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Arbeit und Alter aus arbeitspsychologischer Sicht

I Was die Psychologie fiir Betriebe tun kann

Das ArbeitnehmerInnenschutzgesetz regelt die Rechte und Pflichten der Arbeitgeberlnnen
und ArbeitnehmerInnen in Bezug auf Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz.
Arbeitsfahigkeit zu erhalten gehort zu den Pflichten der Arbeitgeberlnnen, d.h.
Arbeitsbedingungen miissen so gestaltet werden, dass Menschen aufgrund ihres Alters, ihrer
korperlichen Konstitution, ihrer Qualifikation etc. nicht gefdhrdet werden.

Ab einer Betriebsgrole von 50 Mitarbeiterlnnen ist der/ die Arbeitgeberln verpflichtet
Priventivfachkrifte (Arbeitsmedizinerlnnen und Sicherheitsfachkrifte) zu beschiftigen. Das
zeitliche Ausmal} hiangt von der Anzahl der Beschéftigten und Art der Arbeitsbelastung ab.
Seit Janner 2002 besteht die Moglichkeit neben Sicherheitsfachkriften und
ArbeitsmedizinerInnen auch Arbeitspsychologlnnen als Praventivfachkréfte zu beschiftigen
- im AusmalBl von 25% der Gesamtpriventionszeit (d.h. der Zeit, die fiir Sicherheit und
Gesundheitsschutz gesetzlich vorgesehen ist). Diese Regelung hat fiir Betriebe den Vorteil
OHNE ZUSATZKOSTEN im Rahmen der betrieblichen Gesamtpriventionszeit
arbeitspsychologisches Fachpersonal einzusetzen (z. B. zum Thema gesundheitsschonende
und alternsgerechte Arbeitsplatzgestaltung).

In der Arbeitswelt werden zunehmend psychische Belastungen wirksam, die
gesundheitsbeeintrichtigend sind. Sicherheit und Gesundheitsschutz sowie eine moderne
Arbeitsorganisation sind fiir den Verbleib im Erwerbsleben von grofer Bedeutung. Lang
anhaltende belastende Arbeitsbedingungen sind keine gute Voraussetzung fiir ein gesundes
Altern, sie beeintrichtigen die Arbeits- und Leistungsfihigkeit.

Die betriebliche Privention arbeitsbedingter Erkrankungen und gezielte Forderung von
Gesundheit sind geeignete und erprobte Instrumente, um die physische, psychische und
soziale Gesundheit der Beschiftigten zu erhalten, sodass ein beschwerdefreies Altern
moglich ist und die Leistungsfihigkeit erhalten bleibt.

Neben ergonomischer Arbeitsplatzgestaltung und der Vermeidung einseitig korperlicher
Belastungen sind ebenso Handlungsspielraum, Vielseitigkeit der Arbeit, Mitsprache und
aktive Beteiligung von Mitarbeiterlnnen, die Zusammenarbeit der Generationen
gesundheitsforderliche Faktoren, die wesentlich zu alternsgerchtem Arbeiten beitragen.

Arbeitspsychologlnnen sind Expertlnnen fiir die Gestaltung gesundheitsgerechter
Arbeitsplitze wie auch Arbeitsprozesse. Sie verfiigen tiber wissenschaftlich fundiertes Know-
how sowie praktische Erfahrungen. Mittels Einsatz wissenschaftlichher Instrumente zur
Arbeitsplatzanalyse konnen belastende und gesundheitsschiadigende Faktoren der Arbeit
identifiziert werden und gezielt Empfehlungen bzgl. gesundheits- und alternernsgerechter
Arbeitsgestaltung abgeleitet werden. In Zusammenarbeit mit Arbeitsmedizinerlnnen und
Sicherheitsfachkriften sowie weiteren betrieblichen Akteurlnnen konnen umfassende
Programme und MaBBnahmen entwickelt und umgesetzt werden.

