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Arbeits- und Organisationspsychologie als eigenstandiges

Anwendungsfeld in der Psychologie

Ulrike Amon-Glassl, Andrea Birbaumer, Elke Gschwandtner, Susanne Neurathner, Magdalena Parzer
(Fachabteilung Arbeits- und Organisationspsychologie der GkPP)

A Forschungsgegenstand mit spezifischem Beobachtungswinkel und
Zielobjekt

Die Arbeits- und Organisationspsychologie als Fachdisziplin beschaftigt sich spezifisch mit den
Wechselwirkungen ,Erwerbsarbeit und Mensch” samt deren produktiven und destruktiven Aspekten,
um Losungen zur Forderung der Arbeitssicherheit fiir Arbeitnehmerinnen fachspezifisch zu entwickeln.
Frey et al. (1988) skizzieren als klassische Anwendungsfelder von Arbeit & Beruf folgende Bereiche:

e Organisation, Organisationsstruktur und Organisationsentwicklung
e Personalauslese, Training und Personalentwicklung

e |ndividuum und Organisation

e Gestaltung von Mensch-Maschine Systemen

e Arbeitsstrukturierung und Arbeitsanalyse

e Arbeitsschutz

e Neue Technologien: Mensch — Computer — Interaktion

e Berufswahl- und Laufbahnentwicklung

Erwerbsarbeit wird innerhalb der Fachdisziplin als absichtsvolle (bewusste) und zielgerichtete Tatigkeit
verstanden, welche arbeitsteilig im Rahmen eines betrieblichen oder organisationalen Kontextes
ausgelibt wird. Die Erwerbsarbeit strukturiert den Lebensalltag der Menschen zeitlich und o&rtlich.
Erwerbsarbeit ist auRerdem Lohn-/gehaltsbasiert als Kapitalverwertungsprozess zu betrachten. Die
Lohn- und Gehaltsbasierte Arbeit hat Einfluss auf die Arbeits- und Lebensbedingungen der Menschen
sowie deren Gesundheits- und Krankheitsdynamik. (siehe Semmner & Volpert, 1999: S. 52). Empirische
Befunde (Friedman und Rosenman 1975; Blaxter 1990; Hajek 1999) belegen, dass Arbeitsbedingungen
mit hohem Konkurrenzdruck und unbefriedigender Entscheidungs- und Kontrollméglichkeiten den
Ndhrboden flur chronische Krankheiten bilden (zit. Hurrelmann, 2010: S. 42)
Arbeitspsychologisch betrachtet bietet die Erwerbsarbeit den Menschen Identitat, Sinn, Motivation,
soziale Netzwerke und Zufriedenheit. Die Erwerbsarbeit fordert vom Menschen psychische
Regulationsmechanismen, die Arbeitstatigkeiten im Kontext von Unternehmensstrukturen,
organisationalen und institutionellen Rahmenbedingungen oder betrieblicher Verhaltnisse
zielgerichtet auszuliben. Kommunikation ist das Medium, diese Regulation zu steuern.



Arbeits- und Organisationspsychologlnnen sind darauf spezialisiert, diese wechselseitigen
Anpassungsleistungen ,Erwerbsarbeit und Mensch” zu erforschen. Je nach Forschungsinteresse
werden sowohl produktive (fur die physische und psychische Gesundheit férderliche Verhaltnisse) als
auch destruktive (fiir die physische und psychische Gesundheit schadigende Verhéltnisse) Aspekte der
Erwerbsarbeit erforscht. Anhand fachspezifisch empirisch fundierter Methoden (quantitativ und
qualitativ) werden diese Verhaltnisse erfasst, analysiert, beschrieben und Prognosen erstellt. Fir die
psychische Gesundheit gefahrdende Potentiale werden identifiziert und entsprechende
Malnahmenempfehlungen abgeleitet.

