erste wie auch zweite Weltkrieg oder die heutzutage immer wieder auftreten-
den Nahost-Konflikte. Einfache Beispiele konnen aber ebenfalls langjahrige mitunter anhal-
tende Streitigkeiten zwischen einigen Familienmitgliedern sein, was sich zeitweilig auch auf
die Ubrigen Familienmitglieder auswirkt und teilweise psychische Belastungen evozieren
kann. Die Ausloser hierfir bilden nur allzu oft Belanglosigkeiten, fiir die es sich eigentlich gar

nicht zu kampfen lohnt.

2.4.2  Psychoemotionale Belastungen

Psychoemotionale Belastungen ergeben sich aus einer Vielzahl an Ereignissen, die tagtag-
lich auf den Organismus des Menschen Einfluss haben. Fakt ist hierbei, dass Emotionen
Uberwiegend im Gehirn ausgeldst werden, wodurch sie sich in Form von Stress, Furcht,
Freude, Wut oder auch Traurigkeit présentieren. Hieraus lasst sich erkennen, dass Emotio-
nen und die darauf folgenden korperlichen Reaktionen untrennbar sind.'” Somit bilden
bedeutende Erlebnisse im Leben eines jeden Menschen in gewisser Weise auch psychische
oder eben psychoemotionale Belastungen. Hieran ankniipfend haben sich die zwei Psychia-
ter Richard Rahe und Thomas Holmes im Jahr 1966 die Arbeit gemacht und in tabellarischer
Form bedeutende kritische Lebensereignisse aufgestellt. Diese Tabelle beinhaltet insgesamt
43 Ereignisse, die mit hoher Wahrscheinlichkeit jeder Mensch innerhalb seines Lebenszyklus
er- und durchleben wird. Hintergrund ist, dass so die Wahrscheinlichkeit einer erhdhten

Krankheitsanfalligkeit durch psychoemotionale Belastungen bestimmt werden kann.

1 vgl. Bundesministerium fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz Wien (Hrsg.), Klassifizierung
~Psychische Belastungen®, 2013,
http://www.arbeitsinspektion.gv.at/Al/Gesundheit/Belastungen/default.htm

'® vgl. Springer Gabler Verlag (Hrsg.), Verfasser: Prof. Dr. Guinter W. Maier und Prof. Dr. Thomas
Bartscher, Definition Konflikt, 2013, http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/78128/konflikt-v6.html

7 vgl. Planet Wissen, Westdeutscher Rundfunk Koln (Hrsg.), Verfasserin: A. Wengel, Erklarung Emo-
tionen, 02.11.2012, http://www.planet-wissen.de/alltag gesundheit/psychologie/emotionen/index.jsp
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In diesem Kontext gilt als erhdhte Anfalligkeit, wenn ein Mensch innerhalb von 2 Jahren
einen Wert von 300 LCU-Punkten (,Life Change Unit®, engl. fir ,Lebensveranderungsein-
heit’) Ubersteigt.”® Letztlich zeigt die Tabelle 1 einen kleinen Ausschnitt mit acht kritischen

Ereignissen aus der von Rahe und Holmes urspriinglich entwickelten Ubersicht.™

Ereignis LCU-Punkte | Ereignis LCU-Punkte
Tod des Ehepartners 100 Schuleintritt /-austritt 26
Hochzeit 50 Arger mit Vorgesetzten 23
Berufl. Neuorientierung 39 Urlaub 13
Mehr Streit mit Ehepartner 35 Kleine Gesetzesubertritte 11

Tab. 1: Kritische Lebensereignisse mit deren LCU-Punkten®’ (nach Dr. Rahe; Dr. Holmes, 1966)

2.4.3  Psychomentale Belastungen

Die psychomentalen Belastungen tendieren bereits in Richtung der psychischen Ballaste,
welche in der Berufswelt auftreten kbnnen. Sie bestehen aus Auseinandersetzungen mit der
jeweiligen Arbeitsaufgabe an sich.?* So fiihlen sich bspw. Studenten unter Druck gesetzt,
wenn sie in einem zeitlich festgesetzten Rahmen eine bestimmte Anzahl von Aufgaben erle-
digen missen. Dieser Druck kann je nach Dauer und Intensitdt Belastungen psychischer
Natur auslosen. Es soll wohl auch Ausnahmen geben, in denen Studenten sogar dem
Burnout verfallen. Was sich hinter diesem Begriff genau verbirgt, wird spéater noch erklart.
Weitere Beispiele hierfir ergeben sich etwa durch einen Blick auf das Phanomen,
welches fir Gberbegabte Kinder und Jugendliche gilt. Sie fuhlen sich sehr haufig bei ihren
taglichen Hausaufgaben oder auch in der Schule bzw. Gymnasium sowie Abitur unterfordert,
wodurch ihnen schnell langweilig wird. Natirlich setzt sich diese Besonderheit oftmals im
Beruf fort. Dazu kommt dann auch, dass folglich wiederholt Neid und Unverstandnis durch
die Mitmenschen aufkommt, womit vereinzelt Mobbing-Attacken vorprogrammiert sind.
Als drittes und letztes Beispiel lasst sich an dieser Stelle auffiihren, dass sich vor allem
Erwachsene im hoheren Alter extrem genervt fihlen, wenn sie bei ihren Téatigkeiten regel-
mafig unterbrochen werden und sie sich stédndig wieder neu rein finden missen. Es kam
auch schon vor, dass Betroffene dies als psychisch sehr belastend empfanden.

An dieser Stelle kommt insbesondere die Frage auf, welche Faktoren in der Berufswelt Giber-

haupt ausschlaggebend sind, damit sich die Mitarbeiter psychisch belastet fihlen.

18 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 99
19 vgl. Anhang 1: Kritische Lebensereignisse mit deren LCU-Punkten

0 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 100, Tab. 3.3.1.2.1

2L ygl. Bayerisches Landesamt fiir Gesundheit und Lebensmittelsicherheit (Hrsg.), Verfasser: Dr. Dipl.
Psych. P. Stadler, Psychomentale Belastungen, 2010, S. 11,
http://www.regierung.unterfranken.bayern.de/assets/gaa/sonstiges/dr_stadler psychomentale belast

ungen.pdf
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3.1 Einleitende Worte zum Kapitel

Es kommen regelmé&Rig Berichte im Internet und der deutschen Literatur auf, die mal mehr,
mal weniger stark auf Probleme mit psychischen Belastungen in der Berufswelt hinweisen.
Vieles davon setzt den Fokus auf diese Thematik und schmickt sie mit Statistiken, Umfra-
gen oder Grafiken aus. Manche nutzen so ein Thema nur als Randmaterie und beziehen
lediglich ein paar Eindricke auf die jeweilige Problematik. Natdrlich spielt es auch eine grol3e
Rolle, welche Anliegen aktuell von besonderer Brisanz sind, sodass die Gesellschaft dartber
in besonderem MalRRe informiert werden misste. Doch immer stehen gewisse Faktoren im
Vordergrund, wodurch diese in nahezu jeder Abhandlung aufgefiihrt werden, damit die
einzelnen Zusammenhange richtig verstanden werden kénnen. Nachfolgend sind einige
Belastungsfaktoren aufgefuhrt, welche in ihren Folgen auf unterschiedliche Art seelisch

belastend wirken. Diese Unterschiede werden zum besseren Verstandnis hervorgehoben.

3.2 Belastungsfaktoren

Am Arbeitsplatz kénnen vielschichtige Belastungen auftreten, welche sich wiederum vielsei-
tig auswirken kénnen. Fiir eine bessere Ubersicht wird deshalb auf eine dreiteilige Unterglie-
derung zurickgegriffen. Im ersten Abschnitt wird ndher auf typische personale
Belastungen eingegangen. Hierunter zahlen insbesondere Stress, welcher meist durch
Leistungs- oder Zeitdruck ausgel6st wird, wie auch das oftmals als neuartige Modeerkran-
kung bezeichnete Schlagwort Burnout. Dem wird der Ausdruck ,Boreout” kontrovers gegen-

Ubergestellt, da diese Begrifflichkeit gleichermalRen eine hohe psychische Belastung birgt.

Der zweite Absatz geht naher auf zwischenmenschliche Belastungen ein. Unter dieser
Bezeichnung werden soziale Konflikte am Arbeitsplatz verstanden, in deren Kontext die
speziellen Formen Mobbing sowie sexuelle Belastigung aufkommen und es daher auch hier

einer Auseinandersetzung mit diesen Thematiken bedarf.

Im letzten Unterpunkt wird sich umfassend mit umgebungsbedingten Belastungen beschaf-
tigt. Sie beinhalten u. A. Faktoren wie das heutzutage strittig debattierte Kuriosum des so
genannten ,Sick-Building-Syndrom“ (SBS). Weitere Umstande dieser Untergliederung

ergeben sich ferner durch Larm, Beleuchtung und Raumklima.?

22 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 35
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3.2.1  Personale Belastungen

Personale Belastungen beschreiben eine bestimmte Bewegung innerhalb der betroffenen
Personen. Sie unterscheiden sich in ihrer Art dahingehend von den anderen Faktoren, dass
sie durch den Organismus selbst von innen heraus ausgeldst werden. Dies bedeutet aber
nicht zugleich, dass die Betroffenen selbst fur ihre eigenen psychischen Belastungen

verantwortlich sind. Vielmehr spielt eine Fiille von Parametern eine Rolle.

3.2.1.1 Stress

Dieser Begriff wird heutzutage mehr und mehr als Modewort genutzt und ist somit allumge-
bend. Einige fuhlen sich schon gestresst, wenn sie nur die einfachsten Aufgaben machen
mussen. Andere wiederum wirken erst dann Uberfordert, wenn ihr Schreibtisch bereits total
Uberladen ist, sodass dessen Oberflache nicht mehr zu sehen ist. Doch sollten sich viele
beim Gebrauch dieses Wortes im Klaren sein, was es Uberhaupt beinhaltet. Ganz allgemein
betrachtet entsteht Stress dann, wenn ein Mensch merkt, dass er persdnlich nicht in der
Lage ist, die an ihn gestellten Anforderungen zu meistern.?® Wissenschaftlich betrachtet
orientiert sich die Bezeichnung ,Stress" aber an der von dem @sterreichisch-kanadischen
Biochemiker Hans Selye (1907 bis 1982) geprégten Definition.** Sie filhrt aus, dass Stress
entsteht, wenn eine Reaktion des Organismus auf Anforderungen und Bedrohungen ausge-
l6st wird.” Hierbei geht Selye weiterhin auf so genannte Stressoren ein, welche sich sowohl

in innere und &aulere als auch positive und negative Stressausloser klassifizieren lassen.

In Situationen, in denen die Betroffenen Stress empfinden, fallen die inneren und &ufReren
Stressreize gleichermalRen zusammen. Hierbei wirken sich innere Stressoren individuell in
den Kopfen der Menschen aus, da sie zeitgleich als innere Antreiber fungieren. Laut der
Website experto.de — ein laut eigenen Aussagen auf Gesundheitsfragen bezogenes Online-
Expertenportal®® — sind vor allem 5 innere Stressausloser bedeutend. Kurz aufgelistet
handelt es sich hierbei um das Streben nach Perfektion, das standige bestmdgliche Erfillen
gestellter Anforderungen sowie die Tatsache, dass nur noch Starken aufgezeigt und die
eigenen Schwachen weitestgehend vermieden werden. Hierzu kommt noch der selbst aufer-
legte Leistungs- und Zeitdruck, um die eigene Arbeit ordnungsgemafR und fristgerecht

prasentieren zu kénnen.?’

28 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 25
24 vgl. Bibliografisches Institut GmbH, Dudenverlag (Hrsg.), Definition ,Stress", 2013,
http://www.duden.de/rechtschreibung/Stress

* ygl. Litzcke, S. M.; Schuh, H.; Pletke, M., Belastungen im Beruf, 2013, S. 2

%% vgl. VNR Verlag fur die Deutsche Wirtschaft AG (Hrsg.), Expertenportal experto.de, 2013,
http://www.experto.de/was-ist-expertode/

*"vgl. VNR Verlag fur die Deutsche Wirtschaft AG (Hrsg.), Verfasserin: Marion Walsdorff, Innere
Stressoren, 2013, http://www.experto.de/b2c/gesundheit/naturheilkunde/stress-stressoren-die-
inneren-antreiber.html
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Diesen inneren Stressoren gegenubergestellt lassen sich aufRere Stressausloser leichter
erkennen, da sie von aul3en in gleicher Weise auf den Organismus einwirken und dadurch
Stress verursachen kdnnen. Als Beispiele hierfur lassen sich zum einen Umstellungen von
alter auf neue EDV-Technik oder auch ein bevorstehender durch Insolvenz begriindeter Ver-

lust von Arbeitsplatzen innerhalb eines Unternehmens nennen.?

Weiterhin wird die Entstehung von Stress in positive und negative Ausléser differenziert.
Positive Anspannungen, wissenschaftlich gesehen ferner als Eustress bezeichnet, werden
insbesondere dadurch bemerkbar, dass sie die Leistungsfahigkeit des menschlichen Korpers
maximiert, ohne den Organismus psychisch zu schaden. Dies kommt besonders in Situatio-
nen vor, in denen sich der Betroffene personlich zu einer bestimmten Leistung anspornt,
wodurch er auch ein hohes MaR an Selbstzufriedenheit ausstrahlt.® Beispielhaft hierfiir
lassen sich Extremsportler erwahnen. Sie gehen immer bis an ihre Grenzen und noch
darlber hinaus, um das bestmogliche Ziel zu erreichen. Solche Situationen kommen ebenso
in der Berufswelt vor. Die so genannten Workaholics machen wirklich alles flr ihren Beruf,
selbst zu Hause und in ihrer Freizeit bis weit Uber ihre offizielle Arbeitszeit hinaus.

Dabei fuhlen sie sich auch noch besonders gltcklich.

Negativer Stress, oder auch Distress genannt, verhdlt sich hingegen kontrovers. Er entsteht,
wenn der Organismus aufgrund von zu vielen Anforderungen uberlastet wird und es nicht
absehbar ist, ob bzw. wann diese Erwartungen aus eigener Kraft erfillt werden kdnnen.
An dieser Stelle finden besonders viele Beispiele Anwendung, wobei eines davon doch recht
passend ist. Mitarbeiter, die noch jung im Unternehmen sind, werden gerne mal auf die Pro-
be gestellt, indem ihnen zeitgleich viele Aufgaben Ubertragen werden, welche zunachst als
besonders wichtig eingestuft sind. Dadurch lassen sich diese Aufgaben nicht einmal anhand
ihrer Dringlichkeit sortieren und abarbeiten. Meist wollen die Betroffenen dann den Ubrigen
Kollegen und vor allem dem Vorgesetzten beweisen, dass sie mit dieser Situation zurecht-
kommen, da sie nicht Gefahr laufen wollen, gleich wieder freigesetzt zu werden. Doch viel zu
oft stellt sich schnell heraus, dass dies einfach unmdglich ist. Der somit evozierte Frust
bestarkt das negative Stresserleben noch, wodurch sich nahezu unaufhaltsam der Weg zur
als ,Burnout* bekannt gewordenen Erkrankung auftut. Dieser Begriff wird im nachsten Unter-

kapitel naher behandelt.

%8 vgl. VNR Verlag fur die Deutsche Wirtschaft AG (Hrsg.), Verfasser: Gregor Wittke, AuRere Stresso-
ren, 2013, http://www.experto.de/b2b/organisation/stressabbau/stressabbau-so-unterscheiden-sie-
innere-und-aeussere-stressoren.htmi

9 vgl. Hohenberg, A. von, Erklarung Stress, 2010, S. 1,
http://www.hausarbeiten.de/faecher/vorschau/161921.html
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Dem somit angegebenen Grundsatz, dass sowohl positiver als auch negativer Stress ab
einem gewissen Punkt einen konstanten Leistungsabfall durch Ruhelosigkeit oder Konzent-
rationsschwache zur Folge hat, kann nur entgegengewirkt werden, indem eine mittlere
Stressdosis angestrebt wird. So lautet die Erkenntnis der beiden US-amerikanischen
Psychologen Robert Yerkes und John Dillingham Dodson. Sie entwickelten bereits im Jahr
1908 den bis heute giltigen und unter der Bezeichnung ,Yerkes-Dodson-Gesetz* gefihrten
Grundsatz, dass die hochste Leistungsbereitschaft von Mitarbeitern bei einer mittleren
Stressdosis erreicht wird.*® Dies wird abschlieRend in der Abbildung 2 bildlich dargestellt.

A Anpassung Spitzenleistung Erschopfung

hoch

Leistungsfahigkeit

gering

mittel hoch

niedrig

Stressdosis
Abb. 2: Spitzenleistung bei mittlerer Stressdosis (nach Yerkes, R.; Dodson, J. D., 1908)

3.2.1.2 Burnout

Somit steht auch ganz klar im Vordergrund, dass sich der Korper besonders nach einer
langeren bzw. andauernden Stresssituation auch mal wieder entspannen muss. Ein auf
Distress basierender Dauerzustand fuihrt zum einen nicht nur dazu, dass die Leistungsfahig-
keit rapide sinkt, sondern weiterhin der korperliche und seelische Gesamtzustand eines
Organismus erheblich beeintréchtigt wird. Dieser Zustand wird im Volksmund zugleich als
.Zzerschlagen® oder ,urlaubsreif* angesehen, da es den Betroffenen nur sehr schwer féllt,

die eigenen Gedanken systematisch zu ordnen.®

Eine besonders schwere Form eines solchen Szenarios zeigt sich durch die heutzutage in
der Berufswelt regelmafRig auftretende und als ,Burnout” bekannt gewordene Krankheit.
Die Ubersetzung dieses Schlagwortes bringt hervor, dass sich jemand ,ausgebrannt* im

Sinne einer Erschopfung fiihlt. Weitere Ubersetzungen berichten auch von einem Zustand

% vgl. karrierebibel.de (Hrsg.), Verfasser: J. Mai, Yerkes-Dodson-Gesetz, 2009,
http://karrierebibel.de/u-turn-%E2%80%93-ab-wann-leistung-schadet/
*Lvgl. Litzcke, S. M.; Schuh, H.; Pletke, M., Belastungen im Beruf, 2013, S. 26 & 27




3 Psychische Belastungen in der Berufswelt -18 -

der vélligen Verausgabung.®® Hierbei versuchten viele angesehene Personen, diesem Begriff

einen klar formulierten und verstandlichen Ausdruck zu verleihen.

Zunachst beschrankte sich der deutsch-amerikanische Psychoanalytiker Herbert Freuden-
berger in seinem 1974 vero6ffentlichten wissenschaftlichen Artikel auf Arbeitsplatze mit
helfender Tatigkeit. Hierunter z&hlen exemplarisch Berufe wie Krankenschwester oder Alten-
pfleger. So pragte Freudenberger diese Begrifflichkeit als Zustand der Erschépfung oder
Enttduschung, welche dadurch entstand, dass die aufgebrachte Mihe bei der Arbeit nicht die
erwartete Belohnung mit sich brachte. Somit lieBen die Betroffenen negative Geflihle zu.

Sie wurden kaltherzig und herablassend.

Diesen Grundgedanken griff die US-amerikanische Sozialpsychologin Christina Maslach auf
und erweiterte ihn im Jahr 1978. Ihr Ansatz beinhaltete, dass sich die Betroffenen nicht erst
durch ihre helfenden Aufgaben frustriert flhlten, da ihnen von vornherein eh viel zu wenig
Dank zuflief3t. Vielmehr lag die Tatsache nahe, dass diese Arbeitnehmer allein beim Gedan-
ken an ihre Anstellung extrem genervt wirkten und daher bereits im Vorfeld mit Misslaune am

Arbeitsplatz zu rechnen ist.®

Die Ausfiihrung von Cary Cherniss, ein US-amerikanischer Professor fir angewandte
Psychologie, hingegen wendet sich zum ersten Mal von dem Fokus der helfenden Berufe ab
und geht die Problematik allgemeiner an. Er sieht Burnout als Prozess an, der sich in
drei Phasen teilen lasst. In der ersten Phase stellen die Betroffenen fest, dass die geforder-
ten Arbeiten mit den zu ihrer Verfiigung stehenden Mittel nicht bewaltigt werden kdnnen.
Daraufhin werden sie in der zweiten Phase schnell eingeschichtert, wodurch sie unruhig und
aufgebracht, zugleich aber auch kraftlos wirken. Die dritte Phase bezeichnet Cherniss als die
Phase der vielmehr zurlickhaltenden Bewaéltigungsversuche. Die angsterfillten Mitarbeiter
nehmen zusehends Abstand vom Berufsalltag, verfallen géanzlich dem Zynismus und

brechen alle sozialen Kontakte ab.**

Im Wesentlichen trifft die von Dirk Enzmann und Wilmar Schaufeli aufgestellte Theorie die
Definition des Begriffes ,Burnout* am ehesten. Sie verglichen in ihrem 1998 erschienenen
Werk “The Burnout Companion to Study and Practice: A Critical Analysis” die Symptome des

Burnouts mit dem Krankheitsbild der Neurasthenie. Diese Krankheit wird durch die

%2 ygl. dict.cc GmbH (Hrsg.), Definition ,Burnout®, 2013, http://www.dict.cc/englisch-
deutsch/to+burn+out.html

% vgl. Curado Gmbh (Hrsg.), Verfasserin: M. Seitz, Entstehung Burnout, 2010,
http://www.curado.de/entstehung-burnout-14679/

% vgl. Curado Gmbh (Hrsg.), Verfasserin: M. Seitz, Entstehung Burnout, 2010,
http://www.curado.de/entstehung-burnout-14679/
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World Health Organization (kurz WHO) im international giltigen Diagnosesystem ICD-10
unter der Erklarung gefiihrt, dass betroffene Personen nach mentalen Anspannungen sehr
haufig entkraftet sind und sich dies weiterhin auf ihre Arbeitsleistung sowie die Leistungsfa-
higkeit am Arbeitsplatz auswirkt®®. Weitere Folgen des Burnouts werden im ICD-10 unter der
Codierung Z73 aufgelistet.® Nicht zu verachten sind allerdings auch psychische Belastun-
gen, die sich gegensatzlich zur Uberbelastung oder schier uniiberwindbare Lebensereignis-
se verhalten. Hierunter zahlen besonders psychische Belastungen, die durch ,Boreout”

ausgelost werden.

3.2.1.3 Boreout

Zum besseren Verstandnis wird dieser Begriff in seine zwei Bestandteile zerlegt. So ergibt
sich bei einer Ubersetzung aus dem Englischen fur den ersten Teilbegriff ,bore” die
Umschreibung, dass sich jemand gelangweilt fihlt oder von etwas angetdet wird. In Verbin-
dung mit dem zweiten Teilbegriff ,out” lasst sich also aussagen, dass die Betroffenen durch

Langeweile im Beruf ausgebrannt sind. ¥’

Diese Problematik einer Unterforderung am Arbeitsplatz zeichnet sich insbesondere durch
zwei Formen aus. Hierunter zahlen die quantitative sowie qualitative Ebene.
Quantitativ betrachtet ist eine zu geringe Menge an zu erfullender Aufgaben vorherrschend,
wobei aus qualitativer Sicht die jeweiligen Qualifikationen sowie Berufserfahrungen der
betroffenen Personen die erforderlichen beruflichen Vorgaben Uberschreiten, sodass sich
diese nach und nach mental unterfordert fiihlen. Dies tragt insbesondere dazu bei, dass sol-
che Mitarbeiter grof3tenteils nur den Anschein erwecken, dass sie arbeiten und somit ausge-
lastet sind. Allerdings surfen sie unbeirrt im Internet und suchen dort Dinge, nach denen sie
nicht einmal daheim suchen wirden oder schreiben private Schriftstlicke, auch wenn sie
diese noch nach der Arbeit zu Hause verfassen kénnten.®® Es soll auch vereinzelt Falle
gegeben haben, in denen Boreout Betroffene ihren kompletten Urlaub vom Arbeitsplatz aus
geplant haben, wobei ein solches Verhalten nach Auffassung Vieler nun wirklich nicht zum
Berufsalltag gehort. Immerhin ist ein Job da, um sich das nétige Geld fur einen Urlaub zu

erwirtschaften, nicht aber um bei der Arbeit direkt wieder an den nachsten Urlaub zu denken.

% vgl. Schaufeli, W.; Enzmann, D., Burnout: A Critical Analysis, 1998, S. 56 ff

% vgl. gesundheitpolitik.org, aeses Miinchen (Hrsg.), ICD-10 Z73, 2013,
http://www.gesundheitspolitik.org/03 krankenhaus/fallpauschalen/icd-10/270-Z76.html
" vgl. Lebenshilfe ABC (Hrsg.), Verfasser: Dr. R. Merkle, Erklarung ,Boreout*, 2012,
http://www.lebenshilfe-abc.de/boreout.html

% vgl. Lebenshilfe ABC (Hrsg.), Verfasser: Dr. R. Merkle, Erklarung ,Boreout*, 2012,
http://www.lebenshilfe-abc.de/boreout.html
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Jedoch kdnnen die betroffenen Arbeitnehmer in erster Linie nicht selbst fur ihre Untatigkeit
verantwortlich gemacht werden. Stattdessen tragen eine Vielzahl an Umstanden im Unter-
nehmen malgeblich dazu bei. Immerhin haben diese Mitarbeiter das sehnliche Verlangen
danach, ihre Fahigkeiten und Kenntnisse auch mal wieder unter Beweis zu stellen.®
Denn nur wer seine qualitativen und quantitativen Berufserfahrungen ausleben kann, findet
Anerkennung in seinem sozialen Umfeld. Diese Anerkennung wiederum fiihrt zu einem see-
lischen Wohlbefinden. AuRerdem kénnen sich die Mitarbeiter durch einen gezielt ausgerich-
teten Stress aufgrund eines Mittelmaf3es an Aufgaben besser mit der Firmenphilosophie

identifizieren, was nicht zuletzt die Arbeitsmoral erheblich steigert.

3.2.2  Zwischenmenschliche Belastungen

Psychische Belastungen, welche im interpersonalen Bereich ausgelost werden, kommen vor
allem dann auf, wenn sich Personen zu einer Gemeinschaft zusammenfinden oder innerhalb
einer sozialen Gruppierung miteinander im Kontakt stehen. So kénnen u. a. Spannungen
auftreten, welche die involvierten Parteien dauerhaft und in mannigfacher Art und Weise
belasten kdnnen. Wird diese Form der Ballaste auf die Berufswelt bezogen, so verschlim-
mert sich das gesamte Betriebsklima erheblich. AuRerdem kommt es zu einer nachhaltigen
Abnahme der Leistungsbereitschaft aller Betroffenen.”> Besonders gravierende Beispiele
zwischenmenschlicher Belastungen zeigen hierbei die Themen ,Mobbing” und ,Sexuelle
Belastigung®, auf die im Verlauf dieses Unterpunktes néher eingegangen wird. Abschliel3end

zur Thematik werden weitere Konflikte durch interpersonale Belastungen aufgezeigt.

3.2.2.1 Mobbing

Urspringlich wurden bereits Anfang der 1990er Jahre in Skandinavien die ersten Mobbing-
Attacken verzeichnet. Seitdem stiegen auch in Deutschland die Falle des Mobbings am
Arbeitsplatz kontinuierlich an. Immer mehr Mitarbeiter beklagen sich regelmafig tber diese
Art der psychischen Belastung. ** Hierbei dréangt sich vor allem die Frage auf, was sich hinter
dem Begriff ,Mobbing“ Uberhaupt verbirgt und welche Ausmafe die dadurch evozierten

Erkrankungen annehmen kénnen.

