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An medialer Aufmerksamkeit fiir das Thema psychischer Arbeitsbelastungen hat es in der jiingeren Vergangenheit nicht gemangelt.
Wenn etwa iiber die Zunahme psychischer Storungen berichtet wird, kommen vielfach auch Phinomene der modernen Arbeitswelt zur
Sprache, seien es wachsender Leistungsdruck, gestiegene Flexibilitidtsanforderungen und erhohte Verantwortungslast, oder sei es die um
sich greifende Unsicherheit der beruflichen Stellung und Perspektive. In der Tat existiert inzwischen eine Fiille von wissenschaftlichen
Belegen fiir die — psychischen wie korperlichen — Gesundheitsrisiken, die mit solchen Arbeitsbedingungen verbunden sind. Hinweise
auf deren Verbreitung und Entwicklungstendenz liefern groflangelegte reprisentative Beschiftigtenbefragungen.

Einleitung

Aufgeschreckt durch die Selbstmordse-
rie beim Telefonkonzern France Télé-
com reagiert die franzosische Regierung
mit einem ,Notplan® gegen Stress am
Arbeitsplatz (Stiddeutsche Zeitung vom
14.2.2010). In Deutschland sind es vor
allem deutlich ansteigende Arbeitsun-
fahigkeitstage aufgrund psychischer Er-
krankungen, die alarmieren und die Frage
nach Zusammenhingen zu psychischen
Belastungen in der Arbeit aufwerfen (BKK
Bundesverband 2008).

Gleichzeitig erlebt der Begriff ,,Burn-
out® hierzulande Hochkonjunktur. ,Be-
rufsalltag: Erschopft und enttduscht. Ein
Drittel der Lehrer leidet unter Burnout®,
meldet die Stiddeutsche Zeitung im Ap-
ril 2009. Nach einer aktuellen Studie des
Instituts fir sozialwissenschaftliche For-
schung (ISF) Miinchen fiihlt sich jeder
zweite Beschiftigte in der IT-Branche tiber-
lastet (Boes et al. 2009). Und gemif einem
Befund der Universititskliniken Hamburg
und Diisseldorf klagen 22 % der Chirur-
gen iiber negativ erlebten beruflichen
Stress, wobei die eigene Uberarbeitung
nach Meinung von 44 % der Befragten die
Qualitit der Patientenversorgung gefihrde
(Knesebeck v.d. et al. 2010). ,,Die Burn-

out-Gesellschaft®, so betitelt der Focus ver-
allgemeinernd sein Schwerpunktthemain
der Mirzausgabe 2010 und sieht steigende
Arbeitsanforderungen und -belastungen
als wesentlichen Grund fiir die ,wachsende
Zahl der Ausgebrannten®.

Der unmittelbare Riickschluss von
psychischen Storungen auf psychische Be-
lastungen am Arbeitsplatz wire allerdings
voreilig. Die registrierte Anzahl psychi-
scher Storungen und deren Entwicklung
hingen auch von personenbezogenen und
auflerberuflichen Faktoren ab sowie von
der Artder individuellen und gesellschaft-
lichen Thematisierung und Behandlung
des ,,Psychischen®. Und umgekehrt gilt:
Psychische Belastungen kénnen nicht nur
zu psychischen Storungen beitragen, son-
dern sich sehr unterschiedlich auswirken,
etwa in Form von Motivationsverlust und
Leistungsabfall oder in Form gesteigerten
Medikamenten- und Alkoholkonsums.
Auflerdem tragen sie zur Entstehung
zahlreicher, in der Bevélkerung weit ver-
breiteter korperlicher Krankheiten wie
z.B. Muskel-Skelett- oder Herz-Kreislauf-
Erkrankungen bei.

Zusammenhinge zwischen psychi-
schen Belastungen und — psychischen wie
nicht psychischen — Gesundheitsproble-
men sind empirisch gut belegt (Hassel-
horn/Portuné 2010). Zum Nachweis ge-
sundheitlicher Folgen von ,,Stress* und
zugrunde liegender Wirkungszusam-
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menhinge haben theoretische Modelle
mit langer Forschungstradition, so das
Demand-Control-Support-Modell von
Karasek/Theorell (1990) oder das Modell
beruflicher Gratifikationskrisen von Sieg-
rist (1996), einen wichtigen Beitrag geleis-
tet. Danach hingt das ,Risikopotenzial
hoher Arbeitsanforderungen auch von
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vorhandenen beruflichen wie auflerbe-
ruflichen Unterstiitzungsstrukturen und
»Ressourcen ab, denen also gleichfalls
Aufmerksambkeit gebiihrt.

Zu berticksichtigen ist ferner, dass
psychische Belastungen — zumindest ge-
mif ihrer ,neutralen Definition — auch
aktivierende, entwicklungsforderliche und
damit positive Effekte zeitigen kénnen.
Vielfach sind die Wirkungen ambivalent,
so z.B., wenn Arbeitsplatzwechsel Lern-
und Entwicklungsmoglichkeiten bietet,
gleichzeitig aber mit einem Verlust von
Routinen und sozialer Unterstiitzung am
Arbeitsplatz einhergeht. Somit kommt es
entscheidend darauf an, wie sich Arbeits-
belastungen und Ressourcen in ihrer
Gesamtheit fiir den Einzelnen darstellen
und wie sie sich tiber die Zeit hinweg im
Erwerbsverlauf gestalten.