Solche MafBnahmen sind z.B.:

e ergonomische Gestaltung der Arbeitsplitze
¢ MaBnahmen zur Reduktion psychischer Arbeitsbelastungen



Mag.* Gabriele Weger: Arbeitspsychologische Expertise fiir das EQUAL Projekt Agepowerment, verdffentlicht in:
Gender and Diversity in Organisations WU Wien (Hrsg.in): Alter(n)svielfalt im Betrieb. Wien 2006

alternsgerechte Arbeitszeitgestaltung, Einfithrung wenig belastender Schichtpline
Pausenregelungen

(psychologische) Unfallpravention

MaBnahmen gegen Diskriminierung dlterer Beschiftigter

Einfiihrung von Mentoringprogrammen (dltere Beschéftigte unterstiitzen jiingere)
Fithrungskrafteschulungen (z.B. zum Thema Wertschitzung und Anerkennung)
MaBnahmen zur gesundheits- und alternsgerechten Erweiterung von Arbeitsaufgaben
(Job-enrichment, Job-enlargement)

Detaillierte Informationen sowie eine Liste der fachlich qualifzierten und zertifizierten
Arbeitspsychologlnnen konnen in der Fachabteilung Arbeitspsychologie der GkPP
angefordert werden (Gesellschaft kritischer Psychologen und Psychologinnen,
Berufsverband)

GKkPP / Fachabteilung Arbeitspsychologie
1090 Wien, Kolingasse 9/3a-4

Tel: + 431 317 88 94

Fax: +43 1 319 89 88

email: buero@gkpp.at

IT

Was Betriebe fiir eine lang anhaltende Arbeits- und
Leistungsfahigkeit ihrer MitarbeiterInnen tun konnen

Was Betriebe aus psychologischer Sicht fiir ihre édlteren MitarbeiterInnen tun konnen, betrifft
folgende Inhalte, die in nachstehenden Abschnitten behandelt werden:

1.

Alternsgerechtes Arbeiten heiBit zunichst einmal Alteren die Moglichkeit zu geben am
Arbeitsleben teilzuhaben, eine Diskriminierung aufgrund des Alters muss vermieden
werden. Die in der psychologischen Alternsforschung nachgewiesenen Stirken und
Ressourcen der élteren Beschiftigten verdeutlichen, dass Betriebe einen Nutzen haben,
wenn sie Altere beschiftigen.

Die Arbeitstitigkeiten sollen so gestaltet sein, dass eine Gesundheitsschiadigung bei
langjéhriger Tétigkeit vermieden wird. Zu den gesundheitsschidigenden Faktoren zdhlen
nicht nur korperliche Belastungen, sondern des weiteren eine ganze Reihe von
psychischen Belastungen (z.B. einseitige monotone Tétigkeit, Arbeitsunterbrechungen,
emotionale Belastungen etc.)

Arbeit an und fiir sich ist nicht gesundheitsschidigend, sie beinhaltet eine Reihe von
gesundheitsforderlichen Potenzialen; Faktoren wie Handlungs- und
Entscheidungsspielraum, Vielseitigkeit der Tatigkeit, Anerkennung und Wertschitzung
etc. haben eine deutliche personlichkeitsforderliche wie auch motivierende und
leistungssteigernde Wirkung; sie fordern die Gesundheit und ermoglichen es, fit bis ins
Pensionsalter zu bleiben.
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1 Gute Griinde iltere MitarbeiterInnen einzustellen und langjihrig
Beschiiftigte im Betrieb zu behalten: die Stirken des Alters

Jedes Lebensalter hat seine Leistungsstdrken wie auch — schwichen. Um Leistungspotenziale
der Belegschaft ausreichend auszuschopfen empfiehlt sich die ausgewogene Mischung von
dlteren und jiingeren MitarbeiterInnen .