Arbeits- und Organisationspsychologlnnen sind fachspezifisch ausgebildete Expertinnen, welche eine
addaquate Malnahmenbegleitung zur erfolgreichen Umsetzung der gesundheitsforderlichen
MalRnahmen in Unternehmen, in Organisationen oder Institutionen gewahrleisten.
Die Vorstellungen von Gesundheit innerhalb der Erwerbsarbeit sind sehr komplex, da sich mit
zunehmender Differenzierung der Erwerbsarbeit und der technologischen Entwicklung das
Verstandnis von Gesundheit, den Gesundheitsverhiltnissen und dem Gesundheitsverhalten
verdndert. In Anlehnung an Hurrelmann (2010: S. 7) kann Gesundheit innerhalb der Erwerbsarbeit wie
folgt definiert werden: ,Gesundheit innerhalb der Erwerbsarbeit bezeichnet den Zustand des
Wohlbefindens einer Person, der gegeben ist, wenn sich diese Person kérperlich, psychisch und sozial
im Einklang mit den jeweils gegebenen inneren und dufSeren Arbeitsbedingungen befindet. Gesundheit
ist nach diesem Versténdnis ein angenehmes und durchaus nicht selbstverstdndliches
Gleichgewichtsstadium von Risiko- und Schutzfaktoren, das zu jedem erwerbsarbeitsgeschichtlichen
Zeitpunkt immer erneut hergestellt werden muss. Gelingt das Gleichgewicht, dann kann dem
Erwerbsarbeitsleben Freude und Sinn abgewonnen werden, ist eine produktive Potentialentfaltung der
eigenen Kompetenzen mdglich und steigt die Bereitschaft, sich zu engagieren und arbeitsweltlich zu
integrieren.” (Hurrelmann, 2010: S. 7 mit Anderungen bzw. Ergénzungen Gschwandtner, 2018)

Ziele

Arbeitspsychologische Ziele sind heterogen und kdonnen auf unterschiedlichen Ebenen dargestellt
werden:

Makroebene:

Menschengerechte  Arbeitsgestaltung  zur  Forderung der  Arbeitssicherheit ist ein
gesellschaftspolitisches Ziel, auf welches sich sowohl Arbeitgeberlnnen und Arbeitnehmerinnen
konsensual verstandigen kénnen. Europaische Richtlinien zur Humanisierung der Arbeitswelt wurden
dazu entwickelt. (z.B. EN I1SO 10075) und nationalstaatlich implementiert (z.B. Osterreich ONORM EN
ISO 10075).

Mesoebene:

Nationalstaatlich entwickeln sich die Initiativen im Bereich Arbeitssicherheit unterschiedlich.
Osterreich orientiert sich an den europiischen Vorgaben und implementiert diese in der Richtlinie
ONORM EN ISO 10075, um eine strukturierte Vorgehensweise zu fordern. Im 21. Jahrhundert
entwickelt sich der Schwerpunkt in Richtung psychischer Erkrankungen, zum Teil erklarbar aus dem
Wandel der Arbeitswelt von der Industriearbeit zur Dienstleistungs- und wissensbasierter Arbeit.
Osterreichische Daten belegen einen konstanten Anstieg chronischer Erkrankungen und psychischer
Belastungsfolgen, welche im Rahmen der Erwerbsarbeit entstehen.
(z.B.

http://www.statistik.at/web de/statistiken/menschen und gesellschaft/gesundheit/gesundheitsdet
erminanten/arbeitsbezogene erkrankungen und risiken/index.html zuletzt  abgerufen am
6.12.2018).



http://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/gesundheit/gesundheitsdeterminanten/arbeitsbezogene_erkrankungen_und_risiken/index.html
http://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/gesundheit/gesundheitsdeterminanten/arbeitsbezogene_erkrankungen_und_risiken/index.html

Nachfolgend ein Beispiel flir Bewertungskriterien der Erwerbsarbeit, die im Rahmen
nationalstaatlicher Arbeitssicherheit von Nutzen sind und sozialpartnerschaftlich im Rahmen der
Novellierung des ASchG (1.1.2013) angewendet wird, welches Gefahren als ,,arbeitsbedingte physische
und psychische Belastungen” definiert (§2 Z 7 ASchG).:

Das normative Stufenmodell von Hacker & Richter (1984) ist hierarchisch aufgebaut und beschreibt
die gesundheitsforderliche Gestaltung der Erwerbsarbeit:

1. Ausfiihrbarkeit: die physischen und psychischen Grenzen der Menschen diirfen nicht Uber-
Junterschritten werden (z.B. Grenzen der Wahrnehmung, KoérpermaRe, geistige und
korperliche Kapazitdten). Die Arbeit muss durch geeignete Aufgaben und Arbeitsmittel
langfristig, zuverlassig und sicher ausgeiibt werden kénnen.