Es besteht weitgehend Konsens darii-
ber, dass die psychischen Belastungen mit
dem Wandel der Arbeitswelt zunehmen.
Schon vor mehr als zwei Jahrzehnten
konstatierte Mergner (1989) angesichts
von Verdnderungen im ,gesellschaftli-
chen System der Arbeit® einen ,,Bedeu-
tungsgewinn® psychischer Belastungen.
Gegenwirtig werden verschiedene, in die
genannte Richtung wirkende Entwick-
lungstendenzen ausgemacht (vgl. hierzu
etwa: Proll/Gude 2003):

— eine fortlaufende Beschleunigung von
Fertigungs-, Dienstleistungs- und Kom-
munikationsprozessen aufgrund globalen
Wettbewerbs, technischen Fortschritts und
anhaltender Rationalisierungsdynamik;
— zunehmende geistige Arbeit und stei-
gende Anforderungen an Qualifikation
und bestindige Weiterbildung (Tertia-
risierung, Trend zur Informations- und
Wissensgesellschaft);

— verstdrkter Einsatz neuer Technologien,
die permanente Erreichbarkeit ermogli-
chen sowie Multitasking und die Entgren-
zung der Arbeit fordern (Work Extension
Technologies);

— erhohte Eigenverantwortung der Be-
schiftigten fiir den gelungenen Ablauf
und Erfolg ihrer Arbeit in Verbindung mit
steigender Komplexitit der Arbeitsanfor-
derungen und neuen Steuerungssystemen
(Subjektivierung von Arbeit);

— diskontinuierlichere Beschéftigungsver-
hiltnisse, steigende Mobilititsanforderun-
gen und berufliche Unsicherheit sowie fle-
xible Personaleinsatzkonzepte im Kontext
permanenter Restrukturierungsprozesse;
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— zunehmende Instabilitit sozialer Be-
ziehungen in Zusammenhang mit Tatig-
keits- und Berufswechsel und wachsender
Konkurrenz am Arbeitsplatz.

Die Entwicklungen der Arbeit sind hier nur
kursorisch und verallgemeinernd skizziert.
In diesem Artikel soll aufgezeigt werden,
welchen Stellenwert psychische Belastun-
gen mittlerweile einnehmen, welche Be-
lastungsschwerpunkte sich herauskristal-
lisieren, wie diese wahrgenommen werden
und welche Herausforderungen sich daraus
—implizit—auch fiir die zukiinftige Gestal-
tung der Erwerbsarbeit ergeben. Abschnitt
2 beginnt daher mit einer Darstellung der
Arbeitsbedingungen, ihrer Verinderungen
im Zeitverlauf und der jeweiligen Wahr-
nehmung einzelner Belastungen durch die
Beschiftigten auf reprisentativer Basis. In
Abschnitt 3 geht es um die Frage, inwieweit
psychische Belastungen mittlerweile in Un-
ternehmen und auf tiberbetrieblicher Ak-
teursebene thematisiert und (angemessen)
bearbeitet werden. Dazu werden Ergebnis-
se aktueller Erhebungen im européischen
Kontext vorgestellt. AbschlieSend werden
einige Handlungsoptionen fiir die Arbeits-
politik und fir die Forschung aufgezeigt
(Abschnitt 4).

2

Panorama psychisch
relevanter Arbeits-
bedingungen

Um empirische Informationen iiber die
Verbreitung, Verteilung und Entwicklung
von Arbeitsbelastungen in der erwerbstiti-
gen Bevolkerung zu erhalten, muss auf re-
prasentative Befragungen zuriickgegriffen
werden. Fiir Deutschland konnen folgende
Untersuchungen als die wichtigsten Daten-
quellen gelten:

— Die vom Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung (BIBB) zusammen mit dem Institut
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) bzw. der Bundesanstalt fiir Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
alle sechs bis sieben Jahre durchgefithrten
Erwerbstitigenbefragungen (Stichproben-
groBle 2005/06: N=20.000).

— Die seit 1991 alle fiinf Jahre durchge-
fithrten European Working Conditions
Surveys der Européischen Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbe-

dingungen, Dublin (deutsche Teilstichpro-
be im Jahr 2005: N = 1018).

— Die seit 2007 im ersten Quartal eines
jeden Jahres stattfindenden Befragungen
abhingig Beschiftigter zum DGB-Index
Gute Arbeit (2009: N = 7930).!

Im Uberblick der Befragungsergebnisse
zeigt sich, dass psychisch relevante Belas-
tungen das Spektrum der Arbeitsbedin-
gungen inzwischen deutlich bestimmen
(Abbildungen 1-4). Dennoch bleibt die
Verbreitung korperlicher Belastungen
beachtlich, wie die ermittelten Betrof-
fenheitsquoten, etwa fiir das Handhaben
schwerer Lasten (20-23 %), repetitive Be-
wegungen (41 %) oder Larm (20-24 %),
erkennen lassen. Bei einzelnen Belastungs-
arten (z.B. Lirm) gibt es sogar Hinweise
auf einen mittel- oder langfristigen (Wie-
der-)Anstieg. Wenn nun in den folgenden
Ausfihrungen die psychischen Aspekte
der Arbeitsbedingungen im Mittelpunkt
stehen und auf die Erérterung der korper-
lichen Belastungen weitgehend verzichtet
wird, ist also keineswegs unterstellt, Letz-
tere seien nur mehr von marginaler Be-
deutung oder generell auf dem Riickzug.

2.1 INTENSITAT DER ARBEIT

Die hohe Intensitit der Leistungsverausga-
bung nimmt nach allen hier herangezoge-
nen Erhebungen eine zentrale Stellung in
der Bewertung der Arbeitsbedingungen
durch die Beschiftigten ein. So gaben in
der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung
2005/06 53,5 % der Befragten an, starker
Termin- und Leistungsdruck komme bei
ihrer Arbeit ,hiufig® vor, was im Ver-

1 Dieindiesem Aufsatz referierten Daten der BIBB/
BAUA- bzw. BIBB/IAB-Erwerbstétigenbefragun-
gen sind folgenden Veroffentlichungen entnom-
men: BIBB (2008); Beermann et al. (2007); Jansen
(2000). Als Quellen von EWCS-Daten wurden
herangezogen: Paoli (1992, 1997) sowie Euro-
pean Foundation (2007, 2008). Bei den zitierten
Ergebnissen aus den DGB-Index-Befragungen
handelt es sich, sofern nicht anders angegeben,
um bislang unveroéffentlichte Daten, die den Au-
toren zur Verflgung gestellt wurden. — Bei der
Zusammenschau der Ergebnisse aus den vorge-
nannten Untersuchungen ist zu beriicksichtigen,
dass diese sich hinsichtlich der Erhebungstechnik,
des Fragebogenaufbaus, der Itemformulierungen,
der Erhebungszeitpunkte und des Befragungskon-
textes zum Teil deutlich unterscheiden. Das spricht
nicht generell gegen die Méglichkeit, die Resultate
sinnvoll zueinander in Beziehung zu setzen, muss
aber als Aufforderung verstanden werden, hierbei
sensibel und kritisch vorzugehen.