Die weit verbreitete Ansicht, dass der dlter werdende Mensch sich auf dem Weg stindigen
Abbaus befindet ist ein Mythos, der sich trotz aktueller dem widersprechenden
wissenschaftlichen Untersuchungsergebnisse hartndckig im Bewusstsein der Menschen
verfestigt hat und damit auch zum Vorurteil der geringeren Leistungsfihigkeit &lterer
Beschiftigter beitragt.

Die Forschungsergebnisse von Entwicklungspsychologie und Alternsforschung haben fiir das
Lebensalter von 50 bis 65 nachgewiesen:

Altere Mitarbeiter sind intelligente MitarbeiterInnen

Eine breit angelegte umfassende Langzeitstudie' kommt zu dem Ergebnis, dass bei 5 von 6
gemessenen Fihigkeiten Leistungszugewinne vom frithen zum mittleren Lebensalter (50 bis
65 Jahre) =zu verzeichnen sind: Sprachliche Fihigkeiten, induktives Denken,
Sprachgedichtnis, rdumliche Orientierung und Zahlenverstindnis verbessern sich. Einzig die
Wahrnehmungsgeschwindigkeit nimmt bereits ab dem 20. Lebensjahr stetig ab.

Die Kompensationsfihigkeit kann die durch das Alter bedingten Verschlechterungen hiufig
ausgleichen, insbesondere, wenn es sich um lang eingeiibte Tatigkeitsabldufe handelt.

In einer Untersuchung2 wurden z.B. die Geschwindigkeit beim Tippen von Texten gemessen
und unterschiedliche Altersgruppen miteinander verglichen. Obwohl die Reaktionszeit sich
mit dem Alter verlangsamt und somit die Geschwindigkeit des Tippens beeinflusst, brauchten
altere fiir die Erstellung eines Manuskriptes nicht langer als ihre jiingeren KollegInnen.

Altere MitarbeiterInnen verfiigen iiber ein ausgepriigtes berufliches Fachwissen

Mit langjdhriger Berufstitigkeit in einem Unternehmen steigt die Erfahrung. Diese dufert sich
in einer umfassenden Kenntnis der formellen und informellen Strukturen im eigenen
Unternehmen sowie in einer gewachsenen Produkt-, Branchen- und Marktkenntnis. Geiibtheit
und Routine helfen bei der Losung gestellter Aufgaben und kompensieren etwaige
Schwéchen.

In einer Untersuchung3 von Personen, die in der Gastronomie arbeiteten, identifizierten die
Forscher die unterschiedlichen Fertigkeiten von Expertenleistungen: korperliche Fertigkeiten
(Stidrke und Geschicklichkeit), technisches Wissen (Bestandteile von Gerichten, Bestellen und
Prasentation von Nahrungsmitteln), organisatorische Fahigkeiten (Gefiihl fiir Prioritéten,
Antizipation der Kundenwiinsche) und soziale Fihigkeiten (vertrauenswiirdiges Auftreten und
gute Manieren). Im Vergleich mit jiingeren Erwachsenen mit dhnlichen Jahren der Erfahrung
wiesen Beschiftigte im mittleren Alter kompetentere Leistungen auf und bedienten die
Kunden auf besonders kenntnisreiche und aufmerksamen Weise.

! Seattle Longitudinal Studie, zit. in: Berk, Laura E.: Entwicklungspsychologie. Miinchen 2005
> Sealthouse, 1984 zit. in ebd.
3 Ackermann 2000, zit. in ebd.
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Altere Mitarbeiter sind lernfihig

Untersuchungen® haben gezeigt, dass die Lernkapazitit, die wesentlich die geistige
Leistungsfihigkeit beeinflusst, bis ins hohe Alter bestehen bleibt. Mehr als vom Alter ist sie
vor allem von den vorangegangen Lernmdoglichkeiten im bisherigen Berufsleben,
Schulbildung, Begabung, sozialem Status, Selbsteinschidtzung, personlicher Motivation etc.
abhingig.