% vgl. Rothlin, Ph.; Werder, P. R., Boreout & Faulheit, 2013,
http://www.boreout.com/index.php?option=com_content&view=article&id=4&Itemid=6&lang=de&ace9
“Ovgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S.50&51

“Lvgl. Bundesanstalt firr Arbeitsschutz (Hrsg.), Verfasser: Dipl.-Psych. Dr. B. Beermann und Dipl.-Pad.
B. Meschkutat, Psychosoziale Faktoren am Arbeitsplatz, 1995, S. 5
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Viele Ubersetzungen unterschiedlichster Literatur gehen bei der Ubersetzung des Wortes
»Mobbing“ konform. So wird dieses Ph&nomen dahingehend beschrieben, dass sich jemand
bedrangt, attackiert oder tyrannisiert fuhlt. Doch sollte dies klar von normalen Streitigkeiten
oder Beleidigungen getrennt werden. Von Mobbing kann demzufolge noch keine Rede sein,
wenn sich zwei Kollegen bspw. ungestiim um ein paar Arbeitsmaterialien streiten. Erst wenn
dies Uber einen langeren Zeitraum hinweg Bestand hat, kann bereits im Ansatz von Mobbing
gesprochen werden. Die Abgrenzung ist nétig, da der Begriff ,Mobbing“ falschlicherweise viel

zu oft verwendet und mit solchen oder dhnlichen Streitereien in Verbindung gebracht wird.*

Eine treffende Definition formulierten die Autorinnen Dipl.-Psych. Dr. Beate Beermann und
Dipl.-Pad. Barbel Meschkutat in einer 1995 erschienenen Sonderschriftenreihe der
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz. Sie griffen die These des schwedischen Dipl.-Psych. Heinz
Leymann aus dem Jahre 1993 auf und legten damit fest, dass Mobbing dann vorliegt, wenn
ablehnende kommunikative Handlungen vorherrschend sind, welche von einer oder mehre-
ren Personen ausgehend gegen eine bestimmte Person am Arbeitsplatz gerichtet sind und
die haufig Uber einen andauernden Zeitraum hinweg vorkommen, wodurch die Beziehung

zwischen dem Opfern und dem Téater gekennzeichnet wird.*

Somit steht klar im Vordergrund, dass vermeintlich betroffene Arbeitnehmer erst dann als
Mobbing-Opfer gelten, wenn sie an ihrem Arbeitsplatz Uber langere Zeit schikaniert, drang-
saliert, benachteiligt und ausgegrenzt werden.* Wie sich ein typischer Verlauf von Mobbing-
Angriffen darstellt, haben Beermann und Meschkutat ebenfalls sehr Ubersichtlich dargestellt.
Sie haben den Prozess in vier Phasen unterteilt und jede einzelne mit verstandlichen Um-
schreibungen belegt. Folglich entsteht Mobbing in der ersten Phase zundchst aus einem
taglichen Konflikt. Diese Auseinandersetzung wurde nie richtig zwischen den Streitparteien
zu Ende gefiuhrt, sodass sie eine gute Basis fur das Aufkommen von Mobbing bilden. Infol-
gedessen entstehen innerhalb der Arbeitsgruppe oder dem sozialen Geflige aus nahezu
bedeutungslosen Meinungsverschiedenheiten tbermé&Rig groRe Probleme, wodurch es zu
ersten Angriffen gegen die betroffenen Personen in Form von bspw. abfélligen Andeutungen
oder Geriichten kommt. Daran anknipfend etabliert sich der Mobbing-Angriff in der zweiten
Phase, indem den Betroffenen weitere Feindseligkeiten entgegengerichtet werden. Dabei ist
der urspriingliche Konflikt bereits in Vergessenheit geraten und wurde progressiv personifi-
ziert. Die typische Verteilung zwischen Tater und Opfer wird sichtbar, wodurch eine Situation

entsteht, in der die Leidtragenden bereits einem absichtlichen Psychoterror unterliegen.

“2ygl. Litzcke, S. M.; Schuh, H.; Pletke, M., Belastungen im Beruf, 2013, S. 100

3 ygl. Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz (Hrsg.), Verfasser: Dipl.-Psych. Dr. B. Beermann und Dipl.-Pad.
B. Meschkutat, Psychosoziale Faktoren am Arbeitsplatz, 1995, S. 5

* vgl. Litzcke, S. M.; Schuh, H.; Pletke, M., Belastungen im Beruf, 2013, S. 101
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Daraus folgend kommt es in der dritten Phase zu einer permanenten Ausgrenzung der Mob-
bing-Betroffenen, woraus sich auch die hohe Anzahl an Fehlzeiten ergibt. Basierend auf
diesen UnregelméRigkeiten werden Personalverantwortliche und Vorgesetzte hellhérig, so-
dass die Mobbing geplagten Arbeitnehmer als nicht langer tragbar eingestuft werden.
Es folgen Sanktionen oder Versetzungen bis hin zum Vorschlag, selbst zu kiindigen. Leider
kénnen auch Interessenvertretungen wie der Betriebs- oder Personalrat nicht viel dagegen
unternehmen, da Aussage gegen Aussage stehen wirde, wodurch sich im Entscheidungsfall
immer gegen einen solchen Arbeitnehmer ausgesprochen wird, da er eine finanzielle
Belastung fur den Betrieb darstellt. Letztendlich kommt es in der vierten Phase zu einem
Ausschluss aus der Berufswelt, woraus auch weitere psychische Belastungen resultieren

kénnen, da sich die Betroffenen selber als unféhig einstufen, weiter zu arbeiten.*®

Eine besonders schwerwiegende Form des Mobbings kursiert derzeit in vielerlei Literatur
und auf unzahligen Webseiten. Das so genannte Bossing ist eine verschérfte Variante von
Mobbing und beschreibt eine Art Psychoterror aus der Chefetage. Die Verhaltensmuster sind
gleich bzw. &hnlich, doch wird Bossing nicht auf der Mitarbeiter-Ebene ausgefiihrt, sondern
zwischen Chef oder Vorgesetzten und den hierarchisch untergebenen Arbeitnehmern.*®
Ein Thema, Uber das viele noch seltener reden, welches aber ebenso brisant ist, wird unter
der Bezeichnung ,Staffing” gefihrt. Dieses Schlagwort beinhaltet das Gegenteil des Bos-
sings und beschreibt somit das Mobbing von Angestellten ihrer Filhrungskraft entgegen.*’
Die Folgen beider Extremformen bleiben hierbei in etwa gleich wie beim Mobbing, sodass

sich bereits nach kurzer Zeit psychische Belastungen bei den Betroffenen abzeichnen.

3.2.2.2 Sexuelle Belastigung

Demitigungen und diskriminierende Handlungen, welche sich auf das Geschlecht oder die
sexuelle Ausrichtung beziehen, kommen im deutschen Berufsalltag leider viel zu haufig vor.
Dies wird weiterhin dadurch verdeutlicht, dass immer mehr Schulungen und Seminare ange-
boten werden, welche sich mit dieser Problematik beschéaftigen und auseinandersetzen.*®
Dabei kdénnen sexuelle Aufdringlichkeiten von beiden Geschlechtern gleichermal3en ausge-
hen, wobei in vielen literarischen Werken meist nur davon geschrieben wird, dass es Uber-

wiegend liisterne Ubergriffe von Mannern gegeniiber Frauen gibt.

5 vgl. Bundesanstalt fur Arbeitsschutz (Hrsg.), Verfasser: Dipl.-Psych. Dr. B. Beermann und Dipl.-Pad.
B. Meschkutat, Psychosoziale Faktoren am Arbeitsplatz, 1995, S.6 & 7

“ vgl. hilfreich.de, BEAUFORT MEDIA GmbH (Hrsg.), Erklarung ,Bossing*, 2011,
http://www.hilfreich.de/bossing-am-arbeitsplatz-hilfe-fuer-betroffene 10874

*"vgl. mitarbeiterfuehrung-online.de (Hrsg.), Inhaber und Autor: Detlef Fréhlich, Erklarung ,Staffing®,
2011, http://mitarbeiterfuehrung-online.de/konfliktmanagement/staffing-wenn-mitarbeiter-ihren-
vorgesetzten-mobben-teil-1.html

S vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 87
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Es ist aber auch von Bedeutung, dass sich jemand durch bestimmte Anmerkungen oder
ahnlichem dberhaupt beléstigt fuahlt. In diesem Sinne sollte eine klare Abgrenzung
dahingehend vorgenommen werden, dass z. B. kleine Flirts am Arbeitsplatz als positiv emp-

funden werden kénnen und somit essentiell zur Verbesserung des Arbeitsklimas beitragen.*

Daher wurde in Deutschland durch das Bundesministerium der Justiz eine allgemein
verstandliche und rechtsgultige Definition zu dieser Problematik im § 3 IV AGG veroffentlicht.
Diese besagt, dass eine sexuelle Belastigung als Benachteiligung angesehen wird, bei der
ein unerwinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, welches auch durch unerwiinschte sexu-
elle Handlungen oder Aufforderungen insbesondere bestimmte korperliche Bertihrungen
sowie Bemerkungen sexuellen Inhalts, dem unerwiinschten Zeigen oder Anbringen porno-
grafischer Darstellungen geprégt ist, bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der betreffen-
den Person verletzt wird, vor allem wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Ernied-
rigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.>°

Dieser Bestimmung zugrunde legend bleiben also auf juristischer Ebene keinerlei Méglich-
keiten einer anderweitigen Auslegung der individuellen Sichtweise. Eine weitere rechtliche

Norm diesbeziiglich bietet ferner das Beschéftigtenschutzgesetz.™

Hierzu wurde eine im Jahr 1991 durch das deutsche Bundesministerium fir Jugend, Frauen,
Familie und Gesundheit durchgefiihrte Studie publiziert und damals erstmalig mit ausfihrli-
chen Statistiken zur Problematik offen gelegt. Sie belegte, dass einst bereits etwa 93 Prozent
der berufstatigen Frauen Erfahrungen mit sexueller Belédstigung an ihrem Arbeitsplatz
machen mussten®. Auf diese reprasentative Untersuchung basierend folgte im Jahr 2004
eine weitere Analyse von Befragungen. Sie ergaben, dass sich nur noch annahernd 58 Pro-
zent der interviewten Frauen in der Berufswelt sexuell belastigt fihlten, wovon 42 Prozent
aller befragten weiblichen Teilnehmer angaben, dass sie psychischen Belastungen ausge-
setzt waren.”® Eine aktuelle Umfrage hierzu ergab ebenfalls, dass sich rund 58 Prozent der
an der Befragung teilgenommenen Frauen schon einmal in einer Situation befanden, in der
sie eine sexuelle Belastigung wahrnahmen. Jedoch waren diesmal nur 27 Prozent, also

knapp die Halfte davon, dabei selber sexuellen Aufdringlichkeiten ausgesetzt.>

49 vgl. Bundesanstalt fur Arbeitsschutz (Hrsg.), Verfasser: Dipl.-Psych. Dr. B. Beermann und Dipl.-Pad.
B. Meschkutat, Psychosoziale Faktoren am Arbeitsplatz, 1995, S. 7

%0 vgl. Bundesministerium der Justiz (Hrsg.), juris GmbH, AGG, Gesetzliche Definition ,Sexuelle Belas-
tigung", 2006, http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/agg/gesamt.pdf

> vgl. Anhang 2: Beschéftigtenschutzgesetz

°2 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 90
*% vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.), Studie zum Thema
~Sexuelle Belastigung®, 2004, S. 29, http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Abteilung4/Pdf-
Anlagen/langfassung-studie-frauen-teil-eins, property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf

>* vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.), Untersuchung zum The-
ma ,Sexuelle Belastigung“, 2013, http://www.bmfsfi.de/BMFSFJ/gleichstellung,did=73018.html
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Ein derartiger sprunghafter Rickgang innerhalb der letzten Jahre ist angesichts der Aufstel-
lung des oben genannten Gesetzestextes allerdings nicht Gberraschend. Ebenso ist es kaum
verwunderlich, dass der prozentuale Anteil der mannlichen Bevolkerung in der Berufswelt bei
Fragen nach sexueller Belastigung verhaltnismafig gering ausfallt, da ein Grof3teil anzugli-
cher Handlungen seitens der Kolleginnen oder auch Kollegen als nicht ganz so aufdringlich
aufgefasst wird. AuRerdem fiihlen sich die meisten Arbeitnehmer einer entsprechenden
Situation eher gewachsen als ihre weiblichen Mitstreiterinnen. Anders als bei sexueller
Belastigung lassen sich aber noch weitere unzahlige Konflikte auflisten, welche zu einer
psychischen Belastung fiihren kénnen. Dieser Thematik soll nun fortschreitend auf dem

Grund gegangen werden.

3.2.2.3 Weitere Konflikte

An dieser Stelle werden die urspriinglichen Gedanken aus dem Unterkapitel 2.4.1 fortgesetzt
und weiter ausgearbeitet. Dort wurde festgestellt, dass Konflikte als Spannungssituationen
zu verstehen sind, in denen mindestens zwei voneinander abhangige oder aufeinander
angewiesene Individuen bzw. soziale Gruppierungen die Realisierung ihrer eigenen Ziele,
Interessen oder Erwartungen anstreben.”® Somit ist auch der tagliche Arbeitsplatz durch
zwischenmenschliche Situationen wesentlich dahingehend gepréagt, dass jeder Mitarbeiter
seine Vorlieben und festgesetzten Arbeitsziele verfolgt, damit ein optimales Ergebnis erzielt
werden kann. Unter solchen Bedingungen kommt es auch schon mal vor, dass Konflikte un-
vermeidbar sind. Wobei sie natirlich nicht zwangsweise, der allgemeinen Empfindung wider-
strebend, als negativ aufgefasst werden missen, sondern auch durchaus konstruktiv wirken
kénnen. Hierbei ist besonders relevant, wie jeder einzelne Angestellte mit der Kritik und den
daraus resultierenden Konflikten seitens seiner Kollegen oder Vorgesetzten umgehen

kann.>®

Bezug nehmend darauf werden weiterhin insgesamt 4 Konfliktarten innerhalb der typischen

zwischenmenschlichen Belastungen unterschieden.

Verteilungskonflikte:
Sie entstehen, wenn sich zwei Parteien um die Vergabe einer knappen Ressource streiten.
Als Beispiele kdnnen hier, wie aktuell in vielen Medien prasent, Tarifverhandlungen oder die

Neubesetzung freier Arbeitsplatze aufgefiihrt werden.

*® ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 52
*® vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 51
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Wert- oder Zielkonflikt:

Streitereien dieser Form beinhalten eine Auseinandersetzung der Streitparteien Uber grund-
satzlich nicht miteinander vereinbare Werte oder Ziele sowie das noch ausstehende Hand-
lungsergebnis. Beispielhaft hierzu zahlen u. a. Projektarbeiten in Teams, wodurch jeder
individuell seine Vorstellungen Uber den Ablauf bis hin zur erfolgreichen Prasentation hat.
Eine genaue Zielsetzung, wo dieses Projekt hinfihren wird, kann aufgrund der unzahligen

Ideen und den unterschiedlichen Werten zur Erreichung des Ziels nicht beschrieben werden.

Ldsungskonflikte:

Das Ziel ist zwar bereits bekannt, aber es steht noch nicht fest, wie dieses bestmdglich und
den Vorstellungen aller Parteien entsprechend erreicht werden kann. Hierunter kénnen
Beispiele aus der Industrie Anwendung finden, indem Uberlegt wird, Teile der Produktions-
statte ins Ausland zu verlegen, um somit Kosten bei der Herstellung der Erzeugnisse zu
sparen. Fur KMU kann hier vorrangig auch die Entscheidung im Vordergrund stehen,
Leistungen intern zur Verflgung zu stellen oder bestimmte externe Dienstleistungen in

Anspruch zu nehmen.

Beziehungskonflikte:

Sie entstehen, wenn Verantwortlichkeiten nicht klar abgegrenzt sind oder der Aufbau
vermeintlicher Hierarchieebenen nicht erkennbar ist und somit unterschiedliche individuelle
Vorstellungen liber Kompetenzen und Zustandigkeiten vorherrschend sind.>” Ausléser hierfiir
bildet ein Zusammenspiel aus allen bisher genannten Konfliktarten. So machen sich Bezie-
hungskonflikte dahingehend bemerkbar, dass Arbeitnehmer aufgrund eines stark gefihls-
mafig aufgewidhlten Verhaltens zielgerichtet blo3gestellt oder gedemitigt werden.
Dies beruht meist auch auf Gegenseitigkeit, wodurch eine Situation der offenen Antipathie
entsteht, die nicht zuletzt im unter 3.1.2.1 beschriebenen Mobbing endet.*® Dies beginnt
beispielhaft schon damit, dass ein Mitarbeiter standig die Autoritat des unmittelbaren Vorge-
setzten untergrabt, da er der Meinung ist, bestimmte Aufgaben ohnehin besser ausfiihren zu
kénnen. Dem steht kontrovers gegenuber, dass es nicht allzu selten Fuhrungskréfte gibt,
welche permanent die durch die Angestellten dargebrachten Verbesserungsvorschlage

Ubergehen und stur die eingefahrene Arbeitssituation beibehalten.

" vgl. GLP Giller Leuschner Partnergesellschaft (Hrsg.), Inhaber: Conrad Giller, Konfliktarten, 2013,
http://www.columbos-regeln.de/konflikt-und-kommunikation/konfliktarten-und-streit-objekte
> vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 58
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3.2.3 Umgebungsbedingte Belastungen

Neben den personalen und interpersonalen Belastungen kdnnen sich auch Belastungen aus
der unmittelbaren Umgebung eines Menschen auf das allgemeine Wohlbefinden legen und
psychisch belastende Auswirkungen hervorbringen, wodurch nicht zuletzt die fir die tagli-
chen Aufgaben notwendige Leistungsfahigkeit negativ beeintrachtigt wird. So zeichnen sich
die umgebungsbedingten Belastungen u. A. durch die Faktoren Klimabedingungen, Larm-
empfinden und Beleuchtung aus. Auch das so genannte Sick-Building-Syndrom (kurz SBS)

spielt eine bedeutende Rolle.

3.2.3.1 Sick-Building-Syndrom (SBS)

Eher vage lassen sich Beschwerden beschreiben, die unter das Phdnomen des ,Sick-
Building-Syndroms" aufgefuihrt werden kénnen. Sie lassen noch nicht einmal genaue medizi-
nische Diaghosen zu, da die Betroffenen ihre Erkrankung lediglich mit dem Geb&aude oder
ihrer unmittelbaren Umgebung, in der sie arbeiten, in Verbindung bringen. Hierbei sollte eine
eindeutige Differenzierung von der Krankheit ,Building Related lliness* (kurz BRI, zu Deutsch
.Gebéudebezogene Krankheiten*) vorgenommen werden, da diese anerkannte Krankheit
aufgrund messbarer Kenngrd3en ermitteln kann, ob konkrete schadliche Geb&audeeinfliisse
z. B. in Form von Schadstoffen existieren.”® Sie beinhaltet klar festgelegte Krankheitsbilder,

welche durch gebdudebezogene Ausléser gekennzeichnet sind.

Die Symptome des SBS hingegen sind nur sehr unspezifisch, wodurch sich kaum Ursachen
finden lassen. Begriindet ist dies darin, dass es solche Beschwerden sind, welche regelma-
Big im Alttag und in verschiedenen gewdhnlichen Lebenssituationen spontan auftreten und
somit eher nicht als Krankheit angesehen werden. Diesbezlglich ist erst dann von SBS die
Rede, wenn die Anzahl der betroffenen Arbeitnehmer im tberdurchschnittlichen Verhéltnis
zu den sonst Ublichen gesundheitlichen Beeintrachtigungen steht. So kénnen u. a. folgende
Symptome wahrgenommen werden:

e Ermidung

» Konzentrationsschwache

* Schwindelgefuhle

* Kopfschmerzen

» lrritationen im Augenbereich (speziell bei Kontaktlinsen-Tragern)

* Reizungen im Nasen- und Rachenraum

9 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 36
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Es soll auch Falle gegeben haben, die Uber trockene und juckende Haut sowie asthmatische

Leiden berichtet haben. Generell gilt, dass ein fehlendes Wohlbefinden vorherrschend ist.%°

Die nun folgende Abbildung 3 soll noch einmal zusammenfassend deutlich machen, welche
Ursachen zum SBS beitragen und welche Auswirkungen entstehen kdnnen. Daraus resultie-

ren, je nach Situation, ebenfalls psychische Belastungen.

Beleuchtung und Farbe erhdhte Infektanfalligkeit

Larm und Schall allergische Reaktionen

Klima / Kopfschmerzen
bestehende psychische
—_—

SBS > gerttete Augen /
Belastungen Augenbrennen
Chemische Einfliisse / \ Reizbarkeit
Elektrosmog Hautirritationen
Arbeitsplatzgestaltung Dauerschnupfen

Abb. 3: Ursachen fur SBS und dessen Symptome® (aus Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K.)

Einige Faktoren, welche Einfluss auf die Psyche im Sinne des SBS nehmen, aber auch
eigenstandig seelisch belastend wirken kdnnen, werden nachfolgend aufgefiihrt und detail-

lierter dargestellt.

3.2.3.2 Larm

Larm wird durch jeden Menschen unterschiedlich als stérend empfunden. Was fiir die einen
gerade richtig ist, kann fiir andere schon sehr belastend sein. Ausgehend von der allgemei-
nen Definition wird Larm als laute, durchdringende Gerausche beschrieben, welche als lastig
oder unangenehm wahrgenommen werden.®> Des Weiteren ist von Larm vor allem bereits
dann die Rede, wenn allein auf akustische Warnsignale nicht mehr reagiert wird.
So beschreibt zumindest die Unfallverhitungsvorschrift ,Larm“ (Kurzbezeichnung BGV B3)

der Berufsgenossenschaften dies als Zustand der Larmgeféahrdung.

% vgl. haustechnikdialog.de, BitSign GmbH (Hrsg.), Autor: User ,OldBo*, Abgrenzung SBS & BRI,
2011, http://www.haustechnikdialog.de/shkwissen/1140/Building-Related-1liness-BRI

®L vgl. Dr. Poppelreuter, St.: Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S.37,Abb. 3.1.1.1.1

%2 ygl. Bibliografisches Institut GmbH, Dudenverlag (Hrsg.), Definition ,Larm*, 2013,
http://www.duden.de/rechtschreibung/Laerm
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Weiterhin kann Larm stérend und Stress fordernd wirken, wodurch eine gravierende Abnah-
me der Konzentrations- sowie Leistungsfahigkeit und letztlich auch des Wohlbefindens zu
verzeichnen ist. Dies wirkt sich u. A. darin aus, dass die Arbeitsleistung, insbesondere bei
Uberwiegend geistigen Tatigkeiten, durch Larm beeintrachtigt wird, sodass daraus eine
naturgeméan verminderte Aufnahmefahigkeit bzw. Aufmerksamkeit resultiert.®® Infolge dessen
kann Larm, welcher Uber einen langeren Zeitraum hinweg auf den Organismus einstromt,
auch zu schwerwiegenden, ferner psychischen Gesundheitsschaden fiihren. Begriindet wird
diese Behauptung darin, dass sich Larm bzw. dadurch evozierter Schall auf das Herz-
Kreislauf-System eines Menschen legen kann und somit die individuelle Stressintensitéat
erh6ht.®* Aufgrund des héheren Stresses entstehen seelisch bedingte Belastungen, welche
haufig ebenfalls zu einer erhéhten Anzahl an Fehlzeiten fiihren. Hieraus ergibt sich, dass

eine Pravention dieser Problematik bereits im Vorfeld ernst genommen werden sollte.

Nachfolgend zeigt die Abbildung 4 noch einmal schlussfolgernd, welche Auswirkungen eine

Larmquelle hervorrufen kann.

kurzfristig:

/ Hoérbeeintrachtigung

langfristig:
/ Larmschwerhorigkeit

——>»]| Stress verstarkend

Larm-
quelle

\) reduzierte

Leistungsfahigkeit

\ erhohte

Unfallgefahr

Abb. 4: Larmquelle und ihre Auswirkungen® (aus Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)

3.2.3.3 Beleuchtung
Eine gute Beleuchtung ist in vielerlei Hinsicht von gro3er Wichtigkeit. Schlechte Lichtverhalt-
nisse oder sogar flackerndes Licht wirken sich nicht nur schlecht auf die Psyche des

Menschen aus, sie stellen auch sehr haufig erhdhte Unfall- und Sicherheitsrisiken dar.

%3 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S.47&48

® vgl. BG BAU — Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft (Hrsg.), Larm und psychische Belastungen,
2013, http://www.bgbau.de/praev/fachinformationen/gesundheitsschutz/laerm/laerbelas

% vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 48, Abb. 3.1.4.1.1
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Andererseits spiegelt sich gute bis sehr gute Beleuchtung in positiver Form in der Leistungs-
fahigkeit sowie dem Wohlbefinden der Angestellten wider.®® Des Weiteren ist erwadhnens-
wert, dass ein individueller Lichtbedarf mit zunehmendem Alter immer mehr von Bedeutung
ist. Dieser Bedarf wird in der Einheit ,Lux“ gemessen, welche sich von der lateinischen
Bezeichnung fiir ,Licht* herleitet und die Beleuchtungsstérke angibt.®” Welcher Lichtbedarf
fur das jeweilige Lebensalter notwendig ist, um keine Einschrankungen in der Sehfahigkeit
zu bekommen, wurde durch Heinz Rischenschmidt in seinem 1988 erschienenen Werk
.Beleuchtung und Farbe am Arbeitsplatz" aufgearbeitet und tbersichtlich dargestellt, wie die

folgende Abbildung 5 aufzeigt.
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Lebensalter in Jahren

Abb. 5: Lichtbedarf in Abhangigkeit vom Lebensalter® (aus Rischenschmidt, H., 1988)

So kann es bei zu wenig Licht am Arbeitsplatz u. a. dazu kommen, dass kaum noch Orientie-
rung vorhanden ist, wodurch sich signifikante Fehler einschleichen, welche die Arbeitsleis-
tung und -qualitat erheblich beeintrachtigen. AuRerdem entstehen durch diese hohe Augen-
belastung neben Nackenschmerzen auch noch Ubelkeit und Kopfschmerzen, womit nicht
zuletzt das natirliche Wohlbefinden negativ beeinflusst wird und aufgrund von Dauerbelas-
tung psychische Schaden resultieren kénnen.’® Die optimale Beleuchtungsstérke fiir

gewdhnliche Aufgaben liegt im Ubrigen bei 500 Lux.™

06 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 43
®" vgl. Bibliografisches Institut GmbH, Dudenverlag (Hrsg.), Definition ,Lux, 2013,
http://www.duden.de/rechtschreibung/Lux

®8 ygl. Riischenschmidt, H., Beleuchtung am Arbeitsplatz, 1988

% ygl. lichtundgesundheit.de, CyberLux (Hrsg.), Inhaber: Ahmet E. Cakir, Licht am Arbeitsplatz, 2009,
http://www.lichtundgesundheit.de/cyberlux/?p=184

Ovgl. Dr. Poppelreuter, St.: Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 44
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3.2.3.4 Raumklima

Relevant fur das Raumklima sind vor allem Luftfeuchtigkeit, Temperatur und Luftbewe-
gung.” Bei der Luftfeuchtigkeit sollte darauf geachtet werden, dass sowohl zu geringe als
auch zu hohe Luftfeuchte zu Problemen fir Betroffene filhren kbénnen. Des Weiteren wirken
sich hohe und niedrige Temperaturen unterschiedlich auf Personen aus. Das Bundesministe-
rium fur Arbeit und Soziales (kurz BMA) hat hierzu im Jahr 1984 eine tberarbeitete und noch
bis heute glltige Ausgabe einer Arbeitsstattenrichtlinie publik gemacht. So wird im 8 5 der
Arbeitsstattenverordnung ,Luftung” unter Punkt 4.2.3 (Luftfeuchtigkeit) tabellarisch aufge-
zeigt, dass bei einer allgemein Ublichen Raumtemperatur von 20 bis 22 Grad Celsius eine
relative Luftfeuchtigkeit von ca. 70% bis 80% nicht Uberschritten werden darf. Generell gilt,
dass die Lufttemperatur am Arbeitsplatz selbst an heiRen Sommertagen nicht Gber 26° C

liegen soll.”