Abb. 1: Verbreitung korper-
licher Arbeitsbedingungen in
Deutschland 1998/99 und
2005/06* - in % —

Abb. 2: Verbreitung psychischer
Arbeitsanforderungen in
Deutschland 1998/99 und
2005/06* —in % —
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Quelle: BIBB/IAB-Erwerbstatigenbefragung 1998/99
(N = 34.335); BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
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gleich mit fritheren BIBB/IAB-Befragun-
gen (1998/99: 50%; 1985: 44 %) auf eine
langfristige Zunahme hindeutet. 2005/06
bestitigten zudem 44,0 % der Erwerbsta-
tigen, dass sie hdufig sehr schnell arbei-
ten missten. Dariiber hinaus wurde die
erstmals gestellte Zusatzfrage, ob man sich
durch das Vorhandensein bestimmter Ar-
beitsbedingungen auch belastet fiithle, im
Falle starken Termin- und Leistungsdrucks
sowie sehr schnellen Arbeitens von 52 %
bzw. 36 % der Betroffenen (umgerechnet
17,0 bzw. 10,7 Mio. Erwerbstitige) bejaht.
Ein dhnliches Bild vermitteln die European
Working Conditions Surveys (EWCS), de-
nen zufolge der Anteil der deutschen Er-
werbstidtigen, die mindestens zur Hilfte
ihrer Arbeitszeit unter Termindruck arbei-
ten, seit 1991 kontinuierlich von 46 % bis
auf 55 % gestiegen ist. Von einem {iberwie-
gend sehr hohen Arbeitstempo berichteten
hier sogar 58 % der Befragten — rund 15
Prozentpunkte mehr als in den drei vo-
rangegangenen Surveys.

Aktuellere Daten zur Einschitzung der
Arbeitsintensitit durch die Erwerbstétigen

Starker Termin- und 50,0
Leistungsdruck 533

Sehr schnell arbeiten 44.0

Arbeitsdurchfiihrung
detailliert
vorgeschrieben

Standig wiederkehrende 45,1
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der Leistungsfahigkeit 17,0

*Angabe 1998/99: , praktisch immer"/"haufig";
2005/06: ,haufig".

Quelle: BIBB/IAB-Erwerbstatigenbefragung 1998/99
(N = 34.335); BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung
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Abb. 3: Psychische Belastungen
bei der Arbeit unter deutschen
Erwerbstatigen 1991 bis 2005
—in % -

Schwere Lasten*

Schmerzhafte/
ermidende Haltungen*

Repetitive Bewegungen*

Starker Larm*

W 1991 1995 [£2000 M 2005

*jeweils die Halfte der Arbeitszeit oder mehr.
**inkl. Angabe ,Heben und Bewegen von
Menschen*.

Quelle: Paoli 1992, 1997; European Foundation
2007, 2008; Berechnungen der Autoren.
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liefern die Befragungen zum DGB-Index
Gute Arbeit. Der Prozentsatz derer, die
zuletzt (2009) angaben, in hohem bis sehr

Abb. 4: Psychische Belastungen
und Handlungsspielrdume bei
der Arbeit unter deutschen
Erwerbstidtigen 1991 bis 2005
—in % —
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*jeweils die Halfte der Arbeitszeit oder mehr.
Quelle: Paoli 1992, 1997; European Foundation
2007, 2008; Berechnungen der Autoren.
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hohem Mafe sich ,,in der Arbeit gehetzt
zu fithlen® und ,,Zeitdruck zu haben, fillt
zwar — wohl wegen der ,zugespitzteren®,
bereits unmittelbar auf das subjektive Be-
lastungsempfinden abstellenden Fragefor-
mulierung — niedriger aus als die oben re-
ferierten BIBB/BAuA- und EWCS-Werte,
ist mit 36 % aber dennoch betrichtlich.

Hiufig in Zusammenhang mit hohem
Zeitdruck sowie wachsender Komplexitit
und enger werdender Markt- und Kunden-
bindung von Arbeitsprozessen steht das
Auftreten von Stérungen und Unterbre-
chungen bei der Arbeit: Hiermit sehen sich
laut BIBB/BAuA-Befragung 2005/06 46 %
der Erwerbstitigen (rund 12 Prozentpunk-
te mehr als 1998/99) hiufig konfrontiert,
von denen wiederum fast 60 % angeben,
dies belaste sie.

2.2 LANGE UND LAGE DER
ARBEITSZEIT

Zumindest bei den westdeutschen Voll-
zeitbeschiftigten ist seit Mitte der 1990er
Jahre — nach langwihrender Abwirtsent-
wicklung — eine Tendenz zur Ausweitung
der durchschnittlichen effektiven Wo-
chenarbeitszeit wirksam (Lehndorff et al.
2009). 26 % aller Vollzeitarbeitnehmer und
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-arbeitnehmerinnen gaben laut Erhebung
zum DGB-Index 2009 an, wochentlich 46
Stunden und mehr zu arbeiten (Lenhardt
etal. 2010, S. 471). Dariiber hinaus nehmen
yatypische“ und wechselnde Arbeitszeit-
lagen zu. So sind wihrend der vergangenen
beiden Jahrzehnte (1991-2008) die Anteile
der Beschiftigten, die an Samstagen und
Sonntagen arbeiten, deutlich gestiegen
(von 33 % auf 45 % bzw. von 17 % auf
26 %), und auch die Nacht- und die Wech-
selschichtarbeit hat sich — wenngleich in
geringerem Mafle — ausgeweitet (von 13 %
auf 16 % bzw. von 13 % auf 17 %) (HBS
2009, S. 2). In der DGB-Index-Befragung
2009 gab ein knappes Drittel der Beschif-
tigten an, zu versetzten oder gar vollig
unregelmifligen Zeiten zu arbeiten (Len-
hardt et al. 2010, S. 471), auflerdem sehen
40 % ihre Bediirfnisse bei der Planung der
Arbeitszeit nicht oder nur in geringem
Mafle berticksichtigt und 60 % betrach-
ten ihren Einfluss auf die eigene Arbeits-
zeitgestaltung als bestenfalls geringfiigig
(ebd., S. 473). Von langen Arbeitszeiten,
Schicht- und Nachtarbeit sowie stark va-
riierender Lage und Dauer der (tdglichen)
Arbeitszeit ausgehende negative gesund-
heitliche Effekte sind empirisch vielfiltig
belegt (Wirtz et al. 2009; Beermann 2010;
Janen/Nachreiner 2004).