Altere haben ein verstirktes Interesse an Lerninhalten, die einen Bezug zu Erfahrungen und
Vorkenntnissen aufweisen; solche Lerninhalte werden von ilteren MitarbeiterInnen leicht
aufgenommen. Die Summe der Erfahrungen, die ein Mensch auf einem bestimmtem Gebiet
erwirbt, befdhigt ihn auch mit zunehmendem Alter zu guten Gedéchtnisleistungen: Mehrere
Studien’ haben belegt, dass das Kurzzeitgedédchtnis in Bezug auf das eigene Fachgebiet sich
nicht verschlechtert.

Altere MitarbeiterInnen haben erprobte Problemlosefihigkeiten

Menschen im mittleren Alter entfalten spezielle Fahigkeiten im Bereich des praktischen
Problemlosens, d.h. sich den Anforderungen der realen Welt zu stellen und zu analysieren,
wie Ziele am besten erreicht werden konnen, die einen hohen Grad an Unsicherheit haben.
Altere MitarbeiterInnen mit langjihriger Erfahrung wissen, wann ein Zugang zu einem
Problem greifen wird und wann nicht. Wenn Menschen mittleren Alters Alltagsprobleme
unterbreitet werden, die mit ihrem Fachwissen in Beziehung stehen, finden sie sehr effiziente
Losungen.

Altere MitarbeiterInnen haben sich erfolgreiche Bewiiltigungsstrategien in
schwierigen Situationen angeeignet

Bedingt durch die reichhaltige Erfahrung bereits bewdltigter Probleme nehmen
Selbstsicherheit, die Initiative und die Entscheidungsfreudigkeit mit zunehmendem Alter zu.
Erwachsene im mittleren Lebensalter halten eher nach der positiven Seite einer schwierigen
Situation Ausschau und stellen ihr Handeln erst einmal zuriick, um Alternativen zu
durchdenken. Die eigenen Stédrken und Schwichen konnen besser reflektiert werden, grof3eres
Selbstbewusstsein, reichhaltige Erfahrungen mit bereits bewéltigten Problemen bilden die
Grundlage fiir das effektive Bewiltigen schwieriger Situationen.

In einer Untersuchung6 in Call Centern wurde festgestellt, dass Mitarbeiterlnnen ab 50 Jahren
weit weniger hdufig als ihre jlingeren Kolleglnnen an emotionaler Erschopfung und
psychosomatischen FErkrankungen leiden. In der Regel eignen sich Menschen mit
zunehmendem Alter verschiedene Techniken an, die sie dazu befdhigen einen kompetenten
und gesunden Umgang in emotional belastenden Situationen zu pflegen.

Altere MitarbeiterInnen sind sozial kompetent und teamfiihig

Soziale Kompetenzen und Teamfihigkeit steigen mit zunehmendem Alter. Altere
MitarbeiterInnen kristallisieren sich hdufig als der ruhende Pol heraus, die ein Team, wenn

* Menges, U.: Altere Mitarbeiter als betriebliches Erfolgspotential. Kéln 2000

> Lehr, U.M.: Psychologie des Alters. Wiebelsheim 2003

% Ergebnisse des RKW Verbundprojektes 2002: Verbesserung der Arbeitsbedingungen in Call Centern. digitales
Dokument: www.sozialnetz-hessen.de/ca/um/pyr/ (21.11.06)

4
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notig, beruhigen konnen. Geduld und Toleranz, Zuverldssigkeit, Ausgeglichenheit und
Bestindigkeit werden élteren Beschiftigten zugeschrieben.