Auch die Luftbewegung bildet einen entscheidenden Faktor. Zu den haufigen
Symptomen mangelnder Luftzirkulation zéhlen exemplarisch Sauerstoffmangel bei unzurei-
chender Bellftung oder auch Zugluft, wenn zu viel geliftet wird. Somit stellen die klimati-
schen Bedingungen am Arbeitsplatz eine wichtige Voraussetzung fir die derzeitige,
aber auch zuklnftige Gesundheit sowie dem Leistungsverhalten der Angestellten dar.
Vor allem, wenn alle drei Gro3en zusammenwirken und sich in einer unginstigen Konstella-
tion befinden, fuhren sie, speziell in Verbindung mit Zeit- und Leistungsdruck, schnell zu
fehlerhaftem Verhalten und beglinstigen nicht zuletzt einen horrenden Anstieg von Arbeits-

unfallen sowie Fehlzeiten.

Im nun folgenden, vierten Kapitel werden die Folgen der bisher genannten psychischen
Fehlbelastungen innerhalb der Berufswelt ausfiihrlicher behandelt, um die Dimensionen der

daraus resultierenden Erkrankungen hervorzuheben.

"L vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 40
2 ygl. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (Hrsg.), Arbeitsstattenverordnung ,Liftung, 1984,

S. 3, http://www.arbeitsschutz.nibis.de/seiten/themen/klass gru/docs/Lueftung ASRS5.pdf

"8 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 42
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4.1 Fallbeispiele

Nachdem bereits anfénglich in den vorangegangenen Kapiteln und ihren Unterthemen eini-
ge, jeweils zur Thematik passende Beispiele genannt und beschrieben wurden, folgen in
dieser Untergliederung noch einmal ein paar gesonderte Fallbeispiele, wie sie tagtaglich und
bei jeder Gelegenheit an den verschiedensten Arbeitsplatzen auftreten kdnnen. Sie sollen
verdeutlichen, wie selbst scheinbar harmlose Umstande starken Einfluss auf die haufig als
~mysterios” eingeschéatzte Psyche des Menschen nehmen kénnen und somit neben den typi-
schen Folgen beziglich bspw. kérperlicher Beeintrachtigungen auch Auswirkungen psychi-
scher Natur hervorrufen. Dabei wird sich gréf3tenteils an der Aufteilung des dritten Kapitels

orientiert, um eine gewisse Ubersicht beizubehalten.

4.1.1  Konsequenzen einer gewohnlichen Stresssituati  on

Die Berufsgenossenschaft Energie Textil Elektro Medienerzeugnisse (kurz BG ETEM) hat
sich diesbeziglich mit der Firma IPU zu dem Gemeinschaftsprojekt ,psy.Res ® online*
zusammengeschlossen und sich somit auf Fragen rund um die Thematik der Pravention
psychischer Gesundheitsgefahren spezialisiert. Hinter der Kurzbezeichnung ,IPU“ steht hier-
bei das Unternehmen Dr. Nagel & Partner — Innovative Personal- und Unternehmensent-
wicklung.” Unter der Rubrik ,Stress* haben sie insgesamt 3 Fallbeispiele aufgefiihrt, welche
genau das zum Ausdruck bringen, was viele heutzutage unter Stress durch Zeit- und Leis-
tungsdruck verstehen. Vor allem ein Beispiel davon macht besonders deutlich, welche
Umstande zu solchen Uberbelastungen filhren und wie sich das insgesamt auf die Betroffe-

nen auswirkt.

In dieser Darstellung wird von dem Elektroinstallateur Roland E. berichtet, welcher in einem
kleinen Elektroinstallationsbetrieb tatig ist, dem es wirtschaftlich nicht mehr so gut geht wie
vor geraumer Zeit. Als Grund hierflir werden gesunkene Preise und die zugleich gestiegenen
Qualitatserwartungen genannt. Diese Bedingungen koénnen lUberwiegend nur die gréf3eren
und namhaften Betriebe erfillen, worliber der Betroffene in keinerlei Weise glicklich ist, sich
aber mit dieser Situation abfinden muss, da er als Arbeitnehmer und somit letztes Glied einer
hierarchischen Verkettung sowieso nicht viel ausrichten kann. Zumal er selber seinen
Arbeitsplatz in Gefahr sieht, obwohl er eine Familie zu ernahren hat. Ihm ist der Berufsneu-
ling Paul L. zur Seite gestellt und gemeinsam bilden sie ein Team, welches die Elektroinstal-

lation auf diversen Baustellen betreut.

" vgl. psy.Res ® online (Hrsg.), Gemeinschaftsprojekt der BG ETEM und IPU Dr. Nagel & Partner,
Impressum psy.Res ® online, 2011, http://psyres-online.de/
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So wurde Roland E. zusammen mit seinem Kollegen durch den Chef auf eine 25 km entfern-
te Baustelle beordert, die er unbedingt bis 10 Uhr des Folgetages hatte Ubergabefertig
machen mussen. Dabei war er noch nicht einmal richtig mit seiner aktuellen Baustelle fertig.
Zu diesem Zeitpunkt bereits vollig genervt schloss er seine Aufgaben nahezu lberstirzt ab
und fuhr zu dem ihm zugeteilten néachsten Auftrag. Auf dem Weg dorthin stellte er immer
wieder fest, dass er eigentlich viel zu schnell unterwegs ist. Sein kurzer Blick nach der
Uhrzeit machte dies nicht besser, da es schon 15 Uhr war und der ohnehin schon Uberlaste-
te Roland E. auch endlich mal Feierabend haben wollte, damit er sich, wie versprochen,
pinktlich 19 Uhr zum Shopping mit seiner Frau treffen kann. Immerhin musste er auch den

Heimweg sowie die Fahrt zur Einkaufspassage einberechnen.

Endlich auf der anderen Baustelle angekommen erlebte er entgegen seiner Hoffnungen,
dass alles in bester Ordnung sei, sodass er schnellstmdglich seine Arbeiten durchfiihren
kann, ein groRes Chaos, da die Ubrigen Handwerker auch nur teilweise fertig waren,
wodurch es ihm schwer fallen wirde, seine Aufgaben wiederum ordentlich auszufihren.
Eine Meldung beim Chef war daher unabdinglich, &nderte aber nichts an dem Termindruck
und der Tatsache, dass der Auftrag fertig gestellt werden muss. Seine Gedanken an den
sehnlich erwiinschten Feierabend riickten nun wieder in den Hintergrund, wodurch sich nicht

nur Roland E., sondern auch sein Mitarbeiter Paul L. ziemlich belastet fuhlte.

Allen Umstédnden sowie der stark fortgeschrittenen Zeit zum Trotz, vor allem aber dem
Versprechen seiner Frau gegentber widerstrebend, stellte Roland E. eine 4 Meter hohe
Aluminiumleiter auf den recht matschigen Untergrund und begann mit seiner Arbeit. Er hielt
die Leiter fest und schickte seinen Kollegen Paul nach oben. Die nachfolgenden Ereignisse
passierten innerhalb von Sekunden. Im benachbarten Zimmer stlrzte ein grol3es Fenster
um, das noch nicht verbaut war und verursachte einen lauten Knall. Daraufhin erschrak
Roland E. und machte eine ruckartige Bewegung, wodurch die Leiter auf dem schlammigen

Untergrund ins Schwanken geriet und Paul L. etwa 4 Meter zu Boden stiirzte.”

Ob dieser Unfall auch ohne den vorherrschenden Leistungs- und Zeitdruck in Verbindung mit
dem Geflihl, dass Roland E. seine Frau enttauschen kénnte, passiert ware, lasst sich nur
schwer schlussfolgern. Fest steht allerdings, dass er lang andauerndem Stress ausgesetzt
war und sich von insgesamt 3 Seiten unter Druck gesetzt fihlte. Dies waren zum einen der
Druck seitens der Firma durch die bevorstehende SchlieBung und den damit einhergehen-

den Verlust des Arbeitsplatzes, aber auch die zeitlich oft zu knappe Kalkulation des Chefs.

% vgl. psy.Res ® online (Hrsg.), Gemeinschaftsprojekt der BG ETEM und IPU Dr. Nagel & Partner,
Fallbeispiel 2 zu ,Stress", 2011, http://psyres-online.de/mod/resource/view.php?id=330
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Hinzu kommt der privat evozierte Druck, da seine Frau auch Erwartungen an ihn hat und
Roland E. ihr gegeniiber auRerdem Versprechungen machte, die er aufgrund unzureichen-
der Freizeit nicht einhalten konnte. All diese Ursachen haben zur Folge, dass er neben den
korperlichen Schaden durch seinen Beruf als Elektroinstallateur auch dauerhaft Gbermudet
sein kann, was nicht zuletzt psychische Folgeschaden hervorrufen kann. Diese konnten,
explizit auf dieses Fallbeispiel bezogen, wie eingangs schon aufgezeigt, Gleichgultigkeit
bzgl. der Arbeitsqualitat sein oder auf der privaten Ebene sexuelles Unlustempfinden bis hin
zur Impotenz hervorrufen.” Daraus resultieren nicht zuletzt erhéhte Kosten fiir das Unter-
nehmen, da nachgebessert werden musste. AuRerdem sind mit Gberdurchschnittlich hohen

Fehlzeiten seitens des Betroffenen zu rechnen.

Die beiden anderen durch psy.Res ® online dargestellten Fallbeispiele verdeutlichen die

Problematik stressbedingter Fehlbelastungen weitergehend.”

4.1.2  Auswirkungen eines Burnouts

In Deutschland gibt es mittlerweile viele Institutionen, die sich mit Burnout befassen und
auch Seminare rund um diese Thematik anbieten. Eine dafir sehr bekannte Einrichtung ist
das EU-weit agierende Institut fir Burn out Prophylaxe (kurz IBoP) bestehend aus den Refe-
renten Dr. Ulrich Rausch und Petteri Falck. Sie sehen das Ziel des Instituts in der Verbesse-
rung der seelischen Gesundheit.”® Ferner beschreibt ihre veroffentlichte Broschiire, dass
Burnout zu einer schrittweisen Verénderung der Persdnlichkeit sowie des Verhaltens fuhrt
und sich nach einem iiberwiegend langen Prozess etabliert.”” Somit kann Burnout jeden
treffen, auch wenn es sich um den vermeintlich gesiindesten Menschen im Unternehmen
handelt. Passend dazu hat das IBoP einige sehr treffende Fallbeispiele publiziert, wovon
wiederum eins zur Verdeutlichung der Problematik ,Burnout* und den daraus resultierenden

Folgen dargestellt wird.

Es handelt von dem 44-jahrigen Ingenieur Siegmund H., welcher an sich ein hoch motivierter
und bei Chefs sehr beliebter Mitarbeiter ist. AuBerdem wird er in vielen Projekten eingesetzt,
welche sich als erfolgreich erwiesen haben und er ist oft auf Dienstreisen, wodurch er sich
eine Schlisselrolle erworben hat. Auf seine Erfahrungen im Krisenmanagement wird eben-

falls gerne zurtickgegriffen.

e vgl. psy.Res ® online (Hrsg.), Gemeinschaftsprojekt der BG ETEM und IPU Dr. Nagel & Partner,
Fallbeispiel 2 zu ,Stress" — Folgen, 2011, http://psyres-online.de/mod/resource/view.php?id=333
"vgl. Anhang 3: Weitere Fallbeispiele zum Thema ,Stress"

8 vgl. IBoP — Institut firr seelische Gesundheit und Burn out Prophylaxe (Hrsg.), Geschaftsfiihrer:
Dr. Ulrich Rausch, Impressum IBoP, 2013, http://www.ibop.eu/kontakt/impressum.php

" vgl. IBoP — Institut firr seelische Gesundheit und Burn out Prophylaxe (Hrsg.), Geschaftsfiihrer:
Dr. Ulrich Rausch, Broschiire Burnout, 2013, http://www.ibop.eu/daten/burn-out-ulm.pdf
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Beste Voraussetzungen also, um seine berufliche Laufbahn bis ins Rentenalter gekonnt
meistern zu konnen. Allerdings hat Siegmund H. eine grof3e Schwéche. Nur zu gern wurde
er lieber alles alleine machen, um sein Verstéandnis fir Arbeitsqualitat durchzusetzen. Er
bleibt seiner Meinung treu, dass die anderen Mitarbeiter bei den diversen taglich anfallenden
Aufgaben regelmaRig Fehler machen und dies so nicht geduldet werden kann. Wobei Fehler
am Arbeitsplatz durchaus eingerdumt werden sollten. Nicht umsonst existiert das beriihmte

Leitwort ,Wer viel arbeit, macht viele Fehler. Wer nicht arbeitet, macht auch keine Fehler.*.

Allerdings wird Siegmund H. im Laufe der Jahre zunehmend aggressiver. Seine Kollegen
werden des Ofteren von ihm beleidigt und selbst gewdhnliche Umstéande wie das regelmafi-
ge Eintreffen von E-Mails bzw. das Klingeln des Telefons lassen seinen Blutdruck in die
Hohe schnellen. Aufgrund seiner Arbeitsmoral, alles selber machen zu wollen, nehmen die
Berge auf seinem Schreibtisch unvorstellbare Dimensionen an, wodurch er noch ewig auf
Arbeit bleiben muss, um seine Aufgaben zumindest halbwegs termingerecht abgeben zu
konnen. Infolgedessen leiden nicht nur seine Familie und die freizeitlichen Aktivitaten
drunter, sondern in erster Linie seine eigene Gesundheit, wodurch auch seine Fehlzeiten

drastisch gestiegen sind.

Darauf aufbauend wollen seine Kolleginnen und Kollegen immer weniger Umgang mit ihm
haben und Siegmund H. wird allm&hlich vom Arbeitsgeschehen ausgegrenzt. Des Weiteren
wird er immer seltener fur anspruchsvolle Aufgaben eingesetzt, wie es bisher eigentlich
Ublich war. Stattdessen wird ein minder erfahrener Kollege fir solche Arbeiten eingeteilt, da
dieser allgemein beliebter ist. Diese gréf3tenteils selbst auferlegte Mischung aus Leistungs-
druck und dem Drang, alle Tatigkeiten optimal ausfiihren zu muissen, bringt Siegmund H.
letztlich dazu, dass er bereits friilh beim Verlassen seiner eigenen vier Wande extrem ange-
spannt ist, da sein Koérper unter Dauerstress steht. Dieser Zustand setzt sich auch im

kompletten Berufsalltag fort und schwacht den Organismus erheblich.

Doch ein Austritt aus dem bisherigen Unternehmen ist allein aufgrund der finanziellen Basis
nicht moglich, auf dessen das gesamte Leben von Siegmund H. beruht. Aul3erdem tritt
dieses schadliche Verhalten mit hoher Wahrscheinlichkeit auch an seinem neuen Arbeits-
platz auf, insofern er denn noch einmal eine solche Gelegenheit bekommen wirde.
Selbst nachts liegt Siegmund H. stundenlang wach und macht sich die unterschiedlichsten
Gedanken zu ebenso unterschiedlichen Arbeitssituationen. Umstande, die ihn noch ewig

begleiten werden, denn auch am Wochenende kommt er nicht zur Ruhe, da er am Sonntag
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schon wieder an Montag denken muss, wo der ganze Frust von vorne anfangt.®

Ein Teufelskreis, aus dem Siegmund H. alleine nicht mehr raus kommt.

Darstellungen wie diese zeigen auch, dass Burnout nicht immer von der Arbeitgeberseite
ausgehen muss. Dennoch sind die Folgen, wie oben eindeutig dargestellt, schwerwiegend.
Irgendwann kommen Betroffene an einen Punkt, an dem sie selber keinen Unterschied mehr
zwischen Realitdt und Fiktion im Sinne von z. B. Wahnvorstellungen erkennen kénnen und
somit dringend auf fremde, teils auch psychiatrische Hilfe angewiesen sind, da sie alleine

nicht mehr aus dieser verfahrenen Situation heraus kommen.

4.1.3  Ein Mobbing-Angriff aus dem Berufsalltag

Hierzu wird auf ein Erlebnis zurtick gegriffen, welches aus dem Leben der dsterreichischen
Psychologin und Soziologin Mag. phil. Dr. phil. Dr. rer. nat. Christa Kolodej stammt. Sie wird
in Osterreich neben Dr. Klaus Niedl als eine weitere Protagonistin der Mobbingforschung
angesehen und ist Geschéftsfiihrerin ihrer Firma CKC Christa Kolodej Consulting.®!
Mit diesem Unternehmen hat sich Kolodej auf das Gebiet der Konflikt- und Mobbingberatung
spezialisiert und bietet Seminare sowie Trainings oder auch Projekte an, die diese Problema-
tik aufgreift und praventiv behandelt. Aul3erdem beruht ihre Sachkenntnis auf Beratungen
von Betroffenen, welche bereits Mobbing-Erfahrungen machen mussten. Dieses Wissen gibt
Christa Kolodej durch eine Vielzahl von Gastprofessuren an der Grazer Uni sowie weiteren

Einrichtungen gerne auch an ihre Studenten weiter.*

In ihrem 2005 erschienenen Buch ,Mobbing: Psychoterror am Arbeitsplatz und seine
Bewaltigung” beschreibt Kolodej ebenfalls eine Situation, in der sie durch einen Vorgesetzten
einer Produktionsfirma die Anfrage nach einer Beratung erhielt, da dieser keinen anderen
Ausweg mehr sah. Das dort beschriebene Fallbeispiel handelt von den zwei Sekretéarinnen
Frau Kaiser und Frau Ludwig, die sich tagein, tagaus nur streiten und Uber sinnlose Themen
diskutieren und das, obwohl sie eigentlich mal gute Kolleginnen waren und sich sehr gut

verstanden haben.

Ausloser fur diese Spannungen bildet ein Bewerbungsverfahren auf einen sehr beliebten
Posten im Chefsekretariat. Nach Angaben beider Protagonistinnen wusste die jeweils andere

nicht, dass sich beide darauf beworben haben. Doch als dies beide in einem eigentlich

% vgl. IBoP — Institut firr seelische Gesundheit und Burn out Prophylaxe (Hrsg.), Geschaftsfihrer:
Dr. Ulrich Rausch, Fallbeispiel zu ,Burnout®, 2013, http://www.ibop.eu/fallbeispiele/index.php

8 vgl. wikipedia.org, Wikimedia Foundation Inc. (Hrsg.), Christa Kolodej, 2013,
http://de.wikipedia.org/wiki/Christa Kolodej

% vgl. CKC Christa Kolodej Consulting (Hrsg.), Christa Kolodej, 2013,
http://www.kolodej.at/html/person.html
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vertraulichen Gespréch erfuhren, brach ein riesiger Konkurrenzkampf aus, der sich auch bis
weit in die Abteilung hinein zieht, in der die zwei Sekretérinnen arbeiten. Des Weiteren wird
der Konflikt dahingehend geschurt, dass die Arbeitsplatze der beiden Kolleginnen relativ nah
beieinander liegen, wodurch es zwangslaufig regelmaRig zu Sticheleien kommt.
Wahrend sich aber Frau Ludwig schon langst damit abgefunden hat, dass sie sich wohl nie
wieder mit Frau Kaiser vertragen wird, geht diese auf die Barrikaden und verbreitet die
ersten Gerlichte unter den tGbrigen Mitarbeitern. Tags drauf erféahrt Frau Ludwig natdrlich von
den Gerlchten, da sie drauf angesprochen wird mit der Frage, ob das denn so stimmt.
Daraufhin wirkt sie ziemlich eingeschiichtert und zieht sich nach und nach zurlck.

Der urspriingliche Konflikt ist dabei schon langst in Vergessenheit geraten.

Da dies in den Augen von Frau Kaiser aber noch lange nicht genug ist, verscharfte sie ihre
Malnahmen. Dies wirkte sich so aus, dass die restliche Belegschaft jeglichen Kontakt mit
Frau Kaiser mied. Die Kollegen bzw. Kolleginnen scheuten die Gesprache mit ihr und selbst
normale Unterhaltungen verstummten, als sie den Raum betrat. Es soll wohl auch Mitarbeiter
gegeben haben, die ihren Arbeitsplatz verlassen hatten, als Frau Kaiser anwesend war.
Infolgedessen wurde nur noch der Kontakt zu ihr gesucht, wenn dies nicht mehr unumgang-
lich war bzw. wirkte dies sich so weit aus, dass nur noch Notizzettel auf dem Schreibtisch
lagen, welche weitere Anweisungen beinhalteten. Somit war die Ausgrenzung perfekt und

der teuflische Plan ihrer Kollegin Frau Kaiser ging auf.

Allerdings bemerkte keiner der Beteiligten, dass sie mit ihrem ohnehin unverstandlichem
Verhalten nicht nur der Frau Ludwig schadeten, sondern in erster Linie auch der Abteilung
und letztlich dem Unternehmen, welches Monat fir Monat finanziell fir die mehr oder weni-
ger gut geleistete Arbeit aufkommt. Nur wurde allein durch diese Verhaltensweisen der
Informationsfluss im Betrieb erheblich beeintrachtigt, wodurch es zu Verzdégerungen und
auch zu Problemen in der gesamten Produktion kam. Davon ausgehend kann es passieren,
dass das Unternehmen nicht mehr wettbewerbsfahig ist und Freisetzungen veranlassen
muss. Dies war auch dem Vorgesetzten bewusst, wodurch er der Sache auf dem Grund
ging. Durch seine Recherche stiel3 er zwar auf die Konfliktsituation und stellte schnell fest,
welche AusmalRe diese bereits angenommen hat, nur konnte er trotz bisheriger Schlich-
tungsversuche keine Besserung feststellen. Dadurch bat er zwangslaufig, wie zu Beginn des

Fallbeispiels erwahnt, um die Hilfe von Christa Kolodej.??

Besonders dieses Beispiel veranschaulicht noch einmal die vier Phasen eines typischen

Mobbing-Angriffs, welche unter 3.2.2.1 beschrieben wurden.

% vgl. Kolodej, Ch., Mobbing als Psychoterror, 2005, S. 137 ff
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4.1.4  Sexuelle Belastigung — es betrifft nicht nur Frauen

Ein passendes Fallbeispiel zu dieser Problematik zu finden, welches sich ausschliel3lich auf
sexuell beldstigende Handlungen gegenitber einem Mitarbeiter statt einer Mitarbeiterin
bezieht, erweist sich trotz vieler gegebener Mdglichkeiten, in literarischen Werken oder den
modernen Medien zu suchen, als besonders schwierig, um nicht zu sagen, unmdoglich.
Dies ist allerdings nicht weiter verwunderlich, da bereits viele Umfragen und Studien beziig-
lich dieser Thematik anndahernd auf die selben Ergebnisse kommen und aufzeigen, dass sich
ca. 40 bis 50 Prozent der Arbeitnehmerinnen, aber nur etwa 10 Prozent der Bediensteten am
Arbeitsplatz sexuell belastigt fiihlen.®* Viele dieser Untersuchungen stiitzen sich dabei auf
eine einst durch die Europaische Kommission in Auftrag gegebene Studie. Dennoch wird die
eigentliche Anzahl sexueller Tatlichkeiten gegeniber den mannlichen Berufstatigen als
Dunkelziffer gehandelt, was insofern nicht sonderbar ist, da Manner auf liisterne Ubergriffe

nicht ganz so empfindlich reagieren wie der weibliche Anteil der arbeitenden Bevélkerung.

In vielerlei Fachliteratur kommt diese Tatsache ebenfalls zur Sprache. Es wird aufgefiihrt,
dass auch Manner am Arbeitsplatz sexuell gepeinigt werden und das meist durch gleichge-
stellte Personen etwa selben Alters, aber unterschiedlichem Geschlechts.®® Andererseits
wird in einer reprasentativen Erhebung aus dem deutschschweizer Raum (Erhebungszeit-
raum: November 2006 bis September 2007) auch davon berichtet, dass mannliche Mitarbei-
ter in ca. der Halfte aller Falle sexueller Ubergriffe durch ihre Kollegen belastigt wurden.®
Davon ausgehend lassen sich gerade mal vereinzelt Beispiele finden,

in denen der mannliche Teil aller Berufstatigen obszénen Handlungen ausgesetzt war.

So lasst die Schweizer Studie auch verlauten, dass es zu sexuellen Ubergriffen auf Manner
Uberwiegend in den Branchen Personliche Dienstleistungen, Gesundheits- und Sozialwesen
oder der Chemie- bzw. Nahrungsmittelindustrie kommt. Besonders haufig wurden angeblich
auch Befragte aus der Land- und Forstwirtschaft, 6ffentlichen Verwaltung oder im Verkehrs-
und Transportwesen unsittlich beriihrt.]” Durch weitere Recherchen zeigten sich auch
Beispiele auf, die solches Verhalten bekréaftigen. So wird in manchen Foren darlber disku-
tiert, dass einem Arbeithehmer bereits ein- oder mehrmals in den Schritt gefasst wurde,

wodurch er erschrocken war und sich peinlich berthrt fihlte.

84 vgl. Landesarbeitsgemeinschaft Kommunale Frauenbeauftragte im Saarland (Hrsg.), Studie
Sexuelle Belastigung, 2008, S. 15 & 18,

http://www.saarbruecken.de/assets/2010 9/1283345933 broschuere sexbel2008 endversion.pdf

% vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 93
% vgl. Strub, S.; Schar, M., Reprasentative Erhebung Sexuelle Belastigung, 2008, S. V,
http://www.buerobass.ch/pdf/2008/sexuelle belaestigung arbeitsplatz d.pdf

8 vgl. Strub, S.; Schar, M., Reprasentative Erhebung Sexuelle Belastigung, 2008, S. VI,
http://www.buerobass.ch/pdf/2008/sexuelle belaestigung arbeitsplatz d.pdf
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Auch der bisher nur bei Frauen bekannte Klaps auf den Po oder das unsittliche Anfassen an
verschiedenen Korperstellen soll schon vorgekommen sein. Ebenfalls fuhlten sich Betroffene
durch das Anstarren ihrer Kollegen oder Kolleginnen auf die Bauchmuskulatur oder den
Schrittbereich in besonderem Maf3e beldstigt. Ab und zu sollen aulerdem anstoRige
Bemerkungen gefallen sein, gefolgt von zumindest gedanklichen sexuellen Ubergriffen.®

Nicht zu vergessen sind auch Angebote beruflicher Vorteile durch sexuelle Gefalligkeiten.