2.3 INHALTLICHE ANFORDERUNGEN
DER ARBEIT

Ausgeprigte Diversitit, Komplexitit und
Wandelbarkeit der Arbeitsaufgaben sind
fiir grofle (und tendenziell gewachsene)
Teile der Beschiftigten weitere zentrale
Merkmale ihrer beruflichen Tétigkeit.
Knapp 59 % der in der BIBB/BAuA-Erhe-
bung Befragten — tiber 16 Prozentpunkte
mehr als 1998/99 — gaben an, hidufig ver-
schiedenartige Arbeitsvorginge gleichzei-
tig im Auge haben zu missen. In eben-
falls gestiegenem Umfang wurde 2005/06
davon berichtet, dass man bei der Arbeit
hiufig mit neuen Aufgaben konfrontiert
sei (39,1 % gegeniiber 34,0 % in 1998/99)
oder hiufig Verfahren verbessere und Neu-
es ausprobiere (27,8 % gegentiber 22,7 %).
Eine stimmige Ergdnzung dieser Befunde
bildet der von 59 % (1995) auf 72 % (2005)
gewachsene Anteil derer, die in den deut-
schen EWCS-Teilstichproben angaben,
ihre Berufstdtigkeit beinhalte komplexe
Arbeitsaufgaben. Auch die Einschitzung,
bei der Arbeit neue Dinge zu lernen, ist
mit 66 % weit verbreitet (wenngleich nicht
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mehr ganz so hiufig vorhanden wie in den
EWCS-Befragungen 1995 und 2000). Auf
die dhnlich gelagerte Frage, ob die Arbeit
es ermogliche, eigenes Wissen und Kon-
nen weiterzuentwickeln, antworteten in
der DGB-Index-Befragung 2008 57 % der
Beschiftigten, dies sei in hohem oder sehr
hohem Mafle der Fall (Fuchs 2009, S. 70).

Grundsitzlich stellen diese Ergebnisse
eine gute Nachricht dar, insofern sie einen
Trend hin zu vielfiltigeren, abwechslungs-
reicheren und anspruchsvolleren Aufga-
benzuschnitten signalisieren. Allerdings
kann aus erhohter Anforderungsvielfalt
und -komplexitit ein Bewiltigungspro-
blem fiir die Beschiftigten erwachsen,
wenn sie z.B. mit unzureichender Quali-
fizierung, hdufigen Stérungen oder star-
kem Zeitdruck einhergehen. Hier diirften
wesentliche Griinde dafiir liegen, dass
12 % derjenigen, die sich in ihrer Arbeit
gelegentlich oder hiufig vor neue Aufga-
ben gestellt sehen (hochgerechnet 3,7 Mio.
Erwerbstitige), dies nicht (nur) als berei-
chernd, sondern (auch) als belastend emp-
finden.

Auflerdem sollte nicht aus dem Blick
geraten, dass eintonige, gleichformige Té-
tigkeiten nach wie vor den Arbeitsalltag
sehr vieler Beschiftigter prigen. Laut
EWCS 2005 betrachteten immerhin 29 %
der deutschen Befragten — etwas weniger
als 1995, aber mehr als im Jahr 2000 — Mo-
notonie als ein Merkmal ihrer Tétigkeit.
Von kurzzyklisch (nach weniger als einer
Minute) wiederkehrenden Arbeitsaufga-
ben berichtete ein seit 2000 nahezu un-
verdnderter Anteil von knapp 22 %. Rund
33 % gaben an, in ihrer Arbeit nichts Neues
dazuzulernen (Zunahme seit 1995). Hoch-
gerechnet 3,6 Mio. Menschen empfinden
gemifl BIBB/BAuA-Erhebung 2005/2006
die Erfahrung detailliert sich wiederho-
lender Arbeitsginge subjektiv auch als
belastend.

2.4 HANDLUNGSSPIELRAUM,
TRANSPARENZ UND SOZIALE
UNTERSTUTZUNG

Arbeitsbezogene Handlungs- und Ent-
scheidungsspielraiume konnen als Ressour-
cen begriffen werden, die Gesundheit und
Wohlbefinden der Beschiftigten stiitzen
und fordern, indem sie die Bewiltigung
von Arbeitsanforderungen erleichtern,
personliche Entfaltungschancen eroffnen
und eine positive Qualitdt des Arbeits-
erlebens erzeugen. In der BIBB/BAuA-

Abb. 5: Verbreitung arbeits-
bezogener psychosozialer
Ressourcen in Deutschland
2005/06* —in % —

Arbeit selbst planen

und einteilen 68

Einfluss auf Arbeitsmenge 33

Pausenzeitpunkt 54

selbst bestimmen
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79

54
Informationen fiir
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am Arbeitsplatz
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Unterstiitzung durch Kollegen 78

Unterstitzung durch
Vorgesetzte

*Angabe: ,hdufig".

**keine rechtzeitige Informiertheit bzw. nicht alle
notwendigen Informationen: , selten/nie*.
Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung
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Erhebung 2005/06 trafen nur mehr 22,9 %
der Befragten die Aussage, dass ihnen die
Arbeitsdurchfithrung hiufig bis in alle
Einzelheiten vorgeschrieben sei — sieben
Jahre zuvor war es noch ein knappes Drit-
tel. Quasi spiegelbildlich dazu verhilt sich
der Befund, dass gut zwei Drittel der Er-
werbstdtigen nach eigener Auskunft ihre
Arbeit tiberwiegend selbst planen und ein-
teilen kénnen. Wihrend immerhin noch
54 % der Beschiftigten den Zeitpunkt
ihrer Pausen hiufig selbst bestimmen,
liegt die Definition des zu leistenden Ar-
beitspensums grofitenteils auflerhalb ih-
rer Einflussmoglichkeiten: Gerade einmal
33 % berichten von einer mehr als nur ge-
legentlichen Beeinflussbarkeit der ihnen
zugewiesenen Arbeitsmenge (Abbildung 5).