Altere MitarbeiterInnen sind betriebsloyal

Mehrere Studien haben ergeben , dass die Zufriedenheit am Arbeitsplatz mit zunehmenden
Lebensalter in allen Berufssparten - angefangen vom / von der leitenden Angestellten bis
zum/zur Saisonsarbeiterln - zunimmt. Es wird vermutet, dass die hohere Arbeitszufriedenheit
damit zusammenhingt, dass dltere Beschiftigte eine veridnderte Arbeitsorientierung haben, sie
weisen eine geringere extrinsische Orientierung auf, d.h. dass z.B. hohes Einkommen und
gute Aufstiegschancen von geringerer Bedeutung sind.

2 Vermeidung gesundheitsschiadigender Faktoren

Gesundheit ist eine wesentliche Bedingung fiir den Erhalt der Arbeitsfihigkeit bis ins
Pensionsalter. Die Art und Weise, wie Arbeit gestaltet ist, spielt dabei wichtige Rolle.
Alternsgerechte  Arbeitsgestaltung bedeutet nicht nur Arbeitsplitze fiir iltere
Arbeitnehmerlnnen zu schaffen, sondern bedeutet v.a. auch die Arbeit so zu organisieren,
dass sie dem Prozess des Alterwerdens gerecht wird und dass jiingere wie iltere
Arbeitnehmerlnnen durch ihre Arbeitstitigkeit sich nicht so verausgaben, dass ihre
Gesundheit dadurch beeintrichtigt wird.

Folgende Zahlen’ sprechen fiir einen dringenden Handlungsbedarf.

® 50% aller Erkrankungen sind durch Faktoren der Arbeit bedingt
¢ 29% der Erwerbsunfihigkeit konnen auf korperliche, 31% auf psychische Ursachen
zuriickgefiihrt werden
® 63% der Arbeitsunfille sind durch psychische, 44% durch korperliche Belastungen
bedingt
¢ hauptsichliche Ursachen der Erwerbsunfihigkeit:
23% schwere Arbeit
14% geringer Handlungsspielraum
9% geringe psychische Anforderungen

Arbeitsbedingte Erkrankungen verursachen immense Kosten®

e In Osterreich 148t sich durch ein verbessertes System der Gesundheitsvorsorge ein
Effekt von bis zu 3,6 Mrd. € erzielen, das entspricht 1,7% des Bruttoinlandsproduktes

® Dbei einer Verringerung der Krankenstinde konnten Betriebe um bis zu 241 Mio.€
weniger an Entgeltfortzahlungen ausgeben.

7 Bodeker et.al. 2002, zit. in: Diir, W.: Wissenschaftliche Konzepte der betrieblichen Gesundheitsforderung. 9.
Informationstag zur betrieblichen Gesundheitsforderung; digitales Dokument:
www.univie.ac.at/Ibimgs/present/07102004.pdf (21.11.06)

¥ Felderer 2004, zit. in: ebd.
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Die nachfolgende Tabelle’ liefert eine Ubersicht iiber mogliche Arbeitsbelastungen, die eine
gesundheitsbeeintrichtigende Wirkung haben.

Werden Titigkeiten mit diesen Belastungsfaktoren auf Dauer ausgeiibt, ist es schwer,
gesund und leistungsfihig bis ins Pensionsalter zu bleiben.

(die mit * gekennzeichneten Belastungen sind besonders ungiinstig fiir dltere Beschiftigte)

Mogliche Belastungen

Arbeitsumfeld

Ergonomisch ungiinstige Arbeitsplatzgestaltung (z.B. Arbeiten in
Zwangshaltung)*

Unzureichende Arbeitsmittel

gesundheitsbeeintrichtigende Arbeitsstoffe™

Raumklima (Hitze, Nésse, Kilte)*

Larm*

Belastende Beleuchtungsverhiltnisse*

Arbeitsanforderungen

Korperliche Belastungen*

Geistige Belastungen (Arbeiten, die Daueraufmerksamkeit
erfordern)