Die Folgen zeichnen sich hierbei in dhnlicher Form wie bei den sexistisch gepréagten Belasti-
gungen gegeniuber Frauen am Arbeitsplatz ab. Auch betroffene Manner beklagen sich tUber
Empfindungen der BloRstellung bzw. Entwirdigung, obwohl sie selbstverstandlich besser mit
solchen Situationen umgehen kénnen. So wird von Fallen berichtet, in denen sich die Betrof-
fenen meistens erfolgreich gewehrt haben, was nicht zuletzt darin begriindet ist, dass sie
sich augenscheinlich weniger bedroht fihlten, wodurch sie dementsprechend furchtloser und
selbstsicherer reagiert haben als die weiblichen Leidtragenden.®® Dennoch verhalten sich die
Auswirkungen sexueller Belastigungen gegeniiber beiden Geschlechtern gleich und sind
beachtlich. Im privaten Bereich kdnnen sexuelle sowie Beziehungsprobleme auftreten und
Angste bzw. Depressionen vorherrschend sein, welche sich sogar bis hin zu Schlafstérungen
oder Alptraumen entwickeln kénnen. Unternehmerisch betrachtet ergeben sich hieraus weit-
reichende Folgen, welche anfanglich durch einen Anstieg der Fehlzeiten gepragt ist, aber
auch zu Versetzungen und im schlimmsten Fall sogar zu Kindigungen fithren kann.*
Der dadurch evozierte Anstieg der Fluktuationsrate verschlechtert nicht nur das 6ffentliche
Image einer Firma, sondern bringt vor allem einen erheblichen Kostenaufwand mit sich,

wodurch wiederum die Wirtschaftlichkeit des Betriebes erheblich beeintrachtigt wird.

Diese zuvor beschriebenen Fallbeispiele mitsamt ihren Auswirkungen fir die jeweiligen
Betroffenen bekraftigen erneut die Brisanz, welche sich hinter der Problematik psychischer
Belastungen in der Berufswelt verbirgt. Nachfolgend soll eine tabellarische Ubersicht
erganzend in kompakter Form aufzeigen, welche Folgen durch seelische Fehlbelastungen
auftreten kdnnen. Im Anschluss daran sollen dies au3erdem einige Erhebungen noch einmal

in bildhafter Weise verdeutlichen.

% vgl. talkteria.de, MediaBistro GmbH (Hrsg.), Geschaftsfihrung: U. & H. Evdokimoff, Diskussionsfo-
rum ,Sexuelle Belastigung gegen Manner®, 2011, http://www.talkteria.de/forum/topic-162872.html

% vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012, S. 93
% ygl. Landesarbeitsgemeinschaft Kommunale Frauenbeauftragte im Saarland (Hrsg.), Studie
Sexuelle Belastigung, 2008, S. 20,

http://www.saarbruecken.de/assets/2010 9/1283345933 broschuere sexbel2008 endversion.pdf
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4.2 Tabellarische Ubersicht

Bereits seit Jahren ranken sich unzahlige Forschungsergebnisse und Analysen rund um die
hier beschriebene Thematik. Dementsprechend viel Lektlre lasst sich bei der Recherche
finden, welche die besondere Relevanz hierzu immer wieder in den Vordergrund stellt.
Allerdings gibt es verhaltnismalfig wenig literarische Werke, die die wichtigsten Punkte ihrer
Ausarbeitungen zusammenfassend in kompakter Form darstellen kénnen, da ihr Spektrum
teilweise sehr umfangreich ist. Eine Dokumentation hat dies jedoch ganz treffend gemeistert.
Die Dissertation von Dr. Dipl. Psych. Peter Stadler lag erstmals im November 2000 vor und
wurde im September 2006 an aktuellere Begebenheiten angepasst. Seine Abhandlung
beschreibt u. a. Folgen von psychischen Fehlbelastungen fur Gesundheit, Wohlergehen und
das Erfillen von Arbeitsanforderungen, wobei er sich wiederum auf die Ausfiihrungen aus
dem Buch ,Psychische Belastung von Bauleitern - Mental stress of construction managers*
von den Autorinnen Gudrun Strobel und Juliane von Krause (erschienen im Jahr 1997)
stiitzt.”* So wurde die folgende Tabelle 2 erstellt, die diese Folgen innerhalb ihrer Klassifizie-

rung tbersichtlich darstellt.

o Mittel- bis langfristige Folgen bzgl. der Bewalti-
Kurzfristige Folgen

Folgen gung von Arbeitsaufgaben

Ermudung, Monotonie,
Sattigung

Geflhle der inneren
Anspannung
Konzentrationsprobleme
Nervositat, Angst
Reizbarkeit

Arger und Wut

Angstlichkeit
Unzufriedenheit
Resignation

Depression

Allgemeine Beeintrachti-
gung des Wohlbefindens
Einschlafschwierigkeiten
Kritisches Gesundheits-
verhalten
Psychosomatische

Storungen

* Leistungsschwankungen

e Abnahme der Qualitat
der Arbeitsverrichtung

» Kurzsichtige
Entscheidungen

» Verschlechterung der
sensomotorischen
Koordination

» Konflikte mit Vorgesetz-
ten und Kollegen

* Rickzugsverhalten

e Zunahme von Fehlzeiten

Tab. 2: Folgen von psychischen Fehlbelastungen™ (nach Strobel, G.; Krause, J. v., 1997)

% vgl. Bayerisches Landesamt fiir Gesundheit und Lebensmittelsicherheit (Hrsg.), Autor:

Dr. Dipl. Psych. P. Stadler, Tabellarische Ubersicht psychischer Fehlbelastungen, 2006, S. 5,
http://www.lgl.bayern.de/downloads/arbeitsschutz/arbeitspsychologie/doc/psybel arbeitsplatz.pdf

% vgl. Bayerisches Landesamt fiir Gesundheit und Lebensmittelsicherheit (Hrsg.), Autor:

Dr. Dipl. Psych. P. Stadler, Tabellarische Ubersicht psychischer Fehlbelastungen, 2006, S. 5, Tab. 2,
http://www.lgl.bayern.de/downloads/arbeitsschutz/arbeitspsychologie/doc/psybel arbeitsplatz.pdf
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4.3 Statistiken

Insgesamt haben sich mit Abschluss des Jahres 2012 drei bedeutende Institutionen mit der
Aufarbeitung und Darstellung von Materialien bzw. Daten bzgl. der Thematik seelischer
Ballaste am Arbeitsplatz beschéaftigt. Allen voran gilt hier laut Aussage vieler bekannter
Printmedien ein Report der Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin als beson-
ders reprasentativ. Aber auch eine durch den DGB-Index Gute Arbeit publizierte Broschire
und der DAK-Gesundheitsreport 2013 — stellvertretend fur alle namhaften deutschen Kran-
kenkassen — beinhalten aussagekraftige und bildlich dargestellte Forschungsergebnisse.
Im weiteren Verlauf werden hierzu vorerst einige Statistiken aus dem Stressreport Deutsch-

land 2012 der BAUA aufgezeigt. Analog dazu erfolgt eine nahere Erklarung.

4.3.1 BAUA - Stressreport Deutschland 2012

Dieser Bericht beruht auf einer Erwerbstéatigenbefragung, welche in den Jahren 2011 und
2012 durchgefuhrt wurde. Er bildet die mittlerweile 6. Fassung einer derartigen Erhebung
(erstmalig 1979 vom Bundesinstitut fur Berufsbildung — kurz BIBB — ausgefiihrt) und bezieht
sich auf einen Personenkreis von erwerbstatigen Menschen ab 15 Jahren mit einer bezahl-
ten Tatigkeit von mindestens 10 Stunden pro Woche. AufRerdem waren ausreichende
Deutschkenntnisse der Befragten vonnéten. Ausgeschlossen wurden hingegen ehrenamtli-

che Téatigkeiten sowie Personen, die sich noch in ihrer Erstausbildung befanden.®?

4.3.1.1 Direkte Belastungsfolgen

Laut den Angaben des Reports hat die kognitive Stresszunahme in den vergangenen zwei
Jahren scheinbar mit steigendem Lebensalter kontinuierlich zugenommen und stagnierte
dann auf einem hohen Niveau. So zeigt die folgende Abbildung 6, dass sich die Befragten
innerhalb der mittleren Altersgruppen eher quantitativ tberfordert flhlen, also ihnen viel zu
viel Arbeit zugemutet wird, wahrend sich bei qualitativen Uberforderungen im Sinne von
Uberlastungen bei der fachlichen Kompetenz kein erkennbares Altersmuster abzeichnet.
Auffallig ist aber, dass die mengenmaRige sowie fachliche Unterforderung mit Zunahme des
Alters abnimmt.”* AuRerdem ist ersichtlich, dass sowohl quantitative Uberforderung als auch
qualitative Unterforderung nahezu gleiche AusmalRe annehmen. Dies lasst auf Félle von
Leistungsdruck bis hin zum Burnout, aber auch Boreout durch fachliche Unterforderung

schliel3en.

% vgl. Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Stressreport Deutschland 2012,
2013, S. 4,

http://www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraeqe/Gd68.pdf? _blob=publicationFile&v=16

* vgl. Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Stressreport Deutschland 2012,
2013, S. 85,

http://www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraeqe/Gd68.pdf? _blob=publicationFile&v=16
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Stresszunahme in
den letzten 2 Jahren

quantitative Uberforderung
(mengenmalig)

qualitative Uberforderung

(fachlich)
m 55 bis 64
quantitative Unterforderu_ng 45 bis 54
(mengenmaflig) .
m 35 bis 44
gualitative Unterforderung m 25 bis 34
(fachlich) 15 bis 24
0 20 40 60 80 100

abhéangig Beschaftigte in %

Abb. 6: Direkte Belastungsfolgen und Stress in Abhangigkeit vom Alter®™ (nach BAuA (Hrsg.), 2013)

4.3.1.2 Langfristige Belastungsfolgen

Darauf aufbauend wurden anhand der Antworten der insgesamt 17.562 Befragten die lang-
fristigen Folgen dieser Belastungen aufgezeigt und in ihrer Art nach allgemeinen Beschwer-
den, Beschwerden durch Erkrankungen am Muskel-Skelett-System, psycho-vegetative
Beschwerden oder generelle kérperliche wie auch emotionale Erschopfungen klassifiziert.
Auch das subjektive Empfinden des derzeitigen Gesundheitszustands wurde abgefragt.
Hierbei bezog sich diese Erhebung auf Erkrankungen und Unwohlsein, die in den vergange-
nen zwoOlf Monaten auftraten. Gemald der Umfrage ergab sich, dass diese Beschwerden
erwartungsgemafd mit zunehmenden Alter steigen, wobei es kaum noch sichtbare
Unterschiede zwischen den zwei Altersgruppen 45 bis 54 und 55 bis 64 Jahre gibt, wie die
Abbildung 7 auf der nachsten Seite deutlich zeigt.*®

% vgl. Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Stressreport Deutschland 2012,
2013, S. 86, Abb. 25,

http://www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraeqe/Gd68.pdf? _blob=publicationFile&v=16

% vgl. Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Stressreport Deutschland 2012,
2013, S. 94,

http://www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraeqe/Gd68.pdf? _blob=publicationFile&v=16
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mind. 1 Beschwerde

mind. 1 muskulo-
skelettale Beschwerde

mind. 1 psycho-
vegetative Beschwerde
m 55 bis 64
: korperliche und 45 bis 54
emotionale Erschépfung .
m 35 bis 44
negativer subjektiver W 25 bis 34
Gesundheitszustand 15 bis 24
0 20 40 60 80 100

abhéngig Beschaftigte in %

Abb. 7: Langfristige Belastungsfolgen und Stress in Abhangigkeit vom Alter®’
(nach BAUA (Hrsg.), 2013)

4.3.1.3 Anforderungen an Fuhrungskréfte und daraus resultierende Beschwerden

Da aber nicht nur Angestellte, sondern ebenso deren Vorgesetzte und sogar Arbeitgeber von
psychischen Belastungen aufgrund vielschichtiger Anforderungen betroffen sein kdnnen,
nahm sich der Report ferner dieser Umstande an. So wird aufgefuhrt, dass an FUhrungskraf-
te aufgrund ihrer hoheren Verantwortung und dem gréRReren Handlungsspielraum auch
erhdhte Arbeitserwartungen gestellt werden. Davon rucken vor allem drei Faktoren als
besonders stérend in den Vordergrund. Es wird von fihrenden Arbeitnehmern erwartet, dass
sie bei ihrer Arbeit auch mal gestért bzw. unterbrochen werden kénnen. Aul3erdem sollen sie
gleichzeitig verschiedenartige Arbeiten betreuen und dies auch noch unter besonderem
Termin- bzw. Zeitdruck.?® In welcher Form und Haufigkeit dies die Betroffenen empfinden,
wird in Abbildung 8 auf nachfolgender Seite festgehalten. Hier lag der Mal3stab ebenfalls auf
einen vorangegangenen Zeitraum von 12 Monaten. Somit steht auch klar im Vordergrund,
dass nicht nur Arbeitnehmer unterer Hierarchieebenen durch Druck von oben Erkrankungen
durch psychische Belastungen erleiden kdnnen, sondern dass grundsatzlich jeder Erwerbs-

tatige der Gefahr seelischer Ballaste ausgesetzt ist.

" vgl. Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Stressreport Deutschland 2012,
2013, S. 95, Abb. 28,

http://www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraeqe/Gd68.pdf? _blob=publicationFile&v=16

% vgl. Bundesanstalt firr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Stressreport Deutschland 2012,
2013, S. 125,

http://www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraeqe/Gd68.pdf? _blob=publicationFile&v=16
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keine der drei Anforde-
rungen kommt haufig vor
diverse Aufgaben gleich-
zeitig betreuen ist haufig
Stérungen und Unter-
brechungen sind haufig
starker Termin- und
Leistungsdruck ist haufig | m 0 Beschwerden
alle drei Anforderungenh 8 oder mehr

treten haufig zusammen auf | Beschwerden

10 15 20 25 30 35 40
abhangig beschaftigte Fuhrungskrafte in %

o
al

Abb. 8: Haufige Anforderungen an Fithrungskrafte mit ihrer Anzahl an Beschwerden®
(nach BAUA (Hrsg.), 2013)

4.3.2 DGB-Index Gute Arbeit 2012

Die durch diese Institution verdffentliche Broschire mit dem Titel ,Wachsender Psycho-
Stress, wenig Pravention — wie halten die Betriebe es mit dem Arbeitsschutzgesetz?* stitzt
sich, im Gegensatz zum allumfassenden Stressreport der BAuA, eher auf die Vorstellungen
von Arbeitnehmern zu dieser Thematik. Dabei wurde sich besonders auf drei Schwerpunkte
festgelegt. Die Untersuchung zeigt Ergebnisse zu den Schlagworten Arbeitsintensitat, Zeitnot
bzw. Arbeitshetze und dem Problem, sich ,ausgebrannt’ zu fihlen. Insgesamt basieren die
Resultate dieser Erhebung auf den Angaben von 4.895 abhéngig Erwerbstatigen unter-
schiedlicher Branchen und Beschaftigungsverhaltnisse.'® Die im Folgenden abgebildeten

Darstellungen beziehen sich hierbei in erster Linie auf die verschiedenen Wirtschaftszweige.

4.3.2.1 Arbeitsintensitat

Zu dieser Problematik I&sst der Bericht verlauten, dass die Arbeitsintensitat fur den Grof3teil
der deutschen Arbeitsbevilkerung weiter gestiegen ist. In diesem Kontext empfand mehr als
die Halfte der Befragten dies sogar im erheblichen Ausmalf3. Im Hintergrund dazu steht auch

die Aussage, dass uber viele Jahre hinweg das Arbeitsvolumen gestiegen ist, die Arbeitszeit

% vgl. Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.), Stressreport Deutschland 2012,

2013, S. 127, Abb. 39,

http://www.baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/Gd68.pdf? _blob=publicationFile&v=16

1% ygl. DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), Broschiire Psycho-Stress, 2013, S. 16, http://www.dgb-

index-qute-arbeit.de/downloads/publikationen/data/wachsender psycho-stress- wenig _praevention -
wie halten es die betriebe mit dem arbeitschutzgesetz.pdf
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aber gleich blieb."™ Demzufolge kommt es immer haufiger zur Hektik am Arbeitsplatz, was
nicht zuletzt zu steigenden Fehlzeiten aufgrund von psychischen Belastungen fihrt.
Oft kommt dies gema&fR der folgenden Abbildung 9 wohl in den Branchen Chemie, Maschi-
nen- und Fahrzeugbau, Finanzdienstleistungen sowie Offentliche Verwaltung vor.

hren
sen?"

"Haben Sie den Eindruck, dass Sie in den letzten Ja
immer mehr Arbeit in der gleichen Zeit schaffen mis

Gar nicht © In geringem MaRRe & In hohem MaRe B In sehr hohem MaRRe

Alle Erwerbstétigen

Chemie

Metallerzeugung und -bearbeitung

Maschinen- und Fahrzeugbau
Energieversorgung |
Baugewerbe i
Handel |
Verkehr und Logistik |
Gastgewerbe i
Information und Kommunikation i
Finanzdienstleistungen & Versicherungen i
Wissensch., techn. & and. Dienstleistungen |
Offentliche Verw., Sozialvers., Verteidigung |

Erziehung und Unterricht |

Gesundheits- und Sozialwesen

20%

14%
20%
14%
16%
21%
19%

20%

21%
13%
23%
14%
24%

18%

26%

36%
29%
29%
15%
26%
32%
31%
38%
24%
17%
28%
21%
16%

20%

38%

35%
31%
44%
42%
38%
37%
34%
29% 24%
35%
53%
37%
44%
44%

39%

Abb. 9: Arbeitsintensivierung nach Branchen*® (nach DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), 2013)

4.3.2.2 Arbeitshetze und Zeitnot

Darf den Aussagen der Broschire Glauben geschenkt werden, so wurde im Laufe des
Jahres 2012 nach Auffassung vieler Befragter der Druck am Arbeitsplatz und wéhrend
der Arbeitszeit immer mehr zum Normalzustand als zum Ausnahmefall. Diese Angabe wird
weiterhin dahingehend bekratftigt, dass sich rund 21 Prozent sehr h&ufig und 35 Prozent aller
Teilnehmer der Erhebung oft gestresst fuhlten. Auffallig ist wohl aul3erdem, dass sich unab-
hangig von der Branche mindestens 46 Prozent der Arbeitnehmer gehetzt fuhlen.

Als Spitzenwerte wurden hier jeweils 67 Prozentpunkte fir die Branchen Erziehung und

191 ygl. DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), Broschiire Psycho-Stress, 2013, S. 4, http://www.dgb-
index-qute-arbeit.de/downloads/publikationen/data/wachsender psycho-stress- wenig_praevention -
wie halten es die betriebe mit dem arbeitschutzgesetz.pdf

02 vgl. DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), Broschire Psycho-Stress, 2013, S. 5, Abb. 2,
http://www.dgb-index-gute-arbeit.de/downloads/publikationen/data/wachsender_psycho-stress-
wenig praevention - wie halten es die betriebe mit dem_arbeitschutzgesetz.pdf
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Unterricht, Baugewerbe sowie das Gesundheits- und Sozialwesen verzeichnet.'® Dies stellt
auch die Abbildung 10 noch einmal bildlich dar, wodurch es nicht verwunderlich ist, dass es
vor allem in diesen Wirtschaftszweigen verstarkt zu krankheitsbedingten Ausfallen sowie
Beschwerden durch psychische Belastungen kommen kann.

"Wie oft fihlen Sie sich auf Arbeit gehetzt
oder stehen unter Zeitdruck?"

Nie  Selten = Oft B Sehr haufig

Alle Erwerbstatigen | 119 33% 35%
Chemie | 11% 39% 25%
Metallerzeugung und —bearbeitungi 11% 36% 24%
Maschinen- und Fahrzeugbau | 7% 35% 41%
Energieversorgung | 8% 37%
Baugewerbe | 8% 25% 44%
Handel | 14% 40%
Verkehr und Logistik | 21% 24% 31%
Gastgewerbei 25% 15% 24%
Information und Kommunikation | 6% 37% 38%
Finanzdienstleistungen & Versicherungen 73% 44% 37%
Wissensch., techn. & and. Dienstleistungen |5% 32% 41%
Offentliche Verw., Sozialvers., Verteidigung | 9% 41%
Erziehung und Unterrichti 13% 20% 49%
Gesundheits- und Sozialwesen | 5% 28% 38%

Abb. 10: Arbeitshektik und Zeitnot nach Branchen®*
(nach DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), 2013)

4.3.2.3 Gefihl, ausgebrannt zu sein und Erholungsdefizite
Hier gibt der Bericht anhand der Angaben der Befragten eindeutig vor, dass sich insgesamt
44 Prozent nach der Arbeit sehr haufig oder zumindest oft ausgebrannt fihlen. Dabei spielt
es auch eine grol3e Rolle, wie die Faktoren Arbeitshetze, Arbeitsintensivierung oder wider-
spriichliche Aufgaben vorkommen. Je starker diese Einflusse auf die Betroffenen einwirken,
umso hoher gestaltet sich auch der Anteil der Betroffenen, die das Gefiihl haben, ausge-
brannt zu sein. Zu diesem Ergebnis kam die Studie bei den Fragen:

* ,Wie oft ist es in den letzten vier Wochen vorgekommen, dass Sie sich nach der

Arbeit leer und ausgebrannt gefuihlt haben?* und

193 ygl. DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), Broschiire Psycho-Stress, 2013, S. 6 & 7,
http://www.dgb-index-gute-arbeit.de/downloads/publikationen/data/wachsender_psycho-stress-
wenig praevention - wie halten es die betriebe mit dem_arbeitschutzgesetz.pdf

04 vgl. DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), Broschire Psycho-Stress, 2013, S. 7, Abb. 4,
http://www.dgb-index-gute-arbeit.de/downloads/publikationen/data/wachsender_psycho-stress-
wenig praevention - wie halten es die betriebe mit dem_arbeitschutzgesetz.pdf
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* ,Wie oft ist es in den letzten vier Wochen vorgekommen, dass Sie sich auch in lhrer
arbeitsfreien Zeit nicht richtig erholen konnten?*

Die Auswertungen der darauf bezogenen Antworten sprechen Bande. So gaben 27 Prozent

der Betroffenen an, dass sie sich oft ausgebrannt fihlten. 17 Prozent empfanden dies sogar

sehr haufig. Dem kontrovers gegenibergestellt verlaufen die Prozentpunkte der zweiten

Frage ahnlich. Dort antworteten 22 Prozent der Befragten mit ,oft* und 16 Prozent mit

,sehr haufig*.’%® Alles in allem lasst sich dies in der Abbildung 11 folgendermafRien graphisch

darstellen.

‘ Nie  Selten m Oft m Sehr héufig‘

.Wie oftist esin den letzten

vier Wochen vorgekommen,
dass Sie sich nach der Arbeit 18% 38% 27%
leer und ausgebrannt gefuhlt

haben?“

“Wie oftist esin den letzten
vier Wochen vorgekommen,
dass Sie sich auch in lhrer 20% 42% 22%
arbeitsfreien Zeit nicht richtig
erholen konnten?"

Abb. 11: Gefiihl, ausgebrannt zu sein und Erholungsdefizite**®

(nach DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), 2013)

4.3.3 DAK-Gesundheitsreport 2013

Die bisherigen Darstellungen zeigen allerdings noch nicht, in welchem Verhaltnis der Antell
psychischer Erkrankungen im Vergleich zu anderen Beschwerden steht. Auf3erdem ist nicht
erkennbar, wie hoch der Unterschied zwischen der mannlichen und weiblichen Arbeitsbevol-
kerung ist. Bekannt ist nur, dass Frauen im Beruf eher dazu neigen, krank zu werden.
Bleibt weiterhin noch zu klaren, ob sich die Arbeitgeber im Hinblick auf die Problematik seeli-
scher Ballaste Uberhaupt dazu bewegen lassen, diese praventiv zu behandeln. Diesen und
weiteren Fragestellungen hat sich, begleitend zum bisherigen Verlauf dieses Unterkapitels,
der DAK-Gesundheitsreport 2013 gewidmet und unzéhlige Erhebungen dazu grafisch aufge-
arbeitet, wovon ebenfalls drei aussagekraftige Darstellungen nachfolgend gezeigt und zum
besseren Verstandnis néher erklart werden. Insgesamt waren an der Befragung ca. 3.000

erwerbstatige DAK-Mitglieder aus etwa 100 unterschiedlichen Firmen beteiligt.

1% ygl. DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), Broschiire Psycho-Stress, 2013, S. 8, http://www.dgb-
index-qute-arbeit.de/downloads/publikationen/data/wachsender psycho-stress- wenig_praevention -
wie halten es die betriebe mit dem arbeitschutzgesetz.pdf

08 vgl. DGB-Index Gute Arbeit GmbH (Hrsg.), Broschire Psycho-Stress, 2013, S. 8, Abb. 5,
http://www.dgb-index-gute-arbeit.de/downloads/publikationen/data/wachsender_psycho-stress-
wenig praevention - wie halten es die betriebe mit dem_arbeitschutzgesetz.pdf
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4.3.3.1 Fehltagevolumen allgemeiner und psychischer Erkrankungen

In diesem Kontext wird auf einen Betrachtungszeitraum von 16 Jahren (von 1997 bis 2012)
zuruickgegriffen, um entsprechende Aussagen treffen zu kénnen. So lasst der Bericht verlau-
ten, dass dem Gesamtkrankenstand der DAK seit 1997 zwar Schwankungen unterliegen,
diese aber um maximal 20 Prozentpunkte gestiegen sind. Wahrenddessen wurde innerhalb
desselben Zeitraums eine Steigerung um exorbitante 165 Prozent bei den Erkrankungen
psychischer Natur ermittelt. Somit steht fest, dass sich der Anstieg von Arbeitsunfahigkeiten
(kurz AU) durch psychische Diagnosen uber die allgemeinen Erkrankungen gemessen am
vergleichsweise weniger sprunghaften Gesamtvolumen hinweg setzt.'®” Dies wird auch
durch die folgende Abbildung 12 noch einmal verdeutlicht. Die dabei auftretende Angabe
.VJ" steht fr Versichertenjahre und stellt einen Index zum Berechnen des prozentualen

Krankenstandes dar.'®®

300,0
265,2
— AU-Tage pro 100 VJ DAK gesamt 254,8
250,0 AU-Tage pro 100 VJ Psychische 2910
Erkrankungen )
S 194,8
£ 200,0 1827
c
2 161,3 1623 1637 1633 1554 000
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Abb. 12: Fehltagevolumen allgemeiner und psychischer Erkrankungen109
(nach DAK Forschung (Hrsg.), 2013)

4.3.3.2 Das AU-Vorkommen im Geschlechtervergleich

Interessant wird es, wenn die Betrachtungsweise der prozentualen Unterschiede von allge-
meinen und psychischen Erkrankungen um eine Ebene erweitert wird, sodass auch Aussa-
gen Uber das AU-Vorkommen bei sowohl mannlichen als auch weiblichen Arbeitnehmern

bildhaft dargestellt werden kénnen. So fihrt der Gesundheitsreport auf, dass weibliche

107 vgl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,

S. 34, http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEQF4B967C1257B18004DA198/$File/Gesund
heitsreport 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf

108 vgl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,

S. 6,http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEOF4B967C1257B18004DA198/$File/Gesundh
eitsreport 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf

199 ygl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,

S. 35, Abb. 23,
http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEQOF4B967C1257B18004DA198/$File/Gesundheitsre
port 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf
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Arbeitnehmer sehr viel 6fter hinsichtlich psychischer Belastungen arbeitsunféhig sind als ihre
mannlichen Kollegen. Dem konnen bspw. sexuelle Ubergriffe vorangegangen sein, da sich
Frauen bekanntlich ofter sexuell belastigt fuhlen als Manner, wie es schon in den Unterthe-
men 3.2.2.2 und 4.1.4 zur Sprache kam. Weiterhin zeigt die Erhebung auf, dass im
Jahr 2012 pro 100 DAK-Versicherte 7,9 Krankschreibungen auf den weiblichen und nur
110

4,6 Krankschreibungen auf den mannlichen Anteil der gesamten Erwerbstatigen entfallt.