Im EWCS 2005 gaben 71 % der Befrag-
ten an, iitber die von ihnen anzuwendenden
Arbeitsmethoden entscheiden zu konnen,
52 % bestitigten dies im Hinblick auf die
Reihenfolge der zu bearbeitenden Auf-
gaben. Im Unterschied zur BIBB/BAuA-
Erhebung berichtete hier eine deutliche
Mehrheit auch von der Beeinflussbarkeit
des Arbeitstempos/-pensums. In linger-
fristiger Betrachtung sprechen die EWCS-
Daten zudem fiir einen tendenziellen Au-
tonomiezuwachs hinsichtlich der Wahl der
Arbeitsmethoden und der Regulierung des
Arbeitstempos/Leistungspensums, aller-



dings scheint dieser Trend seit der Jahr-
tausendwende gebrochen. In dieses Bild
fligt sich wiederum ein weiterer Befund der
BIBB/BAuA-Befragung 2005/06: Hiernach
berichtet ein seit Ende der 1990er Jahre
gewachsener Teil der Erwerbstitigen (31 %
gegeniiber 26 %), Stiickzahlen, Mindest-
leistungen oder fiir deren Erbringung zur
Verfiigung stehende Zeitrahmen seien
genau vorgeschrieben. Wihrend also die
Vorgabe der konkreten Titigkeitsvollziige
an Rigiditit verloren hat, scheint Letzteres
im Hinblick auf die Ergebnis- und Zeitvor-
gaben keineswegs der Fall zu sein.

Die Fahigkeit, die Arbeitstitigkeit ef-
fektiv selbst regulieren zu konnen, hiangt
maf3geblich von der Verfiigbarkeit dies-
beziiglich relevanter Informationen ab.
Was das betrifft, haben die Beschiftigten
laut BIBB/BAuA-Befragung eine insgesamt
recht positive Einschdtzung: 62 % von ih-
nen gaben hier an, (fast) immer alle fiir eine
ordentliche Titigkeitsausfithrung notwen-
digen Informationen zu erhalten. Anderer-
seits verweist ein Befragtenanteil von 37 %,
bei dem es hin und wieder oder 6fter zu
einem die Ausfithrung der Arbeitstatigkeit
beeintrichtigenden Informationsmangel
kommt, auf einen durchaus ernstzuneh-
menden Handlungsbedarf, zumal selbst
ein nur gelegentliches Auftreten dieses
Problems in erheblichem Umfang (zu
73 %) als belastend erlebt wird. Bedeutsam
fur die Beschiftigten sind indessen nicht
nur die die unmittelbare Arbeitsausfiih-
rung betreffenden Informationen, sondern
auch solche, die Transparenz hinsichtlich
der betrieblichen Situation und Entwick-
lungsperspektive herzustellen vermogen.
Hier liefert die BIBB/BAuA-Erhebung ei-
nen nicht ganz so giinstigen Befund: Zwar
sagen die Befragten mehrheitlich (54 %),
sie wiirden in aller Regel rechtzeitig tiber
einschneidende Entscheidungen, Verin-
derungen und Zukunftspline informiert,
der Anteil derer, bei denen dies zumindest
manchmal auch nicht der Fall ist, liegt mit
gut 45 % aber doch auf einem vergleichs-
weise hohen Niveau.

Auch der sozialen Unterstiitzung am
Arbeitsplatz kommt die Funktion einer
Gesundheitsressource im o.g. Sinne zu.
Entgegen der oft geduflerten Annahme
ausgeprigten Konkurrenzverhaltens in-
nerhalb der Belegschaften, grassierenden
Mobbings u.d. werden die Beziehungen
zu den Kollegen im Allgemeinen offenbar
nach wie vor sehr positiv bewertet. Laut
BIBB/BAuA-Befragung 2005/06 sehen

grofie Teile der Beschiftigten die kollegia-
len Beziehungen durch gute Kooperation
(87 %), engen Zusammenhalt (,Gemein-
schaftsgefithl“) (78 %) und gegenseitige
Unterstiitzung (78 %; EWCS 2005: 65 %)
gekennzeichnet. Verglichen damit fillt das
Urteil tiber die Vorgesetzten verhaltener,
aber immer noch recht giinstig aus: 58 %
(ebenso viele wie im EWCS 2005) attestie-
ren diesen ein in der Regel unterstiitzendes
Verhalten.

Von der Ressourcenseite her betrach-
tet scheint es um die Arbeitsbedingun-
gen hierzulande also gar nicht einmal so
schlecht bestellt zu sein. Als Entwarnung
beziiglich der aktuellen und kiinftigen
Bedeutung psychischer Belastungsproble-
me bei der Arbeit ist diese Einschdtzung
gleichwohl nicht zu verstehen, und zwar
aus mehreren Griinden:

(1) Was das Ressourcenpotenzial der Be-
schiftigten betrifft, weisen empirische Da-
ten auf partielle Riickschritte bzw. Stagna-
tionstendenzen wihrend des vergangenen
Jahrzehnts sowohl in Deutschland als auch
in anderen europdischen Lindern — etwa
Frankreich (Bué et al. 2007) oder Dine-
mark (Pejtersen/Kristensen 2009) — hin.

(2) Dénischen Untersuchungen zufolge
hat der gesundheitlich protektive Einfluss
arbeitsbezogener Handlungs- und Ent-
scheidungsspielraume — moglicherweise
aufgrund eines ,Bedeutungswandels“, den
diese erfahren haben — seit Anfang der
1990er Jahre kontinuierlich abgenommen
(Albertsen/Burr 2009). Der erwihnte Be-
deutungswandel konnte in einer immer
deutlicher zutage tretenden Ambivalenz
von Autonomie und Selbststeuerung
— Ausdrucksformen eines Humanisie-
rungsfortschritts und Durchsetzungsmodi
forcierter Leistungsverausgabung — beste-
hen.