Emotionale Belastungen

Kurzzyklische und gleichférmige Tatigkeiten™

Monotonie*

Leistungsnormen*

Arbeitsorganisation

Fehlende Arbeitsmittel

Unklare widerspriichliche Arbeitsauftrige

Unterbrechungen und Storungen

Fehlende Vorhersehbarkeit und Planbarkeit der Arbeit

Fehlende Einschulung in neue Aufgaben

Belastende Arbeitszeitgestaltung (wie Nacht- und Schichtarbeit)*

Uberforderung durch Arbeitsmenge

Zeitdruck™*

Orientierung
Sicherheit

und

Keine Arbeitsplatzsicherheit

Fehlende Handlungsspielrdume

Fehlende Information

Geringe Entwicklungsmoglichkeiten

Fehlende Riickmeldung iiber die Arbeitsleistungen

Unklare Zusténdigkeiten und Aufgaben

Uber- oder Unterqualifikation

?in Anlehnung an: Allgemeine Unfallversicherungsanstalt (Hg.): Broschiirenreihe Arbeitsplatzevaluierung:
Gefahren ermitteln und beseitigen. Psychische Belastungen
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Handlungsspielraum
o Uberwachungs- und Kontrollmechanismen
e Fehlende organisatorische Mitwirkungsmoglichkeiten
e Fehlende Gestaltungsmoglichkeiten der Titigkeiten
® Vorgabe von Arbeitstempo (taktgebundene Arbeiten)*
Sozialklima

¢ Diskriminierung (Alter*, Geschlecht, Herkunft)

e Schlechtes Klima zu KollegInnen

e Schlechtes Klima zu Vorgesetzten

e Fehlende Moglichkeit Probleme und Konflike zu bearbeiten

e Fehlende Unterstiitzung durch Kolleglnnen und Vorgesetzte

Dass physische Belastungen eine gesundheitsschidigende Wirkung haben, ist allgemein
bekannt. In zahlreichen Studien konnte nachgewiesen werden, dass auch psychische
Belastungen stark gesundheitsbeeintridchtigend sind. Z.B:

¢ ArbeitnehmerInnen, die sich stindig mit Hindernissen in der Arbeit herumschlagen
missen und dadurch zusitzlichen Aufwand haben, leiden stirker unter
psychosomatischen Beschwerden, Gefiihlen der Gereiztheit und Deprimiertheit, haben
Augenbeschwerden, Allergien und gehiuft chronische Erkrankungen.'”

e Wenn Menschen sich beruflich sehr verausgaben und gleichzeitig dafiir wenig
Belohnungen (Wertschidtzung, Sicherheit, Geld, Entwicklungsmoglichkeiten)
erhalten, wird von ,,beruflichen Gratifikationskrisen gesprochen.

hohe geringe
Verausgabung Gratifikation
extrinsisch I ‘ intrinsisch |
+ Geld

o Anforderungen e Bediirfnis nach Kontrolle * Wertschétzung

« Verpflichtungen e Bediirfnis nach Anerkennung * Sicherheit
sEntwicklungs-

moglichkeiten

Abbildung 1: Modell der beruflichen Gratifikationskrisen nach Siegrist (1996)

Studien haben belegt:
1. Herz-Kreislauf-Erkrankungen sind eine direkte Folge ,beruflicher
Gratifikationskrisen. !
2. Das Risiko an depressiven Symptomen zu erkranken ist 5,9fach
erhoht.'?
3. Das Risiko fiir Riicken-, Nacken- und Hiiftbeschwerden ist 2 bis 3fach
erhoht.'?