Diese Angaben werden noch einmal holistisch in der Abbildung 13 illustriert.
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Abb. 13: Das AU-Vorkommen im Geschlechtervergleich*** (nach DAK Forschung (Hrsg.), 2013)

4.3.3.3 MaRnahmen des Arbeitgebers gegen psychische Belastungen

Im weiteren Verlauf geht der Bericht ferner auf die Problematik ein, dass ein standiges
Erreichbarsein im Laufe der letzten Jahre drastisch zunahm. Diese Aussage wird dahinge-
hend glaubhaft gemacht, dass das Benutzen moderner Technik und Medien auch verstarkt
Anklang in den meisten Betrieben gefunden hat, wodurch es heutzutage allgemein tblich ist,
sich als Arbeitnehmer selbst in seiner Freizeit stadndig mit seinem Beruf konfrontiert zu
sehen. Spitzenreiter sind hierbei nach Auffassung vieler Erwerbstéatiger die Unternehmen
des Dienstleistungsgewerbes. So wird besonders mit dieser Branche der Begriff ,Bereit-
schaftsdienst* assoziiert, welcher dafir steht, ununterbrochen zur Verfigung zu stehen, in
Notféllen sogar nachts oder an Sonn- bzw. Feiertagen. All das verstarkt das Stresserleben
im Beruf noch mehr, wodurch sich die Frage aufdrangt, ob Arbeitgeber auch MalRhahmen

gegen Stress veranlassen, da sie ihren Mitarbeitern immerhin einiges abverlangen.

10 vgl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,

S. 39, http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEO0F4B967C1257B18004DA198/$File/Gesund
heitsreport 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf

" ygl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,

S. 40, Abb. 28,
http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEQOF4B967C1257B18004DA198/$File/Gesundheitsre
port 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf
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Nahezu erschreckend ist, dass 43,8 Prozent aller Befragten angaben, dass ihr Arbeitgeber
nichts dagegen unternimmt. Immerhin 24,5 Prozent antworteten hingegen, dass psychische
Belastungen schon ab und zu angesprochen werden, ihrerseits aber keine préaventiven
Handlungen bekannt sind. Zumindest ein gutes Drittel (31,7 Prozentpunkte) aller befragten
Teilnehmer gab erfreulicherweise an, dass ihrem Arbeitgeber Falle von psychischen Belas-
tungen bekannt sind und es auch konkrete MaRnahmen dagegen gibt.*? Diese Resultate

werden noch einmal Ubersichtlich in der Abbildung 14 dargestellt.

"Ja, ich weil3 von
konkreten
Vorgehensweisen"

31,7%

"Ja, es ist irgendwie
Thema im Betrieb, aber
es gibt keine konkreten

MafRnahmen"

24,5%

Abb. 14: MaRnahmen des Arbeitgebers gegen psychische Belastungen*®
(nach DAK Forschung (Hrsg.), 2013)

AbschlieRend zu dieser Thematik wird auf eine Tabelle aus dem DAK-Gesundheitsreport

verwiesen, welche die Arbeitsunfahigkeiten im Jahr 2012 nach Bundesléndern klassifiziert.***

Wie das oben gezeigte Diagramm schon verrat, weil3 ein Grof3teil der arbeitenden Bevolke-
rung gar nicht, ob und in welcher Form es betriebliche Handlungsmdglichkeiten gibt, die sie
nutzen kdnnen, wenn ihnen danach ist. Diesen Aussichten auf Befreiung psychisch belaste-
ter Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wird das nachste und zugleich auch letzte Kapitel
gewidmet.

1z vgl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,

S. 99, http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEQF4B967C1257B18004DA198/$File/Gesund
heitsreport 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf

3 ygl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,

S. 100, Abb. 67,
http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEQF4B967C1257B18004DA198/$File/Gesundheitsre
port 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf

14 ygl. Anhang 4: AU-Volumen im Jahr 2012 nach Bundeslandern
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5.1 Erkennen psychischer Belastungen

Zu Beginn dieses Kapitels stellt sich in erster Linie die Frage, wie Unternehmen Uberhaupt
feststellen kdnnen, ob in bestimmten Abteilungen oder unter sozialen Gruppierungen psychi-
sche Belastungen vorherrschend sind. Eine solche Analyse sollte moglichst friihzeitig erfol-
gen, um gesundheitliche Einschrankungen so gering wie mdglich zu halten und auch die
Mitarbeiterzufriedenheit sowie die damit einhergehende Leistungsbereitschaft aufrecht zu
erhalten. Allein die Tatsache, dass sich die Verantwortlichen mit der Problematik psychischer
Belastungen in ihrer Firma befassen, stof3t bei den Arbeithehmern zunehmend auf positives
Gehor, wodurch allein dies maRgeblich zur allgemeinen Verbesserung des Arbeitsklimas
beitragt.”> Denn Anerkennung motiviert immer noch stéarker als irgendwelche Boni.
Insgesamt haben sich in der Praxis verschiedene Verfahren zur Ermittlung arbeitsbedingter
psychischer Belastungen durchgesetzt, welche in der unten aufgefihrten Abbildung 15

dargestellt werden. Im Anschluss werden zwei Erkennungsmethoden daraus naher erklart.

Erkennen arbeitsbedingter

psychischer Belastungen

Gefahrdungs- Mitarbeiter-
beurteilungen kommunikation
Beobachtungs- Analyse-
methoden Gesundheits- verfahren
berichte

Abb. 15: Ermittlungsverfahren arbeitsbedingter psychischer Belastungen116
(aus Dr. Poppelreuter St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)

5.1.1  Geféahrdungsbeurteilung

Gefahrdungsbeurteilungen basieren auf Beobachtungen und Interviews der Mitarbeiter in
den einzelnen Firmenbereichen und umfassen in der Regel alle arbeitsbedingten Gesund-
heits- und Unfallgefahren. Allerdings werden sie, je nach Art und GréRe des Unternehmens
weiter klassifiziert, damit auch jede Abteilung oder kleinere Instanzen eine jeweils angepass-
te Gefahrdungsanalyse durchflihren kann. So werden aktuell 13 Gefahrdungs- bzw. Belas-

tungskategorien unterschieden, welche in ihrer Art nochmals differenziert werden kénnen.

115 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 137

118 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 138, Abb. 4.1
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Diese Untergliederung lasst sich folgendermal3en darstellen:
1. Mechanische Gefahrdungen, z. B. nicht abgedeckte rotierende Maschinenteile
Elektrische Gefahrdungen, z. B. offene Kabelstrange
Gefahrstoffe, z. B. &tzende Geriiche
Biologische Gefahrdungen, z. B. Ansteckungsgefahren
Brand- und Explosionsgefahrdungen, z. B. unzureichende Brandvorsorge
Thermische Gefahrdungen, z. B. Arbeiten an Hochdéfen
Gefahrdungen durch physikalische Einwirkungen, z. B. Larm

Gefahrdungen durch Arbeitsumgebungsbedingungen, z. B. Raumklima

© ©® N o g WD

Physische Belastungen / Arbeitsschwere, z. B. Heben schwerer Arbeitsmaterialien

[EnY
o

. Wahrnehmung und Handhabbarkeit, z. B. tagliche Informationsflut

AN
=

. Sonstige Gefahrdungen oder Belastungen, z. B. Kopfschmerzen

AN
N

. Psychische Belastungen (s. Tabelle 3 auf S. 53)

[EnY
w

. Organisation, z. B. Einteilung der Mitarbeiter in Schichten*’

Im Laufe der Jahre haben sich bestimmte Verfahren von Gefahrdungsbeurteilungen etabliert,
die sich ausschlief3lich auf psychische Belastungen beschrénken. Eines davon wurde durch
die Vereinigung der Metall-BG publiziert und bildet hierzu ein passendes Beispiel.*®
Der eigentliche Prozess solcher Gefahrdungsbeurteilungen sollte in kontinuierlichen Zeitab-
standen, bspw. unter Zuhilfenahme eines PDCA-Zyklus, wiederholt werden, wie es die

folgende Abbildung 16 noch mal verstéandlich darstellt.

Planen Geféhrdung
ermitteln

Gefahrdung
beurteilen

Verfahren MaRnahmen
fortschreiben planen

Ergebnisse
dokumentieren

MaRnahmen
durchfihren

Wirksamkeit
prifen

Abb. 16: Ablauf einer Gefaihrdungsbeurteilung119
(nach Behorde fur Gesundheit und Verbraucherschutz Hamburg (Hrsg.), 2013)

7 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 146

18 ygl. Anhang 5: Beispiel einer Gefahrdungsbeurteilung

119 ygl. Behorde fur Gesundheit und Verbraucherschutz Hamburg (Hrsg.), Ablauf einer Gefahrdungs-
beurteilung, 2013, S. 17, http://www.hamburg.de/contentblob/117012/data/
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Allerdings schafft es kein noch so perfekt ausgekliigeltes Analyseverfahren, alle Belastungen
und Gefahrdungen in vollem Umfang zu erfassen und darzustellen. Die Griinde hierfir sind,
dass allein das Verfahren die kontinuierlich wechselnden Arbeitsbedingungen nicht oder
zumindest nur unvollstandig bericksichtigt. Aul3erdem miissen die Angaben der Befragten
nicht immer stimmen, da sie vielleicht Gefahr laufen, etwas Falsches zu sagen.120 Eine wei-
tere Systematik zur Ermittlung von Gefahrenquellen psychischer Natur bilden die so

genannten Analyseverfahren.

5.1.2  Analyseverfahren

Diese Form des Erkennens von potentiellen psychischen Belastungsfaktoren bezieht sich
aber, anders wie bei der Gefahrdungsbeurteilung, nur auf objektive, personenunabhangige
und somit aufgabenzentrierte Untersuchungen. Sie sind darin gekennzeichnet, dass die zu
absolvierenden Arbeitsaufgaben im Mittelpunkt stehen.'?* Insgesamt werden im Arbeitsalltag
viele Verfahren angewandt, wodurch die Folgenden nur ein paar Beispiele zum besseren
Verstandnis darstellen sollen:

e TAI - Tatigkeitsanalyseinventar
Dieses Verfahren hat sich auf geistige und manuelle Aufgaben festgelegt. Es besteht
aus vier untergeordneten Verfahren, welche emotionale, kognitive und qualifikations-
sowie veranderungsbedingte belastungsrelevante Faktoren beinhalten'??

e TBS - Téatigkeitsbewertungssystem
Das TBS umfasst die Analyse des Ist-Zustandes eines Arbeitsbereichs beziiglich des-
sen Personlichkeitsférderlichkeit. Das bedeutet, dass u. a. der Freiheitsgrad von
Arbeitnehmern im Sinne einer vollstandigen Tatigkeit, des Kooperations- und Kommu-
nikationsverhaltens, des Verantwortungsgefiihls wie auch der Lernbereitschaft
untersucht wird'?

* VERA - Verfahren zur Ermittlung von Regulationserfordernissen in der Arbeitstéatigkeit
Hauptaugenmerk von VERA liegt auf der Erfassung des Entscheidungsspielraums am
Arbeitsplatz als Niveau der Handlungsregulation mit Hilfe eines 10-Stufen-Modells***

¢ RHIA - Verfahren zur Ermittlung der Regulationshindernisse in der Arbeitstatigkeit
RHIA ist als erganzendes Verfahren zu VERA anzusehen und bezieht sich auf psychi-

sche Belastungen, die durch Regulationshindernisse hervorgerufen werden'®

120 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 148

121 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 151

122 ygl. Frieling, E.; Facaoaru, C.; Benedix, J.; Pfaus, H.; Sonntag, K., Tatigkeitsanalyseinventar (TAI),
1993

123 ygl. Hacker, W.; Fritsche, W.; Richter, P.; Iwanowa, A., Tatigkeitsbewertungssystem (TBS), 1995
124 ygl. Volpert, W,; Oesterreich, R.; Gablenz-Kolakovic, S.; Krogoll, T.; Resch, M., Verfahren zur
Ermittlung von Regulationserfordernissen in der Arbeitstatigkeit (VERA), 1983
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Nachdem sich also die Personalverantwortlichen und Fihrungskrafte unter Zuhilfenahme der
oben beispielhaft dargestellten Methoden zur Erkennung potentieller arbeitsbedingter
psychischer Belastungen ein Bild von der aktuellen Lage gemacht haben, missen préaventive

Malnahmen erfolgen. Diese werden im nachstehenden Abschnitt ausfuhrlicher behandelt.

5.2 Mdglichkeiten der betrieblichen Pravention

Im Mittelpunkt dieses Kapitels stehen besonders die Fragen, was ein Betrieb gegen psychi-
sche Belastungen unternehmen kann oder wann er situationsabhéngig auch schon mal ein-
greifen muss. Vorrangig werden hierzu Mittel und Wege aufgezeigt, welche die seelischen
Ballaste in der Berufswelt begrenzen oder darlber hinaus bestenfalls ganzlich beseitigen.
Das dazu Ubergeordnete Ziel strebt ganz klar eine gesunde Leistungsfahigkeit der Mitarbei-
ter an. Im weiteren Verlauf werden zunachst Maflinahmen zur Optimierung von Arbeitsbedin-
gungen aufgezeigt. AnschlieBend folgen exemplarisch zwei Konzepte, die sich im Berufsall-
tag bewahrt haben und somit erheblich zu einer gesundheitsférdernden Leistungsbereit-
schaft beitragen. Diese Methoden differenzieren sich in Arbeitsschutzmanagementsysteme
(kurz AMS) und die betriebliche Gesundheitsférderung.

5.2.1  Malnahmen zur Optimierung von Arbeitsbedingun  gen

Humane Arbeitsplatz- und Arbeitszeitgestaltung sollte heute fir niemanden mehr ein
Fremdwort sein. Hierbei gilt vor allem, Fehlbelastungen zu vermeiden oder zumindest zu
verringern, aber auch gesundheitsfordernde betriebliche Mittel zu realisieren. Diese kénnen
sich einerseits an der derzeitigen Situation im Unternehmen orientieren, wodurch sie eine
Verédnderung der Verhaltnisse hervorrufen, andererseits dagegen ebenfalls zu individuellen
Verhaltensdnderungen von Mitarbeitern beitragen. In einem 1988 veroffentlichten Lehrbuch
fur angewandte Psychologie von den Herausgebern Dieter Frey, Carl Graf Hoyos und
Dagmar Stahlberg wurde dies bereits beschrieben. So wurde damals ein Artikel der Autoren
Ivars Udris und Michael Frese unter der Thematik ,Belastung, Stress, Beanspruchung und
ihre Folgen“ mit in das Lehrbuch eingebunden, welcher im Jahr 2002 durch den Landeraus-
schuss fur Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (kurz LASI) erneut aufgegriffen und aktuali-
siert wurde.”®® Die nachstehende Tabelle 3 illustriert diese Ansatzpunkte noch einmal in

Ubersichtlicher Form.

125 ygl. Leitner, K.; Volpert, W.; Greiner, B.; Weber, W.-G.; Hennes, K., Erganzendes Verfahren zu
VERA — RHIA, 1987

126 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 165
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Ansatzpunkte zur

Optimierung

verhaltnisorientiert
(Institutionell, auf das Unter-
nehmen oder die jeweilige
Arbeitssituation bezogen)

verhaltensorientiert
(Individuell, das Verhalten
und der Kenntnis einzelner

Mitarbeiter betreffend)

belastungsorientiert
(Vermeidung bzw. Verringe-
rung gesundheitsgefahrden-
der Arbeitsbedingungen und

Belastungen)

Z. B. Abbau von Belastun-
gen, Pausen, Organisation

der Arbeitsplatze

z. B. Stressbewaéltigung,
beruhigende Ubungen am
Arbeitsplatz, besonders

nach langerer Anstrengung

ressourcenorientiert
(Erhaltung und sogar Er-
zeugung gesundheitsforder-

licher Arbeitsbedingungen)

z. B. Erh6hung des Hand-
lungs- und Weisungsspiel-
raumes, Verbesserung der

betrieblichen Kooperation

z. B. Weiterbildungen,
Seminare, Trainings fur ver-
antwortungsbewusstes

Handeln

Tab. 3: Institutionelle und individuelle Ansétze zur Optimierung von Arbeitsbedingungen™’

(nach LASI (Hrsg.), 2002)

Allgemein gilt, dass die verhaltnisorientierten MalRnahmen vorrangig behandelt werden.

So sieht es der § 4 ArbSchG vor, welcher in insgesamt acht Grundsatze geteilt ist.

Davon zadhlen die ersten vier Regelsatze eindeutig zu den verhéltnisorientierten Mal3nah-

men, sodass erst ab dem funften Dogma Ansatze beschrieben werden, welche die individu-

elle Betrachtungsweise auslegen. Gemald 8§ 4 Nr. 5 ArbSchG wird demnach festgehalten,

dass individuelle Schutzmafinahmen nachrangig zu anderen Mal3nahmen zu behandeln

sind.*®® Fiir sie gilt laut Meinung vieler Experten auRerdem, dass sie nicht isoliert stattfinden

sollen, sondern in Form von Seminaren und Weiterbildungskursen als begleitende Maf3nah-

men zu den verhdltnisorientierten Ansetzen zu sehen sind. Mit dieser dazu gewonnen

Perspektive erweitert sich das konventionelle Spektrum von ArbeitsschutzmalRnahmen um

ein Vielfaches,®® wodurch sich ferner der Gebrauch von Arbeitsschutzmanagementsyste-

men erklart.

127 vgl. LASI — Landerausschuss fir Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (Hrsg.), Optimierung von

Arbeitsbedingungen, 2002, S. 18, http://lasi.osha.de/docs/Iv28.pdf
vgl. Bundesministerium der Justiz (Hrsg.), juris GmbH, Arbeitsschutzgesetz, Gesetzliche Definition

128

.MalRnahmen des Arbeitsschutzes®, 2009, http://www.gesetze-im-
internet.de/bundesrecht/arbschg/gesamt.pdf

129
S. 165

vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
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5.2.2  Arbeitsschutzmanagementsysteme (AMS)
Die Konzeption von Arbeitsschutzmanagementsystemen, weitergehend nur noch unter der
Kurzform AMS gefihrt, entstand 1997 aus einer Kooperationsarbeit zwischen dem Bundes-
ministerium fur Arbeit und Soziales (kurz BMA), Tragern der gesetzlichen Unfallversicherung
sowie Sozialpartnern und sah u. a. vor, psychische Belastungen im Zuge einer Uberpriifung
aufzudecken und MaRnahmen dagegen einzuleiten. Als einheitlichen und verbindlichen
Rahmen wurden darauffolgend im Jahr 1999 insgesamt acht noch bis heute glltige Kern-
elemente festgelegt, wodurch AMS entwicklungsfahig und kalkulatorisch gemacht werden
kénnen. Denn nur anhand von messbaren Kennzahlen lassen sich auch Vorkehrungen ge-
gen seelische Fehlbelastungen treffen. Die eben erwdhnten Eckpunkte sehen wie folgt aus:

» Arbeitsschutzpolitik und -strategie,

» Festsetzung von Verantwortung, Aufgaben und Befugnisse,

« Ubersichtlicher Aufbau des AMS,

* Innerbetrieblicher und auf3erbetrieblicher Informationsfluss wie auch Kooperation,

* Interpretation der Verpflichtungen im Betrieb,

* Integration von Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz in die betrieblichen Prozesse,

» Aufzeichnung von Ablaufen sowie deren Dokumentenfiihrung und

* Ergebnisermittlung und -analyse bis hin zur kontinuierlichen Verbesserung des AMS

Weiterhin wurde dieses Gerlst so konzipiert, dass es jeder Betrieb bedenkenlos Uberneh-
men kann, wodurch es letztlich nur noch an die Betriebsgrdof3e und branchenspezifischen
Besonderheiten angepasst werden muss. Somit liegt den jeweiligen Verantwortlichen ein
AMS vor, das den Unternehmen dabei helfen soll, ein professionelles und zugleich effizien-
tes Arbeitsschutz- und Gesundheitssystem in ihrer Organisation erfolgreich zu etablieren.
Dadurch bekamen AMS im Laufe ihrer Entwicklung einen kontinuierlich steigenden Stellen-
wert und sind auch heute noch sehr beliebt, da sie den Abbau arbeitsbedingter psychischer
Belastungen in erheblichem MafRe unterstiitzen und auch praventiv wirken kénnen.*
Aufbauend auf diese Grundlage haben sich seither bereits unzéhlige Arbeitsschutzmanage-
mentmodelle herauskristallisiert, welche fir die einzelnen Betriebe wiederum die Basis fur
ein jeweils individuell angefertigtes AMS darstellen. So lassen sich aktuell in Deutschland
folgende Beispiele hamhafter Weiterentwicklungen finden:

* OHSAS - Occupational Health and Safety Assessment Series

(engl. fur ,Sammlung betrieblicher Gesundheits- und Sicherheitsbewertungen’)
* SCC veranlasstes AMS — Security Certificate Contractors

(engl. fur Vereinbarungen mithilfe von Sicherheitszertifikaten’)

%0 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 166 & 167
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» ASCA initiilertes AMS — Arbeitsschutz und —sicherheitstechnischer Check in Anlagen
= wird ferner unter der Bezeichnung ,Hessisches Modell* gefuhrt

* OHRIS - Occupational Health and Risk Management System
(engl. fur ,Betriebliches Gesundheits- und Risikomanagement-System’)

= auch als ,Bayrischer Modellentwurf* bekannt

Besonders das zuletzt aufgefiihrte Konzept des OHRIS findet aufgrund der eindeutigen
rechtlichen Vorgaben und dem zugleich Ubersichtlichen Aufbau immer mehr Anklang in deut-
schen Betrieben. Es wird in insgesamt zehn Systemelemente mit den dazugehérigen Unter-
elementen gegliedert. Ausgehend von diesen Bestandteilen lassen auf strategischer sowie
operativer Managementebene insgesamt drei Hauptziele klassifizieren, welche sich wie folgt
darstellen lassen:

1. Effiziente Umsetzung rechtlicher Klauseln des Arbeitsschutzgesetzes

2. Errichten neuer Vertrauensebenen durch die Kooperation zwischen Staat und Betrieb

3. Freiwillige Teilnahme von Unternehmen bzw. internen Stabstellen
Unter Beachtung dieser Grundsatze lassen sich also vorhandene Managementsysteme
leichter weiterentwickeln, wodurch sie, vor allem im Kontext der psychischen Belastungen,

noch effektiver zum Schutz der Belegschaft beitragen.'®

All diese Vorteile erkannte auch Rudolf Kappelmaier. Er wird als Experte flr nachhaltige
Unternehmensfiihrung angesehen, wodurch er bereits einige Dissertationen bezliglich dieser
Thematik veroffentlicht hat. Eine Abhandlung davon wurde 2007 im Rahmen einer speziellen
Schriftenreihe der TUV Media GmbH publiziert. Diese Ausfiihrung beinhaltet umfangreiche
Aufzeichnungen zum bayrischen AMS OHRIS und legt u. A. offen, dass dieses System
zusatzlich zu den angestrebten Unternehmenszielen wie auch der Einbeziehung von Sicher-
heit und Wohlbefinden in die Organisation bzw. Fihrung des Betriebes maRRgeblich dazu
beitragt, gesundheitsschadigende seelische Fehlbelastungen aufzudecken und abzubau-
en.'® Wie im Endeffekt die zehn Kernelemente des OHRIS, inhaltlich und mit den rechtli-
chen Verpflichtungen aus dem ArbSchG verbunden, zusammenwirken, wird in der Tabelle 4

auf der nachsten Seite abschliel3end zur Thematik dargestellt.

31 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 174
132 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 175
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Ubersicht tiber die Systemelemente des OHRIS

Element Inhalte / Themen Forderungen aus dem Arbeitsschutzgesetz
1 Aufgaben/Verantwortung
(oberste Leitung)
« Politik/Ziele 8§31 Verbesserung von Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz anstreben
«  Organisation/ §311Sz.2 fur geeignete Organisation sorgen
Verantwortung §13 Verantwortliche Personen
+  Bewertung des 8§31 « MaRBnahmen Uberprifen
Managementsystems » ggf. anpassen
«  Kommunikation §311Sz.2 Beschéftigten Mitwirkung anbieten
§4Nr. 7 geeignete Anweisungen erteilen
.  Mittel §311Sz.1 erforderliche Mittel bereitstellen
2 Managementsystem
* Aufbau §311Sz. 2 Einbindung in betriebliche Fuhrungs-
*  Ablauf struktur
«  Verknipfung 84 Nr. 7 geeignete Anweisungen erteilen
3 Verpflichtungen g1l Sonstige Rechtsvorschriften bleiben
»  Offentlich-rechtliche unberuhrt
e eigene
4 Pravention §5 Beurteilung der Arbeitsbedingungen/
*  Gefahrdungsermittlung Maflnahmen
» Gefédhrdungsminimierung
e Aktionsprogramme
5 Uberwachung 8§61 Uberpriifung der MaBnahmen des
* Verfahren Arbeitsschutzes
*  Korrektur
6 Notfallmanagement §10 Erste Hilfe und sonstige Notfallmafin.
7 Beschaffung 8§ 5111 Sz. 3 Auswahl von Arbeitsmitteln
8 Dokumentenlenkung §6 Dokumentation
9 Beschaftigte
* Einbeziehung 8§17 Rechte der Beschéftigten
e Pflichten §15 Pflichten der Beschéftigten
«  Qualifikation 85111 Sz. 5 Unzureichende Qualifikation
«  Schulung §12 Unterweisung
10 Audit §3 MaRnahmen auf Wirksamkeit prufen

Tab. 4: Systemelemente des OHRIS™™
(aus Kappelmaier, R. (Autor), Ecker, F.; Kohstall, T. (Hrsg.), OHRIS, 2007)

133 ygl. Kappelmaier, R. (Autor), Ecker, F.; Kohstall, T. (Hrsg.), OHRIS, 2007
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5.2.3 Betriebliche Gesundheitsférderung

Eine weitere Methodik der betrieblichen Préavention sowie Aufrechterhaltung einer gesunden
Belegschaft bildet die betriebliche Gesundheitsférderung. Diese Begrifflichkeit beinhaltet eine
Vielzahl an Mdglichkeiten, die zu einer Optimierung des Gesundheitsstandes in den Betrie-
ben verhelfen soll. Ausschlaggebend hierfiir waren zum einen die Grundlagen von aktuellen
EU-weiten Richtlinien, zum anderen aber auch die Definition betrieblicher Gesundheit nach
Ansicht der Weltgesundheitsorganisation (World Health Organization — kurz WHO).
Hierbei setzten die gesetzlichen Normen ihren Fokus auf Handlungsfelder der 6&ffentlichen
Gesundheitsvorsorge, womit das Verstandnis einer gesunden und qualifizierten Arbeitskraft
in den Vordergrund gertickt wird. Aus sozialer wie auch wirtschaftlicher Sicht wird dadurch

eine wesentliche Pramisse fur den zukinftigen Erfolg der EU gebildet.