(3) Intensivierungs- und flexibilisierungs-
bedingte Anforderungen in der Arbeit dro-
hen zunehmend auf die auflerberufliche
Lebenssphire tiberzugreifen und deren
Funktion als Raum, der innere Distan-
zierung vom Berufsalltag, Entspannung,
Erholung und die Realisierung sozialer
Bediirfnisse ermoglicht, zu unterminie-
ren: Laut DGB-Index-Befragung 2007 sind
jeweils 42 % der Beschiftigten der Auffas-
sung, dass das Verhiltnis zwischen Beruf
und Privatleben bei ihnen nicht oder nur
wenig ausgewogen sei bzw. dass ihre Arbeit

kaum gentigend Zeit fiir Familie, Freund-
schaften und private Interessen lasse (DGB
2008, S. 4f)).

Das Gesamtbild psychischer Belastungen
und ihrer Bewiltigungsmoglichkeiten
bliebe unvollstindig, wenn man die Tat-
sache aufler Acht liele, dass Anfang 2008
(also vor Ausbruch der globalen Wirt-
schafts- und Finanzkrise) nicht weniger
als 34 % der Beschiftigten von subjektiv
stark bis sehr stark belastenden Angsten
um ihre berufliche Zukunft berichteten
(Fuchs 2009, S.71). Angesichts dessen
spricht einiges dafiir, dass langfristig
hohe Arbeitslosenzahlen, zunehmen-
de prekire Beschiftigungsverhiltnisse,
hiufige betriebliche Restrukturierungen
und rascher veraltende arbeitsbezogene
Wissensbestinde zu einem tendenziellen
Schwinden von — realer und ,geftihlter” —
Sicherheit fiithren.

Umgang mit dem Problem
psychischer Belastung

Ob und inwiefern Erkenntnisse zu psy-
chischen Belastungen in der Arbeitswelt
handlungsrelevant werden, hingt nicht
zuletzt von der Sensibilisierung der Ar-
beitsschutzakteure fiir dieses Thema und
ihren darauf bezogenen Sichtweisen ab —
auf der politisch-institutionellen wie auf
der betrieblichen Ebene. Hierzu lagen bis-
lang aber nur wenige Daten vor.

Aktuelle empirische Hinweise auf den
Umgang der politisch-institutionellen
und der betrieblichen Akteure mit dem
Thema arbeitsbezogener psychosozialer
Risiken liefern Daten aus zwei neueren
europdischen Forschungsprojekten, de-
ren Ergebnisse an anderer Stelle ausfiihr-
lich dokumentiert sind (Ertel/Stilijanow
2009). Es handelt sich zum einen um das
Projekt PRIMA-EF (Psychosocial Risk
Management — European Framework), das
darauf abzielte, vor dem Hintergrund des
europdischen Integrationsprozesses einen
abgestimmten Handlungsrahmen fiir die
Bewiltigung von psychosozialen Risiken
bei der Arbeit zu entwickeln. Dargestellt
werden ausgewihlte Ergebnisse einer EU-
weiten Befragung von institutionellen
Arbeitsschutzakteuren (Reprisentanten
staatlicher Einrichtungen sowie Vertreter
von Unternehmerverbanden und Gewerk-
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schaften; N = 75), die im Rahmen dieses
Projektes durchgeftihrt wurde.

Was die betriebliche Handlungsebene
betrifft, werden zum anderen Ergebnisse
einer im Jahr 2009 durchgefiihrten repri-
sentativen Befragung von betrieblichen
Arbeitsschutzakteuren in 30 europi-
ischen Landern herangezogen. Diese von
der Europidischen Agentur fir Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
in Auftrag gegebene Unternehmensbe-
fragung (ESENER — European Survey of
Enterprises on New and Emerging Risks)
erhob von den verantwortlichen Akteu-
ren des Managements (N = 28.649) und
der betrieblichen Interessenvertretung
(N =7.226) detaillierte Informationen
dariiber, wie insbesondere psychosoziale
Risiken am Arbeitsplatz thematisiert und
praktisch angegangen werden. Die in die-
sem Artikel referierten Ergebnisse bezie-
hen sich ausschliellich auf die deutsche
Teilstichprobe (N = 1510).

3.1 POLITISCH-INSTITUTIONELLE
HANDLUNGSEBENE

Die im Rahmen von PRIMA-EF durchge-
fithrte Befragung unter Stakeholdern aus
den Bereichen Staat, Gewerkschaften und
Arbeitgeberorganisationen zielte in erster
Linie darauf ab, das Problembewusstsein
und somit die Handlungsbereitschaft die-
ser Zielgruppen auf dem Gebiet des Ar-
beitsschutzes, speziell der Stresspravention,
zu ermitteln, wobei besonderes Augenmerk
auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede
in der Problemwahrnehmung zwischen
den verschiedenen Akteurgruppen einer-
seits sowie zwischen den Vertretern der
15 ,alten“ und denen der zwdlf ,,neuen”
EU-Staaten andererseits gerichtet war.
Der PRIMA-EF-Befragung nach zu
urteilen, besteht an der grundsitzlichen
Bedeutung von psychosozialen Risiken
und Stress fiir die arbeitsschutzpolitischen
Schliisselakteure in Europa ganz iiber-
wiegend kein Zweifel: 71 % von ihnen be-
trachten diese Problematiken als ,,wichtige
Anliegen fiir den Arbeitsschutz in ihrem
Land®. Dabei zeigt sich eine deutlich ge-
ringere Zustimmungsquote der Befragten
aus den neuen EU-Lindern (59 %), was
sich mit anderen Problemgewichtungen,
schwicher ausgebildeten Strukturen und
geringeren Ressourcen im dortigen Arbeits-
schutz in Verbindung bringen lisst. Noch
ausgepragter sind die Antwortdifferenzen
zwischen den verschiedenen Akteurgrup-
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Tabelle 1: Bedeutsamkeit verschiedener psychosozialer Risiken

im eigenen Betrieb* - in % -

Management-  Arbeitnehmer-
vertreter vertreter

Zeitdruck 71,7 79,5
Schlechte Kommunikation zw. Management und Beschéftigten 32,4 49,4
Schlechte Kooperation unter den Kollegen 26,0 29,3
Fehlende Kontrolle der Beschéftigten tiber die Organisation 18.0 233
ihrer Arbeit