2. Schadigungslosigkeit: die Erwerbsarbeit darf bei der auslibenden/ausfiihrenden Person keine
psychischen oder physischen Schiaden verursachen (z.B.: Larm, gefdhrliche Arbeitsstoffe,
Monotonie, herabgesetzte Wachsamkeit)

3. Beeintrachtigungsfreiheit: langfristige Belastungen vermeiden, damit keine Belastungsfolgen
entstehen (qualitative/quantitative Uber-/Unterforderung)

4. Personlichkeitsforderlichkeit: Menschen sollen im Rahmen ihrer Erwerbsarbeit ihre Potentiale
entfalten und entwickeln konnen (Personlichkeitsentwicklung). (z.B. Vielseitigkeit,
Handlungsspielrdume, Abwechslung, Stérungsfreiheit, Anerkennung)

Mikroebene:

GemaR dem ASchG § 4 (6) sind Arbeits- und Organisationspsychologlnnen geeignete Fachleute, welche
im Rahmen der Ermittlung und Beurteilung der Gefahren sowie der Festlegung von Mallnahmen
beigezogen werden.

Vor dem Hintergrund steigender psychischer Belastungen am Arbeitsplatz die zu psychischen
Fehlbeanspruchungen fihren kénnen, welche ursdchlich nicht auf ein isoliertes schadhaftes
Individualverhalten rickfihrbar sind, kommt den Arbeits- und Organisationspsychologen eine immer
groRer werdende Bedeutung in der Reduktion der arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren zu. Um
dieser Bedeutung gerecht zu werden, bedarf es einer gesetzlichen Absicherung.
Arbeits- und Organisationspsychologlnnen erfassen anhand empirisch gesicherten quantitativer und
qualitativer Methoden die Gesamtheit aller Einflisse der Erwerbsarbeit, die von auBen auf den
Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken.

Wesentliche Ziele bestehen in der fachkundigen, qualitdtsorientierten Beratung zur Gestaltung der
Arbeitssicherheit, um Gefahren und Risiken fiir die psychische Gesundheit der Beschéftigten frihzeitig
zu erkennen und mit geeigneten MaBnahmen zu minimieren, bestenfalls zu eliminieren. Arbeits- und
Organisationspsychologen analysieren, beschreiben, bewerten und beraten hinsichtlich der
psychischen gesundheitsforderlichen Gestaltung von Arbeitsbedingungen und der Arbeitsumgebung.
Andererseits gilt das Engagement der Forderung und Entwicklung praventiver MaRnahmen, die
Fehlbeanspruchungen a priori verhindern und somit eine Reduktion von Belastungsfolgen
ermoglichen.

Nach Ulich (2001: 437) ist der Zusammenhang von Belastungen und Beanspruchungen nicht ein
einfaches , Reiz-Reaktionsmuster”, sondern dass ,, (...) Vermittlungs- und Riickkoppelungsprozesse die
Beziehungen zwischen Belastung und Beanspruchung vielféltig beeinflussen.”



Nach Schonpflug (1987: 144ff, in Ulich, 2010: S. 437) lassen sich Belastungen wie folgt klassifizieren:

Nach ihrer Herkunft

Nach ihrer Qualitat

Nach den Moglichkeiten, sie zu beeinflussen

Nach der Moglichkeit, ihr Auftreten vorherzusehen
Nach ihrer zeitlichen Struktur

Nach der Art ihrer Auswirkungen auf die Betroffenen
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Klassifikation moglicher negativer Beanspruchungen und Beanspruchungsfolgen nach Kaufmann,
Pronschlegel und Udris, 1982, in Ulich, 2010: s. 438) samt Ergdnzungen

Kurzfristige aktuelle Mittel- bis langfristige
Reaktionen chronische Reaktionen
Physiologisch, somatisch e Erhohte Herzfrequenz o Allgemeine
e Blutdrucksteigerung psychosomatische
e Adrenalinausschittung Beschwerden und
e , Stresshormon” Erkrankungen

e Unzufriedenheit,
Resignation,

Depression
Psychisch (Erleben) e Anspannung s. 0.
e Frustration e Stress
e Arger
e Ermidungs-,
Monotonie-,
Sattigungsgefihle
VerhaltensmaRig e Vermehrter Nikotin-,
Individuell e Leistungsschwankung, Alkohol-,
Nachlassen der Tablettenkonsum
Konzentration e Fehlzeiten
e Fehler
e Schlechte
sensomotorische
sozial Koordination

e Konflikte, Streit

e Aggression gegen
andere

e Riickzug (Isolierung)
innerhalb und
auBerhalb der Arbeit

Die Bewaltigungsstrategien (Coping) der Menschen sind so vielfaltig, wie die Methoden dafiir. Ein
Beispiel dafiir ist das kognitive Stress-Modell von Lazarus (1966; Lazarus & Launier 1978, 1981 in Ulich,
2010: s. 439), anhand dessen die Vermittlungs- und Rickkoppelungsprozesse individueller
Bewertungsprozesse im Rahmen von Beanspruchungssituationen in der Arbeitswelt erklart werden
kénnen.