Fur die Unternehmen an sich sind aber vielmehr MalBnhahmen zur Verbesserung der
Gesundheitssituation von besonderer Relevanz, welche sich an den Bedurfnissen der Mitar-
beiter orientieren. Dieses Anliegen fasste auch die WHO auf und formulierte daraus eine
Definition, welche die Gesundheit eines Menschen als einen Zustand des vollkommenen
kérperlichen, geistigen, psychischen und gesellschaftlichen Wohlistands beschreibt.**
Allerdings kann dies auch nur erreicht werden, wenn die Angestellten selber Bedingungen
intervenieren konnen, die ihre eigene Gesundheit im zum Teil erheblichen MalRe beeintrach-
tigen. Diesen Grundsatz kann die betriebliche Gesundheitsférderung dahingehend positiv
beeinflussen, dass

» die Mitarbeiter zu gesundheitsforderlichem Handlungsweisen aufgefordert und sogar

befahigt werden,
» gesundheitsférdernde Arbeitsbedingungen hergestellt werden, die generell sichere und
gesunde Verhaltensweisen erméglichen sollen und

» die Zusammenarbeit sowie Interaktion zwischen allen Beschéftigten geférdert wird.
Bei der Implementierung dieser und &hnlicher Ziele werden sowohl der Arbeithehmer- als
auch Arbeitgeberseite Vorteile verschafft. Diese finden zum einen darin Ausdruck, dass
generelle wie auch gesundheitliche Arbeitsbelastungen vermindert werden, die Beziehungen
zu Kollegen oder Vorgesetzten enorm verbessert werden und damit auch das allgemeine
Wohlbefinden steigt, was nicht zuletzt zu mehr Freude an der Tatigkeit fuhrt.
Andererseits gehen dadurch die Fluktuationsrate und der Krankenstand zurick, die Corpora-
te Identity gewinnt wieder zunehmend an Bedeutung, wodurch sich letztlich auch eine

Verbesserung des Betriebs-Images verzeichnen lasst.'*

3% vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 177

%5 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 178 und 179
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Es ist daher also notwendig, zum einen die gesetzlichen Richtlinien in die bestehenden
Arbeitsbedingungen zu integrieren, zum anderen aber auch das Verhalten der Angestellten
beziglich ihrer Gesundheitskompetenz zu schulen, um nachhaltig eine holistische Gesund-
heitsforderung zu erzielen. Zu dieser Erkenntnis kam der Berufsverband der Betriebskran-
kenkassen (kurz BKK) bereits im Jahr 1994 und verotffentlichte damals eine kleine, aber
pragnante Zusammenstellung, die das Spektrum mdglicher Malinahmen zur betrieblichen
Gesundheitsférderung aufzeigte.”®® Diese Ubersicht lasst sich folgendermaRen in der

Tabelle 5 zusammenfassend illustrieren.

Arbeits- Rahmen- Rahmenbedingungen Gesundheits-
gestaltung bedingungen und Gesundheitskom- kompetenz
petenz

» Arbeitsplatz- & | « Nichtraucher- e Fort-und e Stress-
zeitgestaltung schutz Weiterbildung bewaltigung

* Arbeits(re)- * Vollwertmenis |+ Klimagruppen ¢ Cholesterin-Bew.
organisation * Jodsalz e Gesundheitszirkel * Fitness-Test

* Fuhrungsstil in der Kantine | « Suchtpravention * Riuckenschule

» Schichtplan- *  Wiederein- und -hilfe * Ausgleichssport
gestaltung gliederung » Sportliche Ubungen |« Schutzimpfungen

e Software- nach langerer zur Entspannung « AIDS-Aufklarung
Ergonomie Krankheit « Gesundheitsberatung | «  Blutdruck-

» Ersatz von * Vereinbarkeit von Messaktionen
Gefahrstoffen Beruf und Familie e Vorbereitung auf

e Larmschutz (Work-Life-Balance) den Ruhestand

Tab. 5: Mégliche MaBnahmen zur betrieblichen Gesundheitsférderung™’
(nach BKK Bundesverband (Hrsg.), Betriebliche Gesundheitsférderung, 1994)

5.2.4 Weitere Mdglichkeiten zur Férderung gesunder Leistungsfahigkeit

Die Erklarung des Begriffes ,gesunde Leistungsfahigkeit* sieht vor, dass eine dauerhaft auf-
recht erhaltene Leistungsfahigkeit nur erreicht werden kann, wenn es auch die Gesundheit
der Mitarbeiter zuldsst. Demnach wird eine Tatigkeit dann als gesundheitsférdernd angese-
hen, wenn die entsprechenden Rahmenbedingungen mit den Fertigkeiten, Interessen und
auch Kompetenzen des jeweiligen Mitarbeiters konform laufen. Um also praventiv gegen
psychische Belastungen in der Berufswelt vorzugehen, empfiehlt es sich, gesundheitsfér-

dernde Umsténde zu schaffen, die nicht nur die Arbeitsbedingungen (Verhaltnispravention)

%8 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 179
37 ygl. BKK Bundesverband (Hrsg.), Betriebliche Gesundheitsforderung, 1994
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verbessern, sondern auch Fahigkeiten der Angestellten (Verhaltenspravention) bertcksich-

tigt."”*® Dies kann auf unterschiedliche Wege geschehen, wie es nachfolgend insgesamt

4 MalBhahmen zur Erweiterung des Handlungs- und Entscheidungsspielraumes der Arbeit-

nehmer exemplarisch zeigen sollen:

Job-Enrichment (engl. fir ,Arbeitsanreicherung’)

Diese Option sieht einen Zusammenschluss qualitativ unterschiedlicher Arbeiten zu
einer neuen Aufgabe vor. Dadurch wird der Handlungsspielraum der betroffenen Mitar-
beiter erweitert, wodurch diese hdhere Kontroll-, Verantwortungs-, Entscheidungs- und/
oder Durchfiihrungskompetenzen erlangen, als ihnen vorher zur Verflgung standen.
Somit wird ihnen mehr Vertrauen als bisher entgegengebracht, was nicht zuletzt zu

mehr Zufriedenheit bei der eigenen Arbeit fuhrt.

Job-Enlargement (engl. fur ,Arbeitserweiterung’)

Bei dieser Form werden mehrere strukturell gleichartige und miteinander in Relation
stehende Aufgaben zu einer groReren Gesamtaufgabe zusammengefasst. Hiermit wird
also fir die entsprechenden Angestellten eine quantitative Erweiterung des Tatigkeits-
spielraums angestrebt. In diesem Kontext wird ihnen signalisiert, dass sie bisher gute

Arbeit geleistet haben und ihnen jetzt mehr zugetraut wird.

Job-Rotation (engl. fur ,Arbeitswechsel’)

Mafinahmen im Sinne der Job-Rotation zeichnen sich darin aus, dass die Arbeitnehmer
mehrere Aufgaben gleicher bzw. &ahnlicher Art im terminierten Wechsel ausiben.
Hierdurch werden ihre Fahigkeiten und Kompetenzen zeitweilig auf die Probe gestellt,
sodass die Mitarbeiter auch aus moglichen Fehlern lernen und diese zukinftig vermei-

den, aber auch neue Kenntnisse hinzulernen, die sie kinftig weiter verwenden kénnen.

Gruppenarbeit

Gruppenarbeiten ergeben sich, indem sich etwa drei bis zehn Arbeitnehmer innerhalb
eines Arbeitsschrittes zusammenfinden und Produkte oder Dienstleistungen erstellen.
Dabei kdnnen die Teilnehmer ihre Arbeiten gemaf} einigen Vorgaben dennoch selbst
organisieren. Hierunter fallen bspw. in erster Linie die Gruppenzusammensetzung, aber
auch zeitliche Vorgaben sowie die Aufgabenverteilung. Ziel dieser Mal3nahme ist, dass

Eigenschaften wie Teamfahigkeit oder Kommunikationsverhalten geschult werden.**

38 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 181

139

vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 190
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All das stellen Mdglichkeiten fur unternehmerische Pravention dar. Allerdings stellt sich auch
die unausweichliche Frage, welche Mittel den innerbetrieblichen Handlungsorganismen, wie
Fuhrungskréafte oder Mitarbeiter, zur Verfiigung stehen und wie sich diese auswirken kdnnen.
In erster Linie steht hierbei immer die Anerkennung fur die geleistete Arbeit. Nichts motiviert
mehr und ist somit besonders gesundheitsférdernd. Im nachsten Kapitel wird diese Tatsache

aufgegriffen und weiter fortgefuhrt.

5.3 Optionen fur unternehmensinterne Handlungsorgan ismen

Aufgeschlossenheit und Transparenz spielen heutzutage eine sehr groRe Rolle in der
Berufswelt, wodurch vor allem diese beiden Begriffe wichtiger denn je sind. Fur ein korrektes
Fuhrungsverhalten sind sie unabdingbar, da sie in Form von Motivation und Kommunikation
malfigeblich zu einem gesundheitsférdernden Arbeitsklima beitragen. Aber auch die Funktion
des Mitarbeiters selbst darf nicht unterschéatzt werden. Indem er seine Arbeitsbedingungen
selber innerhalb seiner zur Verfigung stehenden Mdglichkeiten organisieren und gestalten
darf, kann dies ebenfalls erheblich zu einer gesunden Arbeitsumgebung beitragen.**

Diese Feststellungen werden in den néchsten zwei Abschnitten ndher erértert.

5.3.1 Der Einfluss von Fiuhrungskraften und Chefs

Die Meinungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gehen bei der Frage nach ihrem
beruflichen Engagement immer weit auseinander. Einerseits wird behauptet, dass sie zufrie-
den mit den Arbeitsbedingen und den gestellten Anforderungen sind, andererseits wird sich
aber auch dariber beklagt, dass das Niveau zum Enthusiasmus am Arbeitsplatz unverandert
gering ist."" Studien in jingster Zeit machen immer wieder deutlich, dass viele Mitarbeiter
kaum Engagement flr ihr Unternehmen zeigen. Diesen Standpunkt vertritt auch das Bera-
tungsunternehmen Gallup. Es brachte im Marz 2013 eine Neuauflage zur jahrlichen Umfrage
bezuglich des beruflichen Engagements deutscher Angestellte auf den Markt. Befragt wur-
den insgesamt knapp 2.200 Berufstatige ab 18 Jahren. Das Ergebnis dieser Studie weist auf,
dass sich gerade mal 15 Prozent emotional an ihren Betrieb gebunden fuhlen. 85 Prozent
aller Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer in Deutschland verspiren hingegen keine echte
Verpflichtung ihrem Arbeitgeber gegentber. Hieraus wurde ermittelt, dass sogar 16 Prozent
davon in hohem Mal3e nicht engagiert sind. Die somit evozierte innere Kindigung verursacht
aufgrund von hohen Fehlzeiten und damit einhergehenden Produktivitdtseinbu3en laut

Angaben von Gallup jahrlich einen volkswirtschaftlichen Gesamtschaden von

149 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 195

141 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 195 und 196



5 Betriebliche Handlungsméglichkeiten - 64 -

rund 112 bis 138 Mrd. EUR.** Oft wird dies mit fehlender Motivation durch Vorgesetzte oder
Chefs begriindet, da viele Mitarbeiter laut Meinung einiger Experten grundsatzlich nicht als
untatig eingestuft werden sollten, sondern ihnen lediglich der Anreiz fehlt, um mehr Leistung
und somit bessere Arbeitsqualitat zu erbringen, aber auch um psychische Belastungen

vorzubeugen.'*?

5.3.1.1 Stichwort Motivation

Ein Mitarbeiter, der sich bewusst unmotiviert fuhlt, 1&auft eher Gefahr, unter seelischen
Erkrankungen zu leiden, als seine Kollegen, die sich optimal in ihrer Arbeitssituation zurecht-
finden. Das Augenmerk gesunder Motivation liegt hierbei vor allem auf den drei Aspekten
des zielstrebigen, intensiven und zugleich konsequenten Verlauf eines Arbeitsprozesses.
Vorgesetzte sollten also versuchen, durch Motivierung genau solche Verhaltensweisen bei
ihren Angestellten auszulésen. Es gilt der Grundsatz, dass bei niedriger Motivation auch eine
niedrige Produktivitatsrate zu erwarten ist. Andererseits fiihrt hohe Arbeitsmotivation
gleichermaRen zu hoher Produktivitat.*** Wie sich das ganze verhélt, verdeutlich noch einmal
die folgende Abbildung 17.

4 haufige Abwesenheit A

Unzufriedenheit
Innere Kiindigung

\_ Fluktuation )

4 regelmafiige Anwesenheit N

hohe Zufriedenheit
Arbeitsmotivation hohes Leistungsniveau hohe Produktivitat
Arbeitseifer
\_ Organisationstreue Y,

> P

Abb. 17: Auswirkungen unterschiedlicher Motivation'*®
(aus Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)

142 vgl. Gallup GmbH (Hrsg.), Gallup Engagement Index 2012, 2013,
http://www.gallup.com/strategicconsulting/160901/pressemitteilung-zum-gallup-engagement-index-
2012.aspx
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Allerdings werden somit auch eine Vielzahl von Anforderungen an den Vorgesetzten bzw.
Chef gestellt, die es zu regeln gilt. So kann es u. a. durchaus passieren, dass dem Mitarbei-
ter starkere Kompetenzen zugetraut werden, wodurch sein Aufgabengebiet erweitert wird
und er somit besser motiviert werden soll, dieser aber vielleicht mit seinen bisherigen Aufga-
ben schon fast Uberfordert ist. Die Gedankenfihrung des Vorgesetzten sollte hierbei also in
die Richtung laufen, zumindest frilhere Verantwortlichkeiten abzustufen, um fir den betroffe-
nen Mitarbeiter Rahmenbedingungen zu schaffen, die wiederum motivierend wirken.**
Es ist aber fir eine FUhrungskraft auch von besonderer Wichtigkeit, etwas gegen Demotiva-
tion der Untergebenen zu unternehmen. In diesem Kontext wirkt es bspw. demotivierend,
wenn den Mitarbeitern keine Handlungsspielraume gegeben werden. Auch das Problem der
Gleichberechtigung rickt immer wieder in den Vordergrund, sodass die restlichen Angestell-
ten durchaus demotiviert werden, wenn ihre Kolleginnen oder Kollegen nahezu offensichtlich
bevorzugt werden. Als besonders schwere Form der Demotivation wird es vor allem angese-
hen, wenn Arbeithehmerinnen bzw. Arbeitnehmer von ihren Vorgesetzten nicht nur kontrol-
liert, sondern auch blockiert werden, sodass ein berufliches Weiterkommen einfach nicht
moglich ist.*” Dies sind aber nur einige Beispiele, aus denen nicht nur ein gewisses Desinte-

resse der Mitarbeiter, sondern letztlich auch Unzufriedenheit und Fluktuation resultieren.

Um diesen Problemen entgegenzuwirken, stiitzen sich viele Betriebe auf so genannte
Anreizsysteme. Diese kdnnen zum einen monetérer Art sein, aber auch Méglichkeiten zur
Motivation von innen heraus darstellen. Zu ersterer Form zahlen bspw. bestimmte Pramien,
die sich auf das Erfillen vorher festgesteckter Arbeitsziele beziehen. Ein bekanntes Beispiel
fur finanzielle Anreize bildet ferner das dreizehnte Monatsgehalt, welches die Angestellten
nur erhalten, wenn ein festgelegtes unternehmerisches Jahresziel erreicht wurde. Viel effek-
tiver zeigen sich allerdings Methoden, welche die Arbeitsleistung der einzelnen Mitarbeiter
und somit das Humankapital berlcksichtigt, sodass ihnen Anerkennung fur teils sehr gute
Leistungen zugesprochen wird.*® Damit dies aber weiterhin positiven Anklang findet, bedarf

es einer aufbauenden Kommunikation.

5.3.1.2 Gesunde Kommunikation
Zu einem gesunden Gesprachsverhalten gehort es auch, sich in entsprechender Art und
Weise ausdricken zu kénnen. Dazu zahlen Lob und konstruktive Kritik in einem Dialog

gleichermal3en, wodurch eine vertrauensvolle Basis zwischen der FUhrungskraft und dem

148 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
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Beschaftigten geschaffen wird. Um dies realisieren zu kdnnen, sollten sich die Vorgesetzten
auf das Mitarbeitergesprach vorbereiten, indem u. a. ein Leitfaden erstellt wird, welcher den
Kommunikationsgegenstand an sich beschreibt, aber auch bereits im Vorfeld den Ausgang
definiert. Des Weiteren ist es empfehlenswert, den Dialog unter angemessenen Rahmenbe-
dingungen auszufihren. Hierunter versteht sich, dass i. d. R. ein gesonderter Raum genutzt
wird, in dem kein Telefon klingeln kann und auch sonstige stérende Umstdnde nahezu
vermieden werden. Der Chef bzw. fuhrende Interviewer sollte allerdings auch fir die
Meinung des Gegenulbers Gehoér finden, um mdgliche Kritikpunkte in Erfahrung zu bringen.
Somit sollten sich auch Ausloser von Belastungen psychischer Art relativ schnell rauskristal-
lisieren, wodurch eine nachhaltige Pravention ermdglicht wird. Damit dies auch einen positi-
ven Effekt erzielt, ist es ratsam, solche Gesprache in regelméRigen Zeitabstanden und vor

allem richtig durchzufiihren.**

Wie so ein Gesprach ablaufen kann, in dem sowohl anerkennende als auch férderliche Kritik
einflie3t, wurde in dem literarischen Werk ,Psychische Belastungen am Arbeitsplatz: Ursa-
chen — Auswirkungen — Handlungsmadglichkeiten®* der beiden Autoren Prof. Dr. Katja Mierke
und Dr. Stefan Poppelreuter einschlagig dargestellt. Dort findet sich eine bildhafte Zusam-
menfassung der bisher genannten Kriterien. Dabei wurde auf einen Schreibstil zuriickgegrif-
fen, der erkennen lasst, dass sich der Gespréchsleitftaden explizit an die Fuhrungskraft
wendet, wodurch eine unbedenkliche Ubernahme und individuelle Anpassung dieser Darstel-

lung problemlos gewahrleistet wird:

|T BegrifRen Sie den Mitarbeiter und erlautern Sie ihm, dass es um sein Verhalten —l
am Arbeitsplatz geht. Sorgen Sie fur eine ungestorte Arbeitsatmosphare und
seien Sie stets freundlich und respektvoll. Stellen Sie eine grundsatzliche Aner-
kennung des Mitarbeiters voran und kommen erst dann zur Sache.

2. Teilen Sie ihm die Beobachtung, um die es geht, mit und lassen Sie sich die
Beobachtung bestatigen. Verzichten Sie an dieser Stelle bewusst auf eine Bewer-
tung des Verhaltens.

3. Bitten Sie den Mitarbeiter um eine Stellungnahme aus seiner Sicht. Fragen Sie
offen nach Ursachen, lassen Sie ihm Zeit und héren Sie aufmerksam zu.

4. Sie kdnnen ggf. Verstandnis fur eine schwierige Lebenssituation oder vom Mitar-
beiter ausgefiihrte Hintergriinde seines Verhaltens aufRern, bevor Sie ihre eigene
Stellungnahme abgeben. Zeigen Sie dem Mitarbeiter insbesondere die Folgen

auf, die sein Verhalten fur seine Kollegen und fir den Betrieb hat. Machen Sie

149 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 205
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deutlich, welches Verhalten Sie stattdessen erwarten.

5. Achten Sie genau darauf, ob der Mitarbeiter grundséatzlich einlenkt. Falls ja,
lassen Sie ihn konstruktive Losungsansatze bringen, die Sie ggf. gemeinsam
weiter ausbauen. Erfragen Sie auch, in welcher Form Sie selbst zur Beseitigung
der Belastung beitragen kdnnen. Sollte der Mitarbeiter nicht einwilligen, machen
Sie deutlich, welche Konsequenzen aus seinem Verhalten resultieren werden.

6. Treffen sie eine verbindliche, mdglichst schriftliche Vereinbarung dariber, wie ihre
Zusammenarbeit bzgl. der genannten Belastung zukinftig aussehen wird und wer

bis wann welche MalRhahmen getroffen haben soll. Zum Schluss wird ein

Folgetermin zu dieser Besprechung festgelegt (eine bis wenige Wochen spater).

Gesprachsleitfaden fir ein Konfliktgesprach (aus Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)150

Nachdem bisher lediglich geklart wurde, welchen Einfluss die Vorgesetzten auf eine praven-
tive Behandlung des Problems psychischer Belastungen in der Berufswelt haben, sollen nun

auch die Mdglichkeiten der Beschatftigten beztiglich dieser Thematik beleuchtet werden.

5.3.2 Die Rolle des Mitarbeiters

Die Eigengestaltung von Arbeitszeit und -organisation der Mitarbeiter rickt heutzutage
zunehmend in den Vordergrund, wodurch auch hier Probleme durch falsches oder fehlerhaf-
tes Management entstehen kénnen, die sich ferner auf die Psyche der Betroffenen legen.
Dies ist dadurch gekennzeichnet, dass z. B. eine falsche Zeiteinteilung der eigenen Aufga-
ben auch sehr schnell Stress auslésen kann. Wohin solche Umsténde fiihren, wurde bereits
beschrieben. Dieser Abschnitt soll demnach auffihren, dass neben dem Erreichen berufli-
cher Ziele auch eine ausgewogene Balance zwischen Arbeits- und Privatleben vonndéten ist,
um die eigene Gesundheit aufrecht zu erhalten.’®* Das Zauberwort hierfiir bildet der Begriff
\Work-Life-Balance’. Er beschreibt eine Situation, in der ein ausgewogenes Verhaltnis
zwischen Beruf und dem Familienleben existiert, sodass von vornherein Ausloser fir Stress-
situationen, aber auch Ursachen fiir Langeweile am Arbeitsplatz unterbunden werden.**
Hierdurch flieRBen vielerlei Anforderungen in die eigene Arbeitszeitgestaltung sowie dem
Selbstmanagement bezliglich der taglich anfallenden Aufgaben, wie die zwei nachstehenden

Abséatze zeigen.

150 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 209, Kasten 6.2.2.1

3L ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 216 und 217

152 ygl. perwiss.de — Online-Portal fir praxisnahes Personalmanagementwissen, MA&T Organisati-
onsentwicklung GmbH (Hrsg.), Erklarung ,Work-Life-Balance“, 2013, http://www.perwiss.de/thema-
work-life-balance.html
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5.3.2.1 Eigeninitiative bei der Arbeitszeitgestaltung

In der Literatur findet sich synonym zur Begrifflichkeit ,Arbeitszeitgestaltung’ auch der Aus-
druck ,Zeitmanagement’, also eine sinnvolle Zusammensetzung aus zwei einzelnen Worten.
In diesem Kontext wird ,Zeit’ als ein wertvolles Gut beschrieben, denn nichts ist aus
betriebswirtschaftlicher Sicht so wichtig wie Zeit. Mit ihrem Verstreichen steigen auch die
Kosten, wie schon das allseits bekannte Sprichwort ,Zeit ist Geld* klar zum Ausdruck bringt.
Hinter dem Terminus ,Management’ hingegen versteckt sich ein Prozess zur Fihrung einer
Organisation oder sozialen Gefliges und beinhaltet Aufgaben zur Zielsetzung bzw. Entschei-
dungsfindung. Werden beide Begriffe zusammengefugt, so ergibt sich vereinfach ausge-
driickt, dass die individuelle Arbeitszeitgestaltung als systematisches und zugleich geordne-
tes Planen der zur Verflgung stehenden Zeit angesehen werden soll, wodurch diese Zeit
sinnvoll genutzt werden kann. Dies tragt zwar nur indirekt als praventive MaRhahme gegen
seelische Fehlbelastungen bei, aber die individuelle Planung der eigenen Arbeitszeit hat
insofern nachhaltigen Charakter, weil das personliche Stressempfinden eingedammt wird,
wodurch letztlich auch eine Aufrechterhaltung der Arbeitsleistung und -motivation angestrebt

werden kann.®®

Fur eine effektive Nutzung der vorhandenen Arbeitszeit und somit auch eine optimale
Gestaltung des eigenen Zeitmanagements konnen eine Vielzahl von Methoden und Heran-
gehensweisen genutzt werden. Dies machte auch Klaus-Wilhelm Gratzfeld in seiner 2007
erschienenen Dissertation zum Thema ,Zeitmanagement‘ deutlich, in der er auch einige
Mdglichkeiten zur individuellen Arbeitszeitgestaltung aufzeigte.’® Diesbeziglich unterteilte
Gratzfeld seinem Verstandnis nach das Zeitmanagement in die Dimensionen ,Zeitinventur’,
Zielsetzung’, ,Zeitplanung’, ,Prioritdtenbestimmung’, ,Kontrolle’ sowie ,Information und Kom-
munikation’.” Hierzu lasst sich beispielhaft ausfilhren, dass sich innerhalb der Zeitplanung
die so bezeichnete ALPEN-Methode durchgesetzt hat, da sie nur wenige Minuten in
Anspruch nimmt, aber zugleich sehr wirksam ist. Dementsprechend flhren insgesamt
5 Schritte zu einer erfolgreichen Zeitplanung:

1. Aufgaben und Aktivitaten: Samtliche Aufgaben werden ubersichtlich festgehalten
Lange der Téatigkeiten: Fiur jede Aufgabe wird ein konkreter Zeitbedarf festgelegt
Pufferzeiten: Es treten unerwartete Ereignisse ein, die zeitlich beachtet werden missen

Entscheidungen: Entscheidungen unter Beriicksichtigung von Prioritaten treffen

o~ WD

Nachkontrolle: Prifung auf nicht erledigte oder zeitlich verschobene Aufgaben

%3 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 218 und 219

%% ygl. Gratzfeld, K.-W. (Autor), Weber, A.; Hormann, G. (Hrsg.), Zeitmanagement, 2007,

S. 523 bis 530

%% ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 221 his 226
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Wichtig ist aber auch, wie es bereits der vierte Punkt deutlich macht, Prioritdten innerhalb
seines Aufgabenbereiches zu setzen, um den taglich anfallenden Arbeitsumfang gemanR der
vorgegebenen Arbeitszeit abarbeiten zu koénnen. Hier findet die als ABC-Analyse
bekannte Methode, welche auch als Eisenhower-Prinzip bezeichnet wird, besondere
Anwendung, da sie die Vorzige der unterschiedlichen Téatigkeiten Kklassifiziert.
Typische A-Aufgaben werden daher als besonders wichtig angesehen und missen nahezu
sofort erledigt werden, wahrend C-Arbeiten hinten angestellt werden kdnnen. Sie werden
dann bei passender Gelegenheit und ausreichender Zeit erledigt.**® Diesen Zusammenhang

verbildlicht auch noch mal die folgende Abbildung 18.
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Abb. 18: ABC-Analyse des taglichen Arbeitsumfangs®®’
(aus Dr. Poppelreuter St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)

Weiterhin sind Faktoren von besonderer Relevanz, die sich u. a. auf die Selbstbestimmung
bzw. Selbstverwirklichung der Angestellten beziehen. Hierunter lasst sich ein Verhalten
beschreiben, in dem die Mitarbeiter ihre selbst auferlegten beruflichen Absichten zielstrebig
verfolgen und alles daflrr tun, stets motiviert zu sein. Den Beschéftigten mit einem hohen
Anteil an Selbstmotivation féallt es oftmals leichter, bestimmte Entscheidungen zu féallen oder
schwierige, groRtenteils stressbedingte Situationen zu meistern, als Personen mit einer
geringen Selbstbestimmungskompetenz.’®® Diese Tatsache wird im n&chsten Unterthema

noch einmal explizit erklart.