Arbeitsplatzunsicherheit 26,0 33,7
Umgang mit schwierigen Kunden, Patienten, Schillern etc. 47,7 47,8
Probleme im Verhdltnis zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten 28,0 46,2
Lange oder unregelméaRige Arbeitszeiten 28,0 53,0
Eine unklare Personalpolitik 14,6 39,4
Diskriminierung (z.B. aufgrund von Geschlecht, Alter oder 4.4 6,0

ethnischer Herkunft)

* Ja"-Antworten, Mehrfachnennungen moéglich; Frageformulierung: ,Verschiedene Faktoren kénnen zu Stress, Gewalt
und Belastigung am Arbeitsplatz beitragen; sie betreffen die Art, wie Arbeit organisiert wird, und werden oft ,psychosoziale
Risiken" genannt. Bitte sagen Sie mir fiir jedes der folgenden psychosozialen Risiken,

ob dies ein Anliegen in lhrem Betrieb ist.”
Quelle: Survey ESENER 2009.

pen, besonders zwischen den Vertretern
der Arbeitgeberverbdande (50 %) und de-
nen der Gewerkschaften (85 %). Letzteres
lasst sich als Ausdruck unterschiedlicher
Interessenlagen und Handlungspriorititen
im Arbeitsschutz deuten (Natali et al. 2008).

Die konkretisierende Frage, ob in ih-
rem Land Probleme in Verbindung mit
Stress am Arbeitsplatz ihrer ,Bedeutung
entsprechend anerkannt® werden, wird
von den Arbeitsschutzakteuren zu einem
deutlich geringeren Anteil (30 %) bejaht,
wobei sich auch hier markante Unterschie-
de zwischen den Vertretern der 15 ,,alten”
(43 % Zustimmung) und denen der zwolf
»heuen“ EU-Linder (13 %) einerseits sowie
zwischen den Vertretern von Arbeitgeber-
verbianden (50 %) und Gewerkschaftsver-
tretern (15 %) andererseits ergeben. Bei
aller (nicht zuletzt der geringen Stichpro-
bengrofle geschuldeten) Vorsicht lassen
sich die referierten Befunde dahingehend
interpretieren, dass ein Grof3teil der ar-
beitsschutzpolitischen Schliisselakteure
inzwischen wohl von der hohen Relevanz
der Stressproblematik tiberzeugt ist, zu-
gleich aber die Aufmerksambkeit, die dieser
Problematik in ihrem jeweiligen Land tat-
sichlich entgegengebracht wird, als inad-
dquat ansieht. Damit ist implizit auch die
betriebliche Ebene angesprochen, auf der
der Umgang mit arbeitsbedingten psychi-
schen Belastungen real stattfindet.

3.2 BETRIEBLICHE HANDLUNGSEBENE

Im ESENER-Survey wurden Angehorige
des Managements und der Arbeitneh-
mervertretung in gleicher Weise danach

WSI MITTEILUNGEN

gefragt, ob verschiedene in einer Liste
aufgefithrte psychosoziale Risikofaktoren
in ihrem Betrieb von Belang sind. Hierbei
zeigte sich eine in beiden Gruppen glei-
chermaflen tiberragende Bedeutungsein-
schitzung des Faktors ,,Zeitdruck® wie
auch eine iibereinstimmend als hoch an-
gesehene Relevanz des Faktors ,,Umgang
mit schwierigen Kunden®. Anderen Prob-
lemen — etwa schlechter Kommunikation
zwischen Management und Beschiftigten,
Schwierigkeiten im Mitarbeiter-Vorge-
setzten-Verhiltnis, einer unklaren Perso-
nalpolitik oder langen/unregelmifligen
Arbeitszeiten — wird hingegen eine sehr
unterschiedliche betriebliche Relevanz
beigemessen (Tabelle 1).

Im Vergleich zu anderen Themen des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes schitzte
jeweils die relative Mehrheit der befragten
Management- und Arbeitnehmervertre-
ter (53,6 % bzw. 49,4 %) den Umgang mit
psychosozialen Risiken als schwieriger ein,
deutlich weniger (33,0 % bzw. 38,8 %) sehen
diesbeziiglich keinen Unterschied, und nur
eine kleine Minderheit (7,5 % bzw. 9,2 %)
hilt das Problem psychosozialer Risiken
fiir leichter handhabbar. Bei den Griinden,
die nach Auffassung der Management-
vertreter den Umgang mit psychosozialen
Risiken im Betrieb ,,besonders schwierig“
machen, fillt neben Ressourcendefiziten
(Zeit, Personal, Geld) (Nennungshiufig-
keit 54,5 %), fehlender Ausbildung bzw.
fehlendem Fachwissen (54,1 %) und man-
gelndem Problembewusstsein (55,6 %) der
mit 65 % besonders hohe Anteil derer auf,
die auf den ,heiklen“ Charakter des The-
mas hinweisen.



Abb. 6: Griinde fiir den eigenen
Betrieb, sich mit psychosozialen
Risiken zu befassen* - in % -

Erfillung gesetzlicher
Verpflichtungen »

Anfragen von Beschaf-

tigen/Initiativen der 48
betrieblichen Interessen-
vertretung

Druck durch die
Arbeitsschutzaufsicht

Anforderungen von
Kunden/Sorge um das 19
Ansehen der Firma

Abnehmende Produk-
tivitat/EinbuBen in der 18
Qualitat der Produkte

Hohe Abwesenheits-

raten 16

*Angaben von Managementvertretern aus deutschen
Betrieben (N = 1.510; Mehrfachantworten méglich).
Quelle: Survey ESENER 2009.
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OD es an diesen ,besonderen Schwie-
rigkeiten® liegt, dass nur 17 % der Betrie-
be nach eigenen Angaben ein ,Verfahren®
zum Umgang mit arbeitsbedingtem Stress
etabliert haben, sei dahingestellt. Klar ist
jedoch: Wenn ein solches Verfahren exis-
tiert, werden auch vermehrt konkrete
Mafinahmen zur Risikominderung er-
griffen, wie etwa Weiterbildungsangebote
(86,6 % in Betrieben mit gegeniiber 64,0 %
der Betriebe ohne Verfahren), vertrauli-
che Beratung der Beschiftigten (82,8 %
vs. 51,3 %), Einrichtung von Konfliktlo-
sungsverfahren (65,5 % vs. 21,8 %) oder
Verdanderungen der Arbeitsorganisation
(60,9 % vs. 42,6 %).