B Entstehungsgeschichte der Arbeits- und Organisationspsychologie

Bezeichnung

Es finden sich auch die Bezeichnungen ,Arbeits-, Ingenieur- und Organisationspsychologie” oder
,Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie“. Da aber die Ingenieurpsychologie Teil der
Arbeitspsychologie ist (Arbeitspsychologie im Kontext von Mensch-Maschine-Systemen) und die
Betriebspsychologie  Teil der  Organisationspsychologie  (Organisationspsychologie  im
betriebswirtschaftlichen Kontext), findet die Benennung , Arbeits- und Organisationspsychologie” eine
breite Akzeptanz und Zustimmung.

Eine strikte Trennung von Arbeitspsychologie und Organisationspsychologie ist nach heutigem
Erkenntnisstand kaum mehr moglich, da die Gestaltungsmoglichkeiten der Arbeit mit jenen der
Arbeitsorganisation sehr eng miteinander verbunden sind. Eine Optimierung der Organisation, des
Technikeinsatzes, der Arbeitsplatze und die Entwicklung von Humanressourcen kénnen praktisch nur
Hand in Hand gelingen.

Vorbemerkung zur Geschichte

,Arbeit” war Gegenstand philosophischer Theorien seit der Antike, fand sich in der Bibel und in
theologischen Schriften, wurde in arbeitssoziologischen Themen in nationaldkonomischen Traktaten
des 18. und 19. Jahrhunderts ausgefiihrt und fand als ,,Recht auf Arbeit”“ 1948 Einzug in den Artikel 23
der ,allgemeinen Erklarung der Menschenrechte” der Vereinten Nationen. Dieses Recht umfasst das
Recht auf Arbeit, auf freie Berufswahl und befriedigende Arbeitsbedingungen, auf gleichen Lohn und
auf Schutz vor Arbeitslosigkeit.

Eines der ersten Werke der Arbeitspsychologie veroffentlichte Emil Kraepelin (1902), ein deutscher
Psychiater und einer der ersten, der die experimentelle Methodik Wundts auf den Bereich der Arbeit
angewandt hat. In seinem Werk , die Arbeitskurve” wird veranschaulicht, dass die Arbeitsleistung des
Menschen im Verlauf der Arbeitszeit nicht konstant ist, sondern Schwankungen unterliegt. Er schildert
in diesem Werk auch seine Untersuchungen zu unterschiedlichen psychologischen Einflussfaktoren
wie Willensspannung, Arbeitsanreiz, Ubung und Ermiidung auf die Arbeitsleistung und auf das
Arbeitsverhalten.

Im 19. Jahrhundert kam es durch die industrielle Revolution zu einer tief greifenden Umgestaltung
wirtschaftlicher und sozialer Verhéltnisse sowie der Arbeitsbedingungen und Lebensumstande. Dabei
wurden auch arbeitspsychologisch relevante Fragen aufgeworfen. Antworten darauf wurden von
unterschiedlichen Professionen entwickelt. 1832 formulierte beispielsweise Charles Babbage, ein
englischer Mathematiker und politischer Okonom, das , Babbage-Prinzip“, welches besagt, dass die
Aufspaltung eines Arbeitsprozesses in unterschiedlich anspruchsvolle Teilprozesse die Lohnkosten fiir
die Produktion senkt. Dieses Babbage-Prinzip wurde in Form der industriellen Arbeitsteilung realisiert,
die in eine taktgebundene FlieRbandfertigung von Massenglitern miindete. Die damit installierte
Trennung von Kopf- und Handarbeit und Zergliederung von Arbeitsaufgaben in einfache, stets
gleichartige Handgriffe flhrten zur Sinnentleerung, Entmenschlichung und zur Entwertung der
menschlichen Arbeitskraft.