156 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 222 und 223

57 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 223, Abb. 6.3.2.1.1

158 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 226
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5.3.2.2 Selbstintervention

Als grofBer Sympathisant dieser Methode wird der deutsche Wirtschaftswissenschaftler
Prof. Dr. Lothar J. Seiwert gesehen. Urspriinglich war er als Personalberater tatig, bekam
aber spater seine Professur im Fachgebiet ,Personalwesen und Unternehmensfihrung’
anerkannt.”™ Daran ankniipfend griindete er 1992 seine Coaching- und Consultingfirma
~Seiwert Keynote-Speaker GmbH*, mit der er noch bis heute, auch international, erfolgreich
ist.'®® Seiwert verdffentlichte in diesem Zusammenhang bereits viele literarische Werke,
die mit dieser Thematik praxisnah in Verbindung stehen und versteht unter Selbstinterventi-
on die ,konsequente und zielorientierte Anwendung bewéhrter Arbeitstechniken in der alltag-
lichen Praxis, um sich selbst und die eigenen Lebensbereiche so zu fihren und zu organisie-

ren, dass die zur Verfiigung stehende Zeit sinnvoll und optimal genutzt wird“.***

Wird dieser Definition weiter auf dem Grund gegangen, so tritt wiederholt unweigerlich das
bereits genannte Schlagwort Work-Life-Balance’ in den Vordergrund. Das Hauptaugenmerk
hierfir liegt, wie zuvor erwdhnt, auf einem ausbalancierten Zusammenspiel zwischen Beruf
und Freizeit. Wird allerdings der Arbeitsalltag zu Lasten des Privatlebens ausgeweitet,
entstehen relativ schnell Situationen, in denen sich die Mitarbeiter tUberlastet fihlen. Um sol-
chen Umstéanden entgegenwirken zu konnen, sollten die tberschiissigen Aufgaben zumin-
dest sinnvoll erscheinen, damit die Angestellten auch das Gefiihl haben, nicht umsonst
lAnger machen zu missen. Ist dies nicht der Fall, entfallt neben der Tatsache, seine téaglich
bendtigte Energie aus dem Familienleben zu schépfen, auch der Faktor einer sinnstiftenden

Arbeit, wodurch es in nicht allzu wenigen Féllen zum Burnout kommt.*®?

Damit solche Situationen gar nicht erst entstehen, werden in der Literatur neben den gangi-
gen Techniken wie etwa der Selbstbeobachtung oder das Erreichen individueller Ziele in
Verbindung mit einer Selbstbelohnung weitere Modelle dargestellt, die bei richtiger Umset-
zung foérderlich fiir eine Selbstintervention wirken.'®® Das Ziel dieser modernen Verfahren
besteht hierbei darin, dass Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer selbst ihre zur Verfiigung
stehende Arbeitszeit und das angestrebte Arbeitsziel unter Beachtung der eigenen Fahigkei-
ten und Kompetenzen optimal planen sollen, damit ihre Freizeit nicht zu kurz kommt.
Somit werden auch psychische Belastungen durch Stress im Zuge von Leistungs- und

Zeitdruck interveniert.

199 vgl. wikipedia.org, Wikimedia Foundation Inc. (Hrsg.), Lothar J. Seiwert, 2012,
http://de.wikipedia.org/wiki/Lothar J. Seiwert

160 vgl. seiwert.de, Seiwert Keynote-Speaker GmbH (Hrsg.), Seiwert Institut, 2013,
http://www.seiwert.de/index2.htm

®Lygl. Seiwert, Prof. Dr. L. J., Besseres Zeitmanagement, 2001, S. 76

182 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 227

183 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 229
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Hierzu haben sich in der Praxis vor allem zwei Konzepte durchsetzen kdnnen. Zum einen
wurde von Prof. Dr. Seiwert ein siebenstufiges Programm zur Selbstintervention entwickelt,
zum anderen hat sich aber auch Prof. Dr. phil. Hugo M. Kehr diesbeziglich Gedanken
gemacht und in seiner 2004 veroffentlichten Dissertation ,Motivation und Volition* einen
Entwurf zum Selbstmanagement-Training (kurz SMT) publiziert. Beide werden nachfolgend
aufgezeigt und direkt im Anschluss in Kurzfassung néher erklart.
Das siebenstufige Programm zur Selbstintervention nach Seiwert:***
1. Stufe: Entwicklung von Visionen, Leitbildern & Lebenszielen

. Stufe: Definition von Lebenshiten bzw. Lebensrollen

. Stufe: Festlegung strategischer Schliisselaufgaben

. Stufe: Formulierung von Zielen

. Stufe: Planung der Prioritaten

. Stufe: Effiziente Planung und Erledigung der Tagesarbeit

N o 0o~ W0DN

. Stufe: Aufbringen und Selbstdisziplin

Dieses Programm zeigt, dass zuerst eine klare Vorstellung von der personlichen Entwicklung
geschaffen werden soll, um dem Leben einen Sinn zu geben. AnschlieRend wird festgelegt,
welche Rolle bzw. welcher Standpunkt in der Gesellschaft und im Berufsleben vertreten
werden soll. Darauf aufbauend ist es strategisch notwendig, kommende Schlisselaufgaben
in einen zeitlichen Rahmen zu setzen, um einen terminierten Horizont zu erhalten. Dem folgt
eine Formulierung von konkreten beruflichen sowie persénlichen Zielen fur die nahe Zukunft.
Der zeitliche Horizont hierfiir sollte mindestens ein Jahr betreffen. Daran anknipfend erfolgt
die Planung der Primarziele innerhalb eines bestimmten Zeitabschnitts, damit diese abgear-
beitet werden konnen. Weiterhin sollten die taglich anfallenden Arbeiten anhand ihrer
Wichtigkeit und Dringlichkeit (ABC-Analyse) geordnet werden, um eine effektive Nutzung der
Zeit realisieren zu kénnen. AbschlieRend benétigen Mitarbeiter nur noch die Entschlossen-
heit, ihre festgesteckten Ziele auch erreichen zu wollen, um die Basis fur den zukinftigen

Erfolg zu schaffen.'®®

Das SMT nach Kehr:*®®
1. Modul: Zielsetzung und Reduzierung von Zielkonflikten
2. Modul: Identifikation implizierter Motive

3. Modul: Erkennung und Starkung resoluter Kompetenzen

164 ygl. Seiwert, Prof. Dr. L. J., Besseres Zeitmanagement, 2001

185 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 232 und 233

198 ygl. Kehr, Prof. Dr. phil. H. M. [Selbstmanagement-Training SMT, 2004
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4. Modul: Erkennung und Einschrankung von Uberkontrolle
5. Modul: Foérderung der Motivation aus eigenem Antrieb

6. Modul: Uberwindung von Handlungsbarrieren

Das Training nach Prof. Dr. phil. Hugo M. Kehr sieht zun&chst vor, dass realistische Ziele zu
setzen sind, um von vornherein Konflikte zu vermeiden. Hier ist besonders wichtig, dies auch
als Training zu sehen, damit den Betroffenen die Relevanz dieser Mal3hahme bewusst wird.
Als nachstes missen den jeweiligen Angestellten implizierte, also unbewusste Motive
bewusst gemacht werden. In erster Linie werden hierbei insgesamt drei grundlegende Motive
unterschieden. Einerseits kann ein Anschlussmotiv vorherrschend sein, bei dem das Bedurf-
nis der Menschen nach Geselligkeit in dem Vordergrund steht. Andererseits weisen Perso-
nen mit einem Machtmotiv ein Verhalten auf, dass umgangssprachlich mit Dominanzstreben
beschrieben werden kann. Das letzte Motiv wird als Leistungsmotiv bezeichnet und
beschreibt die Absicht, explizit nach Erfolg zu suchen und Misserfolge weitestgehend zu
vermeiden. Das dritte Modul befasst sich mit der Erkennung resoluter und somit willensstar-
ker Kompetenzen in Verbindung mit ihrer anschlieBenden Stéarkung. Hiermit ist gemeint,
dass innere Unsicherheiten bspw. zwischen den impliziten und expliziten Motiven bestehen,
die bewaéltigt werden muissen, um Belastungen vorzubeugen. Erst dann sollten vorherr-
schende Kompetenzen bekraftigt werden. Daraufhin sollte jeder fir sich selbst kontrollieren,
ob bei gewissen Aufgaben nicht sogar ein GiberméRiges Verlangen nach Perfektion besteht,
sodass ein eventuell auftretender Leistungsdruck recht bald nicht mehr kompensiert werden
kann. Im vorletzten Schritt wird eine Ausrichtung der individuellen Ziele an das eigene Motiv
und den Bedirfnissen empfohlen, um durch innere Anreize die Erfolgsaussichten zu maxi-
mieren. Zum Schluss soll eine praventive Analyse weitere potentielle Handlungsbarrieren

aufzeigen, damit diese neutralisiert werden kénnen.*®’

Somit bilden diese zwei Methoden sehr gute Beispiele, um sowohl auf3ere und innere als
auch zeitliche und leistungsspezifische Belastungen fiir sich selbst zu intervenieren.
Auch die dargestellten Mdglichkeiten aus den vorangegangenen Kapiteln machen deutlich,
dass es durchaus im Sinne der Unternehmen und Personalverantwortlichen ist, praventive
Malinahmen gegen psychische Belastungen einzuleiten und diese kontinuierlich fortzufih-
ren, um nicht nur gegen vorhandene Ballaste anzukdmpfen, sondern auch nachhaltig ein
gesundes Leistungsniveau zu fordern. Leider reagieren nach wie vor viele Fihrungskréfte zu
spat auf die bereits vorherrschenden Anzeichen seelischer Fehlbelastungen, wodurch es

den Betroffenen zunehmend schwerer féllt, wieder heil aus diesem Sumpf von Uberforde-

187 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
S. 230 und 231
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rung, den damit einhergehenden Leistungsdruck, personliche Unzufriedenheit verbunden mit
Misserfolgen und daraus resultierender Abnahme der Kommunikationsbereitschaft rauszu-
kommen. Doch aus diesen Menschen kann geholfen werden. Welche Einrichtungen diese
Hilfe anbieten und welche Adressen sowie Internetseiten sonst noch hilfreich und wichtig
sind, zeigt weiterhin der nachste Abschnitt.

54 Unterstutzende Institutionen

An gegebener Stelle wurden bisher bereits einige hilfreiche Institutionen aufgefiihrt, an
denen sich die Betroffenen vertrauensvoll wenden sollten. Demzufolge werden nachstehend
sowohl als Zusammenfassung wie auch in erganzender Form einige Einrichtungen aufge-
fuhrt, die beim Auftreten psychischer Belastungen als unterstiitzende Organisationen in den
Vordergrund treten. Des Weiteren gilt der Grundsatz, dass nur durch eine Kooperation
zwischen den innerbetrieblichen Verantwortlichen und externen Ansprechpartnern eine Situ-
ation erreicht werden kann, in der die Erkrankungen durch seelische Fehlbelastungen und
den damit einhergehenden Kosten fir das Unternehmen in einem minimalen Ausmal} gehal-
ten werden.'®® Die nachfolgenden Angaben sollen hierbei aber nur als Hilfestellung dienen,
wodurch kein Anspruch auf Vollstandigkeit gewahrt werden kann. AbschlieRend zum Kapitel

folgen wichtige Adressen und hilfreiche Internetseiten.

5.4.1

Fur eine bessere Ubersicht wird diese Unterthematik in tabellarischer Form dargestellt und

Interne Verantwortliche und unternehmenstiberg  reifende Ansprechpartner

die einzelnen Funktionstrager in kurzer Form néher beschrieben.

Interne Verantwortliche

Unternehmensubergr. Ansprechpartner

Betriebsrat:
Er hat Beteiligungs- und Mitwirkungsrechte
bei

schutzrelevanten Themen

allen sicherheits- und gesundheits-

Gewerkschaften:

Interessenvertreter der Beschéftigten bei
allgemeinen Arbeitsbedingungen, aber auch

bei psychische Belastungen am Arbeitsplatz

Betriebsarzte:

Sie haben die Aufgabe, den Arbeitgeber
beim Arbeitsschutz und der Unfallverhiitung
in allen Fragen des Gesundheitsschutzes

Zu unterstiutzen

Arbeitsmedizinische Betreuung:

Diese Funktion wurde im Arbeitssicher-
heitsgesetz festgehalten und umfasst die
aller

arbeitsmedizinische Betreuung

Beschaftigten durch qualifizierte Mediziner

Tab. 6: Interne Verantwortliche und unternehmensubergreifende Ansprechpartner
(nach Dr. Poppelreuter St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)

188 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 243
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Interne Verantwortliche

Unternehmenstibergr. Ansprechpartner

Fachkrafte fir Arbeitssicherheit:

Sie handeln ebenfalls nach dem Arbeitssi-
cherheitsgesetz. lhre Aufgabe bezieht sich
auf ein holistische Pravention von Unfallen

und arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren

Betreuunq durch eine BG:

BG besitzen ein sehr breites Leistungs-
spektrum. In diesem Kontext ist die Vermei-
dung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren

als praventive MaRnahme zu sehen

Betriebsbeauftragte:

Diese Stabstellen kdnnen unterschiedliche
Funktionen annehmen, wie etwa die Akzep-
tanz sexueller Gleichstellung oder Gleich-
stellung von Arbeitnehmern unterschiedli-

cher ethnischer Herkunft

Krankenkassen:

In der betrieblichen Pravention und
Gesundheitsférderung spielen die gesetzli-
chen Krankenkassen schon immer eine
bedeutende Rolle, sodass sie Malinahmen

einleiten konnen

Sicherheitsverantwortliche:

Eine zumeist ehrenamtliche Tatigkeit,
welche zum Ziel hat, den Arbeitgeber bzw.
bei

betrieblichen Arbeitssicherheit

Vorgesetzten der Umsetzung der
und des

Gesundheitsschutzes zu unterstitzen

Sicherheitstechnische Betreuung:

Institutionen dieser Art sind erst ab einer
Betriebsgrof3e von mind. 50 Angestellten
sinnvoll. Sie Ubernehmen in externer Form
die Aufgaben eines Sicherheitsverantwortli-

chen

Tab. 6 — Fortsetzung:

Interne Verantwortliche und unternehmensiibergreifende Ansprechpartner™’

(nach Dr. Poppelreuter St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)

542

Weitere Adressen und hilfreiche Internetseite n

Bundeszentrale fir gesundheitliche Aufklarung (BZgA) — www.bzga.de

Diese Einrichtung stellt Informationen und Aufklarungsmaterial zu allen Fragen des Gesund-

heitsschutzes und der Gesundheitsférderung bereit.

Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) — www.baua.de

Die BAUA stellt ein umfangreiches Seminarangebot an, das sich auf die Aus- und Weiterbil-

dung von Arbeitsschutzverantwortlichen spezialisiert hat. Hierunter fallen auch Schulungen

zur Pravention von psychischen Belastungen am Arbeitsplatz.

Psychosoziale Dienste (PSD) — www.integrationsaemter.de

Institutionen dieser Art bilden eine Hilfestellung fur schwerbehinderte Arbeitnehmer.

Sie bieten u. A. psychosoziale Betreuungen an und helfen auch bei der Wiedereingliederung

ins Berufsleben.!”

199 ygl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 243 ff

170

S. 248 ff

vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,
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6.1 Resiimee

In der Einleitung dieser Bachelorthesis wurde bereits deutlich gemacht, dass die Problematik
psychischer Belastungen in der Berufswelt und die daraus resultierenden Erkrankungen
nach wie vor einen hohen Stellenwert besitzt, wodurch sie immer wieder in den Fokus der
Offentlichkeit gerat. Dies wird nicht zuletzt durch eine Vielzahl an Publikationen und unzahli-
gen Berichten in den Tageszeitungen sowie auf Internetseiten bekréftigt. Dabei wird nur allzu
oft herausgestellt, dass die Psyche des Menschen ein recht komplexes Naturphéanomen ist,
welches nie in vollem Umfang definiert werden kann. So finden sich u. a. vielseitige
Erklarungen zur Begrifflichkeit psychischer Belastungen und ihren Ursachen, welche versu-
chen, ihr Ausdruck zu verleihen. Allerdings zeigt schon das zweite Kapitel, dass dies trotz
aller wissenschaftlichen Bemuhungen und einer Aufstellung méglicher Unterformen dennoch

nur ansatzweise maoglich ist.

Umso verstandlicher ist die Tatsache, dass dieses Thema nach wie vor als besonders
brisant eingestuft wird. Zum einen liegen die Grunde in den immer wieder auftretenden
Fallen von Erkrankungen nach z. B. Daueranspannungen des Kérpers und durch sie ausge-
|6ste psychische Fehlbelastungen, zum anderen versucht der Mensch an sich aber auch
kontinuierlich — gemé&nR seines Urinstinkts — dieses facettenreiche Mysterium bis ins kleinste
Detail verstehen und begreifen zu wollen. Dementsprechend wurden bereits viele Faktoren
herauskristallisiert und in ihrer Art klassifiziert, die als Ausloser solcher Ballaste gelten.
Die im dritten Kapitel aufgefiihrten Belastungsfaktoren stellen hierbei allerdings nur einige
Beispiele moglicher Ursachen dar, die auf den Organismus des Menschen in besonderer
Form seelisch belastend wirken kénnen. In Wirklichkeit umfasst dieses Spektrum aufgrund
der zuvor beschriebenen Komplexitat unzéahlig viele Dimensionen. Fest steht aber: Nur wenn
sich jemand belastigt fihlt, entstehen daraus auch (psychische) Belastungen. Dabei spielt

natirlich auch die Dauer und Intensitat dieser Belastigung eine entscheidende Rolle.

In diesem Kontext bietet das alltdgliche Berufsleben eine wahre Fundgrube an Beispielen.
Allein durch ein Zusammenspiel von Zuhdéren und Beobachtung offenbaren sich exempla-
risch Situationen, in denen der eigene Arbeitskollege zielstrebig und durch teilweise unfaire
Hintergrinde belastigt bzw. benachteiligt wird. Ausléser hierfir bilden immer wieder
Argumente wie bspw. Neid der Ubrigen Kollegen oder die Erhebung auf Anspriche.
Auch das allseits beliebte Lastern Gber andere Mitarbeiter kann extrem belastigend wirken,
selbst wenn einige unbeteiligte Arbeithnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer dagegen ankampfen,

um die Betroffenen zu schitzen.
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Diese und &hnliche Umstande wurden im vierten Kapitel noch einmal explizit beschrieben
und hervorgehoben, indem auf einige Fallbeispiele aus der Praxis zuriickgegriffen wurde.
Nach Angaben der darunter aufgefiihrten Quellen fanden all diese Beispiele auch tatsachlich
statt, wodurch sie als optimale Darstellungen fiir psychisch belastende Arbeitssituationen
anzusehen sind. Sie machen deutlich, dass die unterschiedlichsten Umstande gleicherma-
Ren psychisch belastend wirken kénnen. Dabei ist es egal, ob sie im Buro, auf Baustellen
bzw. in handwerklichen Branchen oder bei Berufen mit sozialem Hintergrund auftreten.
Auch die immer wieder in den Vordergrund riickende Thematik der sexuellen Belastigung
findet in zahlreichen praxisnahen Beispielen ihren Ausdruck. Hierbei sollte — kontrovers zur
generellen Meinung, dass dies vorwiegend Arbeitnehmerinnen betrifft — nicht vergessen
werden, dass dieses Problem, insbesondere durch die modern gewordene sexuelle Gleich-
stellung, auch zunehmend Ubergriffe auf den mannlichen Anteil der Arbeitsbevolkerung
beinhaltet. Mit dem Unterschied, dass die Betroffenen in solchen Situationen weniger Scham

empfinden als ihre weiblichen Mitstreiterinnen.

Die anschliel3enden Statistiken verdeutlichen die bisherigen theoretischen Angaben weiter-
gehend in bildhafter Form. Auffallig ist allerdings, dass diese Erhebungen bereits tber viele
Jahre gefiihrt werden und sich Uber alle Wirtschaftszweige und Lebensabschnitte hinweg
erstrecken, wodurch diese bisher aufgefihrten Angaben nochmals fundiert werden.
Interessant ist daher auch zu sehen, dass neben den Angestellten unterer Hierarchiestufen
auch Fuhrungskréfte von psychischen Belastungen betroffen sein kdnnen. Dies hat z. B. den
Hintergrund, dass auch sie wiederum einen Vorgesetzten haben, dessen Verhalten nicht
immer korrekt sein muss. Im Interesse der zukinftigen Entwicklung dieser Problematik ges-
taltet sich ferner die Auswertung des letzten Diagramms als aussagekraftig. Diese Abbildung
zeigte, dass nur gut ein Drittel aller Beschéftigten angaben, von konkreten praventiven Malf3-

nahmen gegen psychische Belastungen in ihrem Unternehmen zu wissen.

Damit diese Tendenz in Zukunft weiterhin positiv beeinflusst wird, befasste sich das funfte
Kapitel mit betrieblichen Handlungsmdéglichkeiten, um zum einen vorbeugende MalRhahmen
aufzuzeigen und zum anderen Mdglichkeiten fiir Interventionen darzustellen, um eine nach-
haltig positive Entwicklung anstreben zu kénnen. Die dabei angeflhrten Beispiele bieten
allerdings nur ein paar ausgewahlte Hilfestellungen fir Unternehmen und sollen eine
mdgliche Umsetzung dieser oder ahnlicher MalBnahmen in die Praxis beginstigen.
Welche Optionen gewdahlt und wie sie umgesetzt werden sollen, missen die Betriebe bzw.
die verantwortlichen Angestellten letztlich selber entscheiden. Dabei kdnnen sie naturlich auf
die Hilfe unternehmensibergreifender Ansprechpartner, wie bspw. Berufsgenossenschaften
oder Krankenkassen, zurlickgreifen und gemeinsam L&sungsansatze fir bestehende

Probleme ausarbeiten.
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6.2 Ausblick

Die in dieser Bachelorarbeit dargestellten Ausfihrungen bilden teilweise lediglich kurze
Anséatze der jeweils beschriebenen Thematik. Unter den damit verbundenen Quellenanga-
ben lassen sich weiterfiihrende Informationen finden. Auch sonst haben sich — wie schon oft
angedeutet — seit Jahren unzahlige literarische Werke angesammelt, die sich dieser Proble-
matik besonders gewidmet haben. Weiterhin kursiert eine Vielzahl moderner Medien, die
dies nochmals in anschaulicher Form darstellen. Somit lassen sich einige Unterpunkte noch
weiter ausbauen, wodurch sich wiederum ausfuhrlichere Beschreibungen und Unterthemen
ergeben kdnnen. So sollten exemplarisch die bisherigen Angaben aus dem dritten Kapitel
weiter untergliedert werden, um detaillierte Informationen bzgl. der einzelnen Krankheitsarten
zu erhalten. Auch der Begrifflichkeit der Work-Life-Balance sollte bei weiterer Ausflihrung
mehr Beachtung geschenkt werden, da sie fir die zukinftige sowie nachhaltige Entwicklung
von besonderer Bedeutung ist. Letztlich bleibt noch, weitere betriebliche Handlungsmdglich-
keiten aufzuzeigen, um den betroffenen Betrieben eine erweiterte Auswahl verschiedener

Alternativen darzustellen, aus denen sie einen optimalen Losungsansatz selektieren konnen.

Den Trendangaben zufolge haben die meisten Firmen die Relevanz psychischer Fehlbelas-
tungen erkannt und reagieren entsprechend darauf. Bleibt nur abzuwarten, wie sich in
Zukunft tatsachlich die Waage zwischen dem Festlegen von Maflinahmen und ihrer Realisie-
rung halt. Doch eine Tatsache ist bereits jetzt schon Fakt. Solange die Leute arbeiten gehen
oder sich in einer Arbeitsumgebung befinden, wird es Erkrankungen infolge seelischer
Ballaste geben. Eine genaue Aussage, inwiefern es zukiinftig Mdglichkeiten zur Pravention
und Intervention geben wird, kann jetzt noch nicht getroffen werden. Aber viele Experten
beschaftigen sich mit dieser Problematik, wodurch sténdig neue Ldsungsansatze hervorge-
bracht werden, die eine Eindammung des Problems zum Ziel haben. Auf die endgiltige
Entwicklung durfen Betroffene und auch Personalverantwortliche also hoffnungsvoll

gespannt sein.
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> Fallbeispiele zum Thema ,Stress".

men im Jahr 2012 nach Bundeslander

| einer Gefahrdungsbeurteilung ....
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Anhang 1:

Kritische Lebensereignisse mit deren LCU-

Punkten

Die folgende Darstellung beinhaltet noch einmal ergdnzend zum Unterkapitel 2.4.2 Psycho-

emotionale Belastungen

der von Rahe und Holmes urspriinglich entwickelten Ubersicht.

die komplette Aufstellung aller kritischen Lebensereignisse nach

Ereignis LCU-Punkte | Ereignis LCU-Punkte
Tod des Ehepartners 100 Schwierigk. m. Schwiegerelt. 29
Scheidung 23 AuBergfawt')hnIicher ’8
personlicher Erfolg
Trennung vom Ehepartner 65 Arbeitsbeginn oder -nieder- 26
legung des Ehepartners
Gefangnisstrafe 63 Schuleintritt /-austritt 26
Tod eines nahestehenden 63 Veranderungen in den -
Familienmitglieds (auRBeren) Lebensbed.
Verletzung oder Krankheit 53 And. v. Lebensgewohnheiten 24
Hochzeit 50 Arger mit Vorgesetzten 23
Entlassung aus dem 47 Veréanderungen der Arbeits- 20
Arbeitsverhéltnis zeit oder -bedingungen
Wiederverséhnung in Ehe 45 Wohnsitzwechsel 20
Erkrankung eines Famili- a4 Veranderung, die Freizeit/ 19
enmitglieds Erholung betrifft
Schwangerschaft 40 Veranderung kirchl. Aktivit. 19
Sexuelle Probleme 39 Veranderung gesell. Aktivit. 18
Neues Familienmitglied 39 Hypothek unter 10.000$ 17
Berufl. Neuorientierung 39 Verénderte Schlafgewohnh. 16
Veranderung finanz. Verh. 38 Familienzusammenkinfte 15
Tod eines engen Freundes 37 Veréanderte Essgewohnh. 15
Beruflicher Wechsel 36 Urlaub 13
Mehr Streit mit Ehepartner 35 Weihnachten 12
Hypothek Uber 10.000$ 31 Kleine Gesetzesubertritte 11
Verfall von Kreditverbindl. 30
Veranderte Arbeitsverantw. 29
Kind verlasst Elternhaus 29

Tab. 7: Kritische Lebensereignisse mit deren LCU-Punkten (nach Dr. Rahe; Dr. Holmes, 1966)

17T

o vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 100, Tab. 3.3.1.2.1
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Anhang 2:  Beschéftigtenschutzgesetz

Das nachstehende Beschaftigtenschutzgesetz bezieht sich auf den zweiten Absatz der Un-
terthematik 3.2.2.2 Sexuelle Belastigung und stellt noch einmal Ubersichtlich eine weitere

rechtliche Norm der Problematik dar.