' Oesterreich, R., Volpert ,W. (Hg.) Psychologie gesundheitsgerechter Arbeitsbedingungen, Bern 1999

' Siegrist, J.: Soziale Krisen und Gesundheit. Gottingen 1996

12 Larisch, M.; Joksimovic, L.; Knesebeck, O.v.d.; Starke, D.; Siegrist, J.: Berufliche Gratifikationskrisen und
depressive Symptome. in: Psychotherapie, Psychosomatik und medizinische Psychologie 53, 223-228, Stuttgart
2003
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¢ Sind Beschiftigte einer hohen Leistungsnachfrage ausgesetzt und haben gleichzeitig
keine Maoglichkeit der Steuerung, der Kontrolle und des Einflusses auf die
Arbeitssituation sind Herzerkrankungen, hoher Blutdruck, Arteriosklerose die Folge.
Stehen Beschiftigte einer hohen Leistungsnachfrage gegeniiber, haben aber
gleichzeitig geniigend Moglichkeiten die Nachfrage zu steuern, ist diese Situation
arbeitsmotivierend und lernforderlich."

Arbeitsdruck

gering hoch

Lernen,
Motivation zum
Erlernen neuer
Verhaltensmuster

hoch Beschartigung r
mit geringer ) fit
Belastung | Beschaftigung
ARBEITS- '
KONTROLLE

| Beschaftigung
. | mit groRer
gering ‘ Belastung

Risiko
psychologischer
Belastung und
kdrperlicher
Erkrankungen

Abbildung 2: ,,Job demands — job control* Modell nach Karasek und Theorell (1990)

3. Gesundheitsforderliche Merkmale im Betrieb

Bisher wurde ausgefiihrt, dass stresserzeugende Arbeitsbedingungen den Gesundheitszustand
der  Mitarbeiterlnnen  beeintrichtigen, sie sind  gewissermallen  betriebliche
,Krankheiterreger. Arbeit beinhaltet an und fiir sich eine Reihe von Faktoren, die
gesundheitsforderlich sind und die die Arbeits- und Leistungsfahigkeit bis ins Pensionsalter
positiv beeinflussen. Gesundheitsforderliche Merkmale in sozialen Systemen werden in
folgenden vier Formen wirksam. "

1. als Moglichkeit zur Entwicklung vertrauensvoller Bindungen an
einzelnen Menschen, Gruppen, Organisationen

2. als positiv und hilfreich empfundene Riickmeldungen aus dem sozialen
Umfeld in Form von Zuwendung, Information , Anerkennung und
praktischer Unterstiitzung

13 Dragano, N.; Knesebeck, O. v.d.; Rodel, A.; .Siegrist, J.: Psychosoziale Arbeitsbelastungen und muskulo-
skelettale Beschwerden. Zeitschrift fiir Gesundheitswissenschaften, 11: 196-207; Heidelberg 2003

14 Karasek,, R. & Theorell, T. : Healthy work. Basic Books. New York 1990

'S Badura, B. & Hehlmann, T.(Hg.): Betriebliche Gesundheitspolitik. Der Weg zur gesunden Organisation. Bern
2003
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3.

als gemeinsame Werte, Uberzeugungen, Regeln, (die die
Berechenbarkeit als Voraussetzung fiir die Beeinflussbarkeit sozialer
Systeme und Kooperation erleichtern)

als mitarbeiterorientierte Fithrung (d.h. eine Fiithrung die durch
Transparenz und Partizipation um das Vertrauen und die Loyalitédt der

Mitarbeiter wirbt)

Gesundheitsforderliche Gestaltung der Arbeitsbedingungen

Menschliches Handeln unterliegt einem Regelkreislauf, der in Vorbereitung, Organisation,
der Ausfiithrung der Titigkeit und der Kontrolle der Téatigkeit besteht. Jede Titigkeit, die diese
Phasen des Regelkreises beinhaltet heillit vollstandig. Solche Tatigkeiten sind geistig
anregend, fordern das Lernen und sind ein wesentlicher Beitrag zum Erhalt der
Arbeitsfahigkeit. Sie vermeiden nicht nur arbeitsbedingte Erkrankungen, sondern fordern die

Gesundheit.