Sofern nun Betriebe auf dem Gebiet
psychosozialer Risiken titig werden — was
ausweislich der ermittelten Mafinahme-
hiufigkeiten in gar nicht mal so geringem
Umfang der Fall zu sein scheint —, lohnt
ein Blick auf die Griinde, aus denen sie sich
hierzu veranlasst sehen. Im Vordergrund
stehen hier laut ESENER-Survey (wohl-
gemerkt nach Angaben aus dem Manage-
ment) nicht 6konomische bzw. marktbezo-
gene Aspekte wie Kundenanforderungen,
Fragen des Betriebsimages, Produktivitits-
und Qualitdtsprobleme oder hohe Fehl-
zeiten (an die anzukniipfen hiufig als der
aussichtsreichste Weg zur Beforderung be-

trieblicher Praventionspraxis gilt), sondern
das Bestreben, gesetzliche Verpflichtungen
zu erfillen, sowie Anfragen und Initiati-
ven seitens der Arbeitnehmer oder ihrer
betrieblichen Vertretungen (Abbildung6).

Schlussfolgerungen

Der eingangs postulierte Bedeutungszu-
wachs psychischer Belastungen im Kontext
des Wandels der Arbeit wird durch die dar-
gestellten reprisentativen Befragungser-
gebnisse bestdtigt. Uneinheitlich stellt sich
dagegen das Bild zur Entwicklung organi-
sationaler Ressourcen dar: Einerseits ist ein
langfristiger Zuwachs von Handlungs- und
Entscheidungsspielrdumen zu verzeich-
nen, der fiir verbesserte Moglichkeiten
zur produktiven Bewiltigung erhohter Ar-
beitsanforderungen spricht, andererseits
scheint genau diese Funktion zunehmend
eingeschrinkt.

Gleichzeitig machen die Daten zum
Umgang politisch-institutioneller und be-
trieblicher Akteure mit der Thematik deut-
lich, dass der verbreiteten Einschitzung
hoher Relevanz psychischer Belastungen
fur den Arbeitsschutz keine ausreichen-
den darauf bezogenen Handlungsorien-
tierungen und -strategien gegeniiberste-
hen. Wichtige Rahmenbedingungen zur
Forderung entsprechender Aktivititen, das
haben die dargestellten Untersuchungser-
gebnisse ebenfalls gezeigt, stellen geregel-
te Verfahren und Gesetze dar. So leisten
ganzheitliche Gefihrdungsbeurteilungen
gemdfd Arbeitsschutzgesetz einen wichti-
gen Beitrag zur Analyse von Arbeitsbelas-
tungen und zur Initiierung von Verbes-
serungsprozessen (vgl. den Beitrag von
Satzer in diesem Heft).

Eine gesunde Gestaltung der Arbeit
liegt in der Verantwortung und auch im
Interesse der Unternehmen. Angesichts
zunehmender ,,Selbststeuerung® sind zu-
gleich und verstirkt gesundheitsorientierte
Einstellungen und Verhaltensweisen der
Beschiftigten selbst gefordert, die im Pro-
zess der Arbeit Gesundheitsrisiken vermei-
den und gesundheitsforderliche Arbeits-

bedingungen ,nachfragen miissen, was
gerade angesichts von Arbeitsplatzangsten
und beruflicher Unsicherheit kein leichtes
Unterfangen ist (Theorell 1997). Betriebli-
che Gesundheitsférderung muss, wenn sie
wirksam und nachhaltig sein soll, zur ,,ge-
samtbetrieblichen Aufgabe“werden, diean
Langfristorientierungen des Managements
im Sinne von ,nachhaltigen Arbeitssyste-
men® (Docherty et al. 2002) und an das
Engagement betrieblicher Fach- und Fiih-
rungskrifte ebenso wie an die Mitwirkung
der Beschiftigten und ihrer Interessenver-
tretungen gebunden ist.

Dabei kann in Anbetracht der skizzier-
ten Entwicklungen der Arbeit nicht mehr
alleine auf Gestaltungskonzepte zurtickge-
griffen werden, die sich in der Vergangen-
heit bei restriktiven Tétigkeiten in der Pro-
duktion bewihrt haben, wie beispielsweise
»job enlargement® oder ,,job enrichment®.
Vielmehr geht es heute — gerade mit Blick
auf die wachsende Beschiftigtengruppe,
deren Arbeit qualifiziert und eher ,geis-
tiger Natur ist — auch um die Frage, wie
angesichts hohen Leistungs- und Termin-
drucks drohende Uberforderungen durch
wachsende Aufgabenfiille und zunehmend
ynach unten“ delegierte Ergebnisverant-
wortung vermieden werden kénnen. Aus
den dargestellten Belastungsproblemen
ergeben sich sowohl eher traditionelle
Gestaltungsaufgaben, wie die Umsetzung
gesundheitszutriglicher Arbeitszeitrege-
lungen, als auch die Anforderung, neue
Handlungsansitze zu entwickeln, bei-
spielsweise zur Vermeidung von Informa-
tionstiberflutung oder haufiger Storungen
am Arbeitsplatz.

Wie konkrete Gestaltungskonzepte fiir
jeweils spezifische Belastungskonstellati-
onen aussehen konnen, wie individuelle
und betriebliche Strategien wirksam in-
einandergreifen und wie sie unterstiitzt
und gefordert werden konnen, dies sind
wichtige Forschungs- und Praxisfragen
fir die Zukunft. Um sie angemessen zu
beantworten, bedarfes zugleich vertiefen-
der Erkenntnisse und einer verbesserten
Datengrundlage zu Ausprigungen, zur
Entwicklung, zu Entstehungszusammen-
hingen und zu Folgen psychischer Belas-
tungen in der Arbeitswelt.
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