Derartige arbeitsbedingter Auswirkungen mechanischer Arbeitsprozesse auf den Menschen machten
eine systematische Auseinandersetzung mit den psychischen Aspekten von Arbeitstatigkeit und
Arbeitsorganisation erstmals notwendig. Wahrend im Zeitalter von Handwerk und Manufaktur die
Arbeitsinhalte noch durch Anforderungsvielfalt und Freiheitsgraden gekennzeichnet waren, flihrten
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die Grindung der neuzeitlichen Fabrik, die Einfihrung der Maschinenarbeit und der
FlieBRbandfertigung zu einer Reduzierung der korperlichen und geistigen Anforderungen, zu
Zentralisierungstendenzen und zu Technik determinierten Arbeits- und Organisationsstrukturen. Die
Automatisierung warf Fragen nach Veranderungen der erforderlichen Qualifikationen der
Arbeitskrafte auf und nach den aus dem Produktionsprozess und dessen Bewaltigung resultierenden
Belastungen. Mit der Entwicklung der Mikroelektronik, vor allem mit der Computertechnologie,
entstanden dann zunehmend Entkoppelungsmoglichkeiten von Mensch-Maschine- und von Mensch-
Mensch- Systemen und schafften neue Optionen fir flexible Arbeitsverhaltnisse und fir die
Individualisierung von Arbeitszeitstrukturen in bedeutenden Umfang.

Jede technologische Revolution hat das Potential, Arbeitsbedingungen weitreichend zu verdndern
sowohl in eine forderliche als auch in eine einschrankende Richtung und bringt entsprechende Folgen
fir die Stellung des Menschen im Produktionsprozess mit sich. Entscheidend ist, wie die jeweiligen
Technologien in der Ablauf- und Aufbauorganisation genutzt werden, um befriedigende, gesundheits-
und personlichkeitsforderliche qualifizierte Arbeitstatigkeiten zu schaffen. Diese Fragestellungen
beschaftigen die Arbeits- und Organisationspsychologie heute wie damals.

Vier Phasen der Entstehungsgeschichte

Die zeitliche Phaseneinteilung der Entstehungsgeschichte der Arbeits- und Organisationspsychologie
bildet sich entlang technologischer Entwicklungen und der mit ihr aufgeworfenen Fragestellungen zur
Gestaltung von Arbeitsprozessen und Organisationsstrukturen in der betrieblichen Praxis. Die dabei
entwickelten arbeits- und organisationspsychologischen Konzepte sind durch unterschiedliche
Vorstellungen vom Menschen und seiner Motivierbarkeit teilweise beeinflusst. Erst mit der Zeit nach
dem Zweiten Weltkrieg etablierte sich eine Arbeits- und Organisationspsychologie, die sich wie die
gesamte Psychologie auf eine akademische Ausbildung stiitzen konnte.

Phase 1 — Okonomisierung und Rationalisierung der Arbeit
(Ende 19. Jahrhundert bis in die 30er Jahre)

Der Taylorismus

Der US Maschineningenieur Frederick Winslow Taylor begriindete 1911 das Managementkonzept
,Scientific Management” (,wissenschaftliche Betriebsfiihrung”), welches vor allem das Ziel der
Produktivitatssteigerung hatte. Die Kernelemente waren die Trennung von Kopf- und Handarbeit und
die Zerteilung ganzheitlicher Arbeitstatigkeiten in kleinste Tatigkeitselemente mit minimalen
Anforderungen an die Qualifikation der Mitarbeiter. Durch die minimalen Anlernzeiten und die
jederzeitige Austauschbarkeit der Arbeitskrafte verbilligte sich der Wert der Arbeitskraft. Es wurde nur
mehr jene Qualifikation fiir die jeweilige Verrichtung gekauft. Somit war das Babbage-Prinzip in die
Realitdat umgesetzt worden.

Der Betrieb wurde als technisches System betrachtet, an das die Beschaftigten angepasst werden
mussten. In Zeiten der Ausweitung der industriellen Massenproduktion wurde ein Menschenbild bis in
die 20er Jahre propagiert, das spater als ,Economic Man“ bezeichnet wurde. Nach dieser
Grundannahme ist der Durchschnittsmensch verantwortungsscheu und hauptsachlich durch monetare
Anreize motivierbar, da er nach seiner Gewinnmaximierung strebt.


https://de.wikipedia.org/wiki/Scientific_Management

Die vom amerikanischen Kongress eingesetzte Hoxie Kommission zur Uberpriifung der Verhéltnisse in
der Industrie wies bereits 1915 unter anderem auf die demotivierende Wirkung inhaltlich einférmiger
Arbeit hin. Frey stellte 1920 die wissenschaftliche Betriebsflihrung ganzlich in Frage.

Lysinski hielt 1923 fest, dass die tayloristische