Je hoher die Anforderungen an selbstiandiges Denken und eigenstindiges Entscheiden in der
Arbeit, desto groBer ist der Zusammenhang zu positiven Gesundheitsindikatoren'® wie:
e Geringere Angstlichkeit
e Ausgeprigtes Gefiihl sich in neuen Situationen behaupten zu konnen
e Fertigkeiten und Kenntnisse werden in der Freizeit weiterentwickelt
e Das Leben wird aktiver und selbstbewusster gestaltet

So gestaltete Arbeit ist die beste Voraussetzung fiir korperlich, geistige und seelische Fitness

bis ins Pensionsalter:'’

Gestaltungsmerkmal Inhalt Wirkung
Ganzheitlich- Die Aufgaben enthalten | Bedeutung und Stellenwert der
keit planende, kontrollierende | Tétigkeit wird erkannt.
und ausfiihrende Anteile.
Aus der Tatigkeit ergibt sich die
Riickmeldung tiber den
Arbeitsfortschritt.
Anforderungs- Die Aufgaben enthalten | Es konnen unterschiedliche
vielfalt Anforderungen an Korper | Fihigkeiten  und  Fertigkeiten
und Psyche, den Wechsel | eingesetzt werden.
von intellektuellen
Problemldseaufgaben  mit | Einseitige Beanspruchungen
Routineaufgaben. (Konzept | werden vermieden.
der Mischarbeit)
Mboglichkeiten zur | Die Aufgaben erméglichen | Sozialer Kontakt ist moglich. Man
sozialen Interaktion Kooperation und | erhilt Feedback.
Kommunikation. (z. B.
Teamkonzepte) Schwierigkeiten konnen gemeinsam

' Oesterreich, R. & Volpert, W.: Psychologie gesundheitsgerecher Arbeitsbedingungen Bern 1999
' in Anlehnung an: Ulich, E.: Arbeitspsychologie. Ziirich 1994
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bewiltigt werden.

Gegenseitige Unterstiitzung  hilft
hohe Belastungen wie Stress besser
zu bewiltigen.

Autonomie

Handlungs- und
Entscheidungsspielraume
sind vorhanden, ein
gewisses Mal von
Kontrolle tiber die
Arbeitsschritte ermoglicht
die Selbstregulierung des
Arbeitsprozesses.

Selbstwertgefihl ~ und die
Bereitschaft zur Ubernahme von
Verantwortung werden gestirkt.

Ein gewisses Mall an Einfluss und
Bedeutung stérkt Identifikation und
Motivation.

Lern-
Entwicklungs-
moglichkeiten

und

Die Aufgaben enthalten ein
gewisses Mal3 an
Herausforderung und an
Entwicklungsmoglichkeiten
und auch die Moglichkeit
Fehler zu machen und aus
Fehlern zu lernen.

Die allgemeine geistige Flexibilitét
bleibt erhalten.

Berufliche Qualifikationen werden
erhalten und  weiterentwickelt.
Anreiz zum Engagement entsteht.

Zeitelastizitiit
stressfreie
Regulierbarkeit

und

Beim Festlegen von
Vorgabezeiten  Zeitpuffer
schaffen

Wirkt unangemessener
Arbeitsverdichtung entgegen.

Schafft Zeitraume fiir stressfreies
Nachdenken

Differentielle
Arbeitsgestaltung

Individuelle Arbeitsweisen
finden Beriicksichtigung

Dies erhoht die
Leistungsbereitschaft,
Arbeitsmotivation

Arbeitszufriedenheit

und

Betriebliche Investitionen in die Gesundheit rechnen sich.

In einer Untersuchung'® an 28 Unternchmen der IT- und Softwarebranche konnte
nachgewiesen werden, dass signifikant positive Zusammenhinge zwischen giinstigen und
gesundheitsforderlichen Arbeitsbedingungen und betrieblichen Kennzahlen wie Umsatz und
Gewinn bestehen. Investitonen solcherart haben eindeutig auch einen wirtschaftlichen Nutzen.

'8 Degener, M.: Unternehmenserfolg und soziale Verantwortung. Frankfurt am Main 2004
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