Gesetz zum Schutz der Beschéftigten vor sexueller B elastigung
am Arbeitsplatz (Beschaftigtenschutzgesetz)
vom 24.06.1994
(BGBI. 1 1994, 1406, 1412; Art. 10 des

Gesetzes zur Durchsetzung der Gleichberechtigung vo n Frauen und M&nnern)

§1
Ziel, Anwendungsbereich

(1) Ziel des Gesetzes ist die Wahrung der Wirde von Frauen und Mannern durch den

Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

(2) Beschéftigte im Sinne dieses Gesetzes sind

1. die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Betrieben und Verwaltungen des privaten
oder offentlichen Rechts (Arbeiterinnen und Arbeiter, Angestellte, zur ihrer Berufsbildung
Beschaftigte), ferner Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselbstandigkeit als ar-
beitnehmerdhnliche Personen anzusehen sind. Zu diesen gehdren auch die in Heimar-
beit Beschéftigten und die ihnen Gleichgestellten; fur sie tritt an die Stelle des Arbeitge-
bers der Auftraggeber oder Zwischenmeister;

2. die Beamtinnen und Beamten des Bundes, der Lander, der Gemeinden, der Gemeinde-
verbande sowie der sonstigen der Aufsicht des Bundes oder eines Landes unterstehen-
den Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts;
die Richterinnen und Richter des Bundes und der Lander;

weibliche und mannliche Soldaten (8§ 6).

§2

Schutz vor sexueller Belastigung

(1) Arbeitgeber und Dienstvorgesetzte haben die Beschéaftigten vor sexueller Belastigung am

Arbeitsplatz zu schitzen. Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende Maflinahmen.
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(2) Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist jedes vorsatzliche, sexuell bestimmte Verhalten,

das die Wiirde von Beschéftigten am Arbeitsplatz verletzt. Dazu gehdéren

1. sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, die nach den strafgesetzlichen Vorschriften
unter Strafe gestellt sind, sowie

2. sonstige sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte korper-
liche Bertihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie Zeigen und sichtbares Anbrin-
gen von pornografischen Darstellungen, die von den Betroffenen erkennbar abgelehnt
werden.

(3) Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflich-

ten oder ein Dienstvergehen.

§3
Beschwerderecht der Beschétftigten

(1) Die beteroffenen Beschaftigten haben das Recht, sich bei den zustandigen Stellen des
Betriebes oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich vom Arbeitgeber, von Vorge-
setzten, von anderen Beschaftigten oder von Dritten am Arbeitsplatz sexuell beldstigt im Sin-
ne des § 2 Abs.2 fuhlen. Die Vorschriften der 88 84, 85 des Betriebsverfassungsgesetzes
bleiben unberihrt.

(2) Der Arbeitgeber oder Dienstvorgesetzte hat die Beschwerde zu prifen und geeignete

Malnahmen zu treffen, um die Fortsetzung einer festgestellten Belastigung zu unterbinden.

§4
Malinahmen des Arbeitgebers oder Dienstvorgesetzten,

Leistungsverweigerungsrecht

(1) Bei sexueller Belastigung hat

1. der Arbeitgeber die im Einzelfall angemessenen arbeitsrechtlichen MaRnahmen wie Ab-
mahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kindigung zu ergreifen. Die Rechte des Be-
triebsrates nach 8 87 Abs. 1 Nr. 1, 88 99 und 102 des Betriebsverfassungsgesetzes und
des Personalrates nach 8 75 Abs. 1 Nr. 2 bis 4a und Abs. 3 Nr. 15. § 77 Abs. 1 Nr. 2 und
§ 79 des Bundespersonalvertretungsgesetzes sowie nach den entsprechenden Vorschrif-
ten der Personalvertretungsgesetze der Lander bleiben unberihrt.

2. der Dienstvorgesetzte die erforderlichen dienstrechtlichen und personalwirtschaftlichen
MalRnahmen zu treffen. Die Rechte des Personalrates in Personalangelegenheiten der

Beamten nach den 88 76, 77 und 78 des Bundespersonalvertretungsgesetzes sowie
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nach den entsprechenden Vorschriften der Personalvertretungsgesetze der Lander blei-
ben unberihrt.
(2) Ergreift der Arbeitgeber oder Dienstvorgesetzte keine oder offensichtlich ungeeignete
Malnahmen zur Unterbindung der sexuellen Belastigung, sind die belastigten Beschéftigten
berechtigt, ihre Tatigkeit am betreffenden Arbeitsplatz ohne Verlust des Arbeitsentgelts und
der Bezlige einzustellen, soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich ist.
(3) Der Arbeitgeber oder Dienstvorgesetzte darf die belastigten Beschaftigten nicht
benachteiligen, weil diese sich gegen eine sexuelle Belastigung gewehrt und in zulassiger

Weise ihre Rechte ausgelbt haben.

§5
Fortbildung fur Beschéftigte im 6ffentlichen Dienst

Im Rahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung von Beschéftigten im offentlichen Dienst
sollen die Problematik der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz, der Rechtsschutz fir die
Betroffenen und die Handlungsverpflichtungen des Dienstvorgesetzten bericksichtigt wer-
den. Dies gilt insbesondere bei der Fortbildung von Beschéftigten der Personalverwaltung,
Personen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, Ausbildern sowie Mitglieder des Perso-

nalrates und Frauenbeauftragten.
§6
Sonderregelungen fir Soldaten
Fur weibliche und mannliche Soldaten bleiben die Vorschriften des Soldatengesetzes, der
Wehrdisziplinarordnung und der Wehrbeschwerdeordnung unberthrt.
§7

Bekanntgabe des Gesetzes

In Betrieben und Dienststellen ist dieses Gesetz an geeigneter Stelle zur Einsicht auszule-

gen oder auszuhangen.'’

17z vgl. Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.), Beschéaftigtenschutzge-
setz, 1994, http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Abteilung4/Pdf-Anlagen/PRM-9370-
Beschaftigtenschutzgesetz,property=pdf.pdf
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Anhang 3:  Weitere Fallbeispiele zum Thema , Stress”

An den Unterpunkt 4.1.1 Konsequenzen einer gewohnlichen Stresssituation  anknupfend
befinden sich unten stehend zwei weitere Fallbeispiele von psy.Res ® online mit ihren jewei-

ligen Aufklarungen.

Fallbeispiel Frank B.: ,Zeitdruck"

7.00 Uhr. Elektroinstallateur Frank B. briht sich gerade einen Kaffee. Telefonklingeln. So
frih? Die Zentrale! Er muss sofort los. Ein Stromausfall im Bezirk Nord! Bis 8.00 Uhr soll

alles wieder in Ordnung sein. ,Das muss ich schaffen. Sonst gébe es groRen Arger’.

Unruhig verlasst er das Haus. Zu dieser Zeit ist immer Stau. Er kann sich nicht recht kon-
zentrieren. Gestern gab es wieder einmal einen schlimmen Streit mit seiner Frau. Sie hat
gedroht, endgultig auszuziehen. Er wollte heute in Ruhe mit ihr frihsticken. Frank B.'s

Gedanken kreisen zwischen seiner Frau und seiner Arbeit.

Plotzlich sieht er unmittelbar vor sich Rucklichter aufblenden. Mit aller Kraft tritt er auf die
Bremse. Zum Glick, das ist gerade noch einmal gut gegangen! Er zittert am ganzen Korper
und hat das Gefihl, fast die Kontrolle tber sein Fahrzeug zu verlieren. Sein Herz rast, sein

Mund ist ganz trocken und der Schweil bricht aus.

Noch bevor er sich einigermal3en wieder beruhigen kann, wird ihm klar, dass er seinen Lap-
top zu Hause vergessen hat. Dort sind die Schaltplane und Priflisten gespeichert, die er zur
Stérungsbehebung braucht. Ihm wird heil3 und kalt: Was nun? Zuriick? Nein!’” Er ist schon
20 min gefahren und fast an der Trafostation angelangt. Hoffentlich findet er jemanden, der

Uber die notwendigen Informationen verfigt.

In der Trafostation erwartet ihn zum Glick schon Kollege Hartmut K. Dieser hat alle Unterla-
gen zur Hand. Frank B. atmet erleichtert auf. Da hat sich ja noch einmal alles zum Besten
gekehrt. Er bespricht mit dem Kollegen das Problem, denkt zwischendurch noch einmal kurz
an die angespannte Situation zu Hause und hofft, auch dort wiirde alles gut werden. ,So, nun
noch die Schaltung’, denkt er, ,ist ja im Prinzip nur Routine.” Als er gerade anfangen will, ruft
Mike K. ihm noch eine Frage zu. Frank B. wendet sich kurz um, nimmt dann aber sofort die
Schalthandlung wieder auf. Wie ein Blitz springt er zur Seite. Ein Schrei! Zu spat:

Frank B. hat anstelle des Lasttrenners den Erdungstrenner geschlossen!*”

17 vgl. psy.Res ® online (Hrsg.), Gemeinschaftsprojekt der BG ETEM und IPU Dr. Nagel & Partner,
Fallbeispiel 1 zu ,Stress" im Anhang, 2011, http://psyres-online.de/mod/resource/view.php?id=287
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Aufklarung zum Fallbeispiel Frank B.: ,Zeitdruck"

Frage 1: Handelt es sich um Stress?
Ja, bei Frank B. liegt eine Erschopfungsphase nach akuter Stressreaktion auf der Basis einer

dauerhaft erhdhten Anspannung vor (Dauerstress-Syndrom).

Frage 2: Welche Beobachtungen deuten fiir Sie darauf hin?

Frank B. hat massive Probleme zu Hause: die Ehe lauft nicht mehr, es gibt fundamentalen
Streit. Er hat grof3e Zukunftsangste und will seine Familie nicht verlieren. Seine Arbeit ist
auch stressiger geworden. Er arbeitet nicht mehr im Zweierteam, die Verantwortung lastet
auf ihm allein. Der Radius seines Wirkungskreises scheint jedoch nicht kleiner zu werden.
Zeitdruck steht auf der Tagesordnung. Die notwendige Aufmerksamkeit im Stralenverkehr
erhdht den Stresspegel weiter. Seine Gewissenhaftigkeit legt noch eins drauf: Er macht sich

Vorwirfe Gber seine Vergesslichkeit und ist mit sich unzufrieden.

Er zeigt akute Stresssymptome, wie:

e Zittern

* Herzrasen

* SchweilRausbriche
* Trockener Mund

* Unkonzentriertheit

* Gedankenflucht

Als er glaubt, entspannen zu kénnen, gibt sein Organismus nach und fahrt im psychomenta-
len Bereich mit schonender Halblast, das heif3t innere Spannung und Konzentration nehmen

ab. Das ist fur einen geféhrlichen Job einfach zu wenig!

Frage 3: Wie kann sich Frank B.'s Situation weiterentwickeln, wenn nichts geschieht?

Frank B. scheint ein Mensch mit so genanntem Typ A-Verhalten zu sein: Er ist ehrgeizig und
engagiert sich voll. Die physiologischen Phdnomene zeigen eine Gefdhrdung des Herz-
Kreislauf-Systems. Herzinfarkte und Schlaganfélle sind nicht auszuschliel3en und kdnnen
todliche Folgen haben. Fir die Ehe von Frank B. und auch fir sein Selbstwertgeftihl wird das

ebenfalls eher negative Folgen haben. Er befindet sich im Teufelskreis der Stressreaktion.
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Frage 4: Was muss sich dringend andern?

Erholung: Als erstes sollte Frank B. einmal ausspannen und eine Krankschreibung akzeptie-
ren. Die Zeit zu Hause sollte er fir sich und seine Familie nutzen. Eine Entspannung der
hauslichen Situation kdnnte nicht nur den Stresspegel senken, sondern Ressourcen freile-

gen, die jemand natirlicherweise in tragfahigen Beziehungen aufbaut.

Anderung der Lebensgewohnheiten: AuBerdem sollte sich B. intensiv mit Mdglichkeiten des
Stressabbaus befassen (Sport, Entspannungstechniken, Spaziergange in der Natur, erfillte

Freizeitgestaltung, Freunde und individuelle Zufriedenheitserlebnisse, Ernahrung).

Organisation und Fuhrung: Die Ubergeordnete Leitung sollte gemeinsam mit den Betroffenen

die Arbeitsprozessorganisation tiberdenken:

» Ist der Einsatzbereich zu grof3?

» Ist die Belastung, sich unter Zeitdruck durch udberfillte StraRen zu ka&mpfen und
anschliel3end konsequenzreiche Schalthandlungen durchzufihren, fiir einen Einzelnen
zu hoch?

* Welche Verbesserungen in der Einsatzplanung sind denkbar?

* Welche MalRnahmen der Gesundheitsférderung konnen wir vorbeugend im Betrieb
einsetzen? (z.B. Gesundheitszirkel, regelmafiger Betriebssport, regelmalige Stress-
Checks)

* Mehr Aufmerksamkeit durch die FUhrungskraft: Beobachtung der Situation des Mitar-

beiters und regelméRige Kurzgesprache

Frage 5: Wer kann ihm dabei helfen?

In erster Linie muss Frank B. selbst Konsequenzen ziehen und fiir eine gewisse Zeit ,einen
Gang zuriick schalten“. Hierbei bendtigt er die Unterstiitzung seiner Familie, insbesondere
seiner Frau. Mit Verstandnis und gemeinsamen Aktivitaten kann sie ihrerseits viel zur Situa-

tion beitragen.

Die Hauptverantwortung liegt jedoch bei Frank B.'s Vorgesetzten. Nur, wenn die Ursachen
fur den akuten Stress ausgeschaltet und die entsprechenden Arbeitsbedingungen tatséchlich
verandert worden sind, kann Frank B. genesen und zukulnftig vor &hnlichen Situationen ge-

schitzt bleiben.'™

17 vgl. psy.Res ® online (Hrsg.), Gemeinschaftsprojekt der BG ETEM und IPU Dr. Nagel & Partner,
Fallbeispiel 1 zu ,Stress" im Anhang — Aufklarung, 2011, http:/psyres-
online.de/mod/resource/view.php?id=288
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Fallbeispiel Claudia C.: ,Arbeiten fir Zwei"

Frau Claudia C. ist eine erfahrene Mitarbeiterin, die seit fiinf Jahren im Unternehmen ist und
auch alle Ablaufe kennt. Sie arbeitete verkirzt (5 Stunden). Ebenso war das bei Ihrer Kolle-
gin, Helga Z. Diese ist jetzt seit zwei Monaten im Babyurlaub. Auf Grund der Unternehmens-
situation soll momentan niemand Neues auf die Position gesetzt werden. Claudia C. wurde
nahe gelegt, eine Vollbeschaftigung aufzunehmen und fur die nachsten zwei oder drei Jahre
den Arbeitsplatz von Frau Z. mit zu Gbernehmen. Sie nimmt an, da sie froh ist, beschaftigt zu

bleiben.

Bei Arbeitsbeginn ist sie nun oft ratlos. Womit soll sie beginnen? Wahrend des Tages weil3
sie nicht, wo ihr der Kopf steht und auch zu Hause lasst ihr die Arbeit keine Ruhe. Dabei hat
sie zunehmend das Gefihl, keine der beiden Aufgabenbereiche zufrieden stellend zu bear-
beiten. Seit kurzem plagen sie Kopfschmerzen und Magenprobleme. Nachts kann sie kaum

durchschlafen. Sie fUhlt sich zerschlagen, matt und bekommt immer haufiger Panikattacken.

Sie moéchte sich das aber keinesfalls anmerken lassen. Daher versucht sie, sich betont lo-
cker zu geben. Falls auffallt, dass Sie den Bereich allein nicht mehr bewaltigt, wird eventuell
doch jemand zu ihr umgesetzt. Zusétzliche Konkurrenz mdchte sie in ihrem Bereich nicht!
Wenn Frau B. spater aus dem Erziehungsurlaub zuriickkommt, wére eine Person zuviel. Wer

tritt dann kirzer?

Sie ist froh, dass sie nicht auch in Teilzeit oder Kurzarbeit gehen musste, wie viele andere im
Unternehmen. lhre Familie hat hohe Raten fur das Haus abzuzahlen, sie muss angestellt

bleiben.

Gestern ist sie auf dem Betriebsgelande beim Absteigen vom Fahrrad unachtsam in ein Est-

richloch getreten und hat sich den Knéchel schmerzhaft verstaucht.*”

17 vgl. psy.Res ® online (Hrsg.), Gemeinschaftsprojekt der BG ETEM und IPU Dr. Nagel & Partner,
Fallbeispiel 3 zu ,Stress" im Anhang, 2011, http://psyres-online.de/mod/resource/view.php?id=331
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Aufklarung Fallbeispiel Claudia C.: ,Arbeiten fur Zwei"

Frage 1: Liegt bei Claudia C. Ihrer Meinung nach Stress vor?
Dauerstress und Gefahr der kdrperlichen / organischen Manifestation aufgrund anhaltender

Uberforderung sind bei Claudia C. nicht mehr zu iibersehen.

Frage 2: Welche Beobachtungen bringen Sie zu dieser Annahme?
Die Gefahr, die Frau C. sieht, ist nicht zu leugnen. Nur wird sie bei der Uberlastung eventuell

noch schlimmere Konsequenzen hinnehmen miissen:

» psychophysischer Zusammenbruch

» Unfallgefahrdung

» Gefahrdung des hauslichen Friedens und

» eventuell den tatséchlichen Verlust ihres Lieblingsarbeitsplatz durch betriebliche Um-

setzung

Frage 3: Welche Konsequenzen sehen Sie fur Frau C. und das Unternehmen auf Dauer?
Innere Anspannung, die mit hohem Energieeinsatz einhergeht und zur dauerhaften Stress-
reaktion fuhrt: Auswirkung auf Blutdruck, Herz-Kreislauf, Muskel- und Skelettsystem,

Verdauungsfunktion.

Gereiztheit, Streit, Konflikte kdnnten zu Hause beginnen und sich haufen, wodurch auch die

Erholungsmadoglichkeiten im hauslichen Milieu abnehmen.

Missstimmung und Gereiztheit kann sich auch im Team verstarken, was fur Claudia C. zu

Isolation und Kontaktabbau fiihren kann.

Eine weitere Gefahr fur Claudia C. kénnte eine zunehmende psychische Ermidung einher-
gehend mit Konzentrationsschwierigkeiten sein, wodurch auch eine Zunahme der Fehlhand-

lungen maoglich ist. Die Unfallgefahr steigt!

Schlimmstenfalls besteht die Gefahr des akuten Zusammenbruchs von Frau C. mit anschlie-
Rendem langerem Kranksein. Die Unsicherheit beziiglich des Arbeitsplatzerhalts steigt damit

weiter.
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Frage 4: Was muss sich hier &ndern?

Fuhrung und Organisation

» realistische Planung der Engpasszeit: durch die Fihrungskraft, Claudia C. und Helga Z.
gemeinsam

» Einarbeitung von Claudia C. (d.h. Planung und Einarbeitung muss immer schon vor
dem Erziehungsurlaub der Kollegin stattfinden)

» Eskalationsprogramm vorhalten: Wer von anderen Bereichen wird im Falle eines Falles
voruibergehend einbezogen, wenn Rickstau entsteht

» aufmerksame Fihrung und Beobachtung, ob die Mitarbeiterin zurecht kommt — anfangs
mindestens einmal wochentlich ein Gesprach vereinbaren

+ Achtungszeichen sind, wenn sich der Arbeitstag in etliche Uberstunden zieht bzw. die

Kollegin immer Arbeit mit nach Hause nimmt
Stressbewaéltigung
» Einbeziehung von Frau C. in ein betriebliches Gesundheitsprogramm (Entspannungs-

training, Stressintervention)

« Ausgleich zu Hause schaffen'’®

176 vgl. psy.Res ® online (Hrsg.), Gemeinschaftsprojekt der BG ETEM und IPU Dr. Nagel & Partner,
Fallbeispiel 3 zu ,Stress" im Anhang — Aufklarung, 2011, http://psyres-
online.de/mod/resource/view.php?id=334
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Anhang 4:  AU-Volumen im Jahr 2012 nach Bundeslander n

Die folgende Tabelle ist als Erganzung zum Unterkapitel 4.3.3 DAK-Gesundheitsreport
2013 zu sehen und verdeutlicht das AU-Geschehen im Jahr 2012 innerhalb der einzelnen

Bundeslander.

pro 100 ganzjahrig
Versicherte

Bundesland Kranken- AU-Tage AU-Falle @ Fall-
stand dauer
Baden-Wirttemberg 3,2% 1.159,9 98,4 11,8
Bayern 3,4% 1.226,7 101,5 12,1
Berlin 4,3% 1.576,4 112,0 14,1
Bremen 3,8% 1.403,5 108,0 13,0
Hamburg 3,5% 1.284,0 102,0 12,6
Hessen 4,0% 1.476,2 121,6 12,1
Niedersachsen 3,8% 1.392,9 112,9 12,3
Nordrhein-Westfalen 3,8% 1.385,2 108,6 12,8
Rheinland-Pfalz 4,1% 1.492,0 116,4 12,8
Saarland 4,2% 1.546,6 109,2 14,2
Schleswig-Holstein 3,8% 1.381,0 110,1 12,5
Westliche Bundeslander 3,7% 1.353,7 108,7 12,4
Brandenburg 4,9% 1.786,3 131,9 13,5
Mecklenburg-Vorpommern 4,6% 1.700,8 132,2 12,9
Sachsen 4,2% 1.549,6 124,2 12,5
Sachsen-Anhalt 4, 7% 1.705,5 133,7 12,8
Tharingen 4,6% 1.675,4 133,5 12,5
Ostliche Bundeslander 4,6% 1.695,6 131,2 12,9
DAK gesamt 3,8% 1.405,3 112,0 12,6

Tab. 8: AU-Volumen im Jahr 2012 nach Bundeslandern (nach DAK Forschung (Hrsg.), 2013)177

1 vgl. DAK Forschung (Hrsg.), Gesundheitsreport: Schwerpunkt Psychische Erkrankungen, 2013,
S. 116,http://www.presse.dak.de/ps.nsf/Show/998583CFEQF4B967C1257B18004DA198/$File/Gesun
dheitsreport 2013 Druckfassung%2015.2.2013.pdf
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Anhang 5:  Beispiel einer Gefahrdungsbeurteilung

Die nachstehende Tabelle bezieht sich auf die Unterthematik 5.1.1 Geféhrdungsbeurtei-
lung und stellt ein passendes Beispiel einer Gefahrdungsbeurteilung dar, welche auf psychi-
sche Belastungen ausgelegt ist. Diese Ubersicht wurde einst durch eine Vereinigung der
Metall-BG veroffentlicht.

Gefahrdungs-/ ) Erlauterungen und
Gefahrdungen ) _
Belastungsfaktoren Hinweise
Arbeitstatigkeit Beobachtungen/Befragung:
- unvollstandige Tatig- Sind die Tatigkeiten so gestaltet, dass
keitsstrukturen die Arbeitsaufgabe u. a. ausfiihrende

Anteile (z. B. Stanzen), vor- und nachbe-
reitende Anteile (z. B. Einrichten) sowie
organisierende und kontrollierende An-
teile enthalt?

Werden Tatigkeiten ausgefiihrt, die ne-
ben Routinearbeiten auch ein bewusstes
Wahrnehmen, Denken und Planen er-
fordern?

Erfordert die Tatigkeit Daueraufmerk-
samkeit, z. B. Uberwachung automati-
sierter Anlagen (einseitige Belastung,

ausfuhrende, aktive Tatigkeiten fehlen)?

- Einzelarbeit, Haben Beschaftigte kaum Moglichkeiten
Kommunikation zur Kommunikation?
- Unterforderung Werden Beschéaftigte, z. B. durch eine

monotone Tatigkeit, unterfordert?
- Uberforderung Fuhrt die Schwierigkeit oder Komplexitat
der zu bewaéltigenden Arbeitsaufgaben
zu einer Uberforderung?
- Information Kommt es vor, dass Beschaftigten zur
Ausfihrung ihrer Arbeit und/ oder beim
Treffen von Entscheidungen Informatio-
nen und Handlungshilfen fehlen?
- Handlungsspielraum Hat der Beschaftigte nur wenig Einfluss
auf Art und Weise der Tatigkeitsausfuh-
rung (z. B. enge Vorgaben, Takthin-
dung)?
Tab. 9: Beachtung psychischer Belastungen in einer Gefahrdungsbeurteilung

(aus Dr. Poppelreuter St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)
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Gefahrdungs-/

Belastungsfaktoren

Gefahrdungen

Erlauterungen und

Hinweise

Quialifikation

Geféahrdungspotential

Sind Beschéftigte bei ihrer Arbeit, z. B.
beim Umgang mit Anlagen, Geraten
oder Programmen, Uberfordert?

Sind Beschaftigte bei ihrer Arbeit unter-
fordert (sie haben eine hohere Qualifika-
tion, als fir das Ausfiihren der Téatigkeit
erforderlich ist)?

Ist der Beschéftigte in seine Tatigkeit
ausreichend eingewiesen und Uber mog-
liche Gefahrdungen unterwiesen?

Ist der Beschéftigte am Arbeitsplatz be-
sonderen Gefahren oder Risiken ausge-
setzt (z. B. Absturzgefahr, Stral3enver-
kehr)?

Arbeitsorganisation

Zeitdruck

Stérungen

Beobachtung/Befragung:

Mussen Beschéftigte unter starkem Zeit-
bzw. Termindruck arbeiten?

Ist die Arbeitsmenge in der Regelar-
beitszeit zu bewaltigen?

Kommt es oft vor, dass der Arbeitsablauf
haufig geandert oder unterbrochen wird
und ein kontinuierliches Arbeiten nicht

maoglich ist?

Soziale

Bedingungen -

Ruckmeldung

Fuhrungsstil

Gruppenverhalten

Beobachtung/Befragung:

Erhalten Beschaftigte nur unregelmafig
Ruckmeldung (Anerkennung oder Kiritik)
fur die geleistete Arbeit?

Leidet das soziale Klima im Betrieb unter
dem Fuhrungsstil des Chefs (z.B. zu
autoritar)?

Bestehen durch die Art der Tatigkeit

hohe emotionale Belastungen?

Tab. 9 — Fortsetzung: Beachtung psychischer Belastungen in einer Gefahrdungsbeurteilung
(aus Dr. Poppelreuter St.; Prof. Dr. Mierke, K., 2012)178

178 vgl. Dr. Poppelreuter, St.; Prof. Dr. Mierke, K., Psychische Belastungen am Arbeitsplatz, 2012,

S. 147 und 148, Tab. 4.2.2.3.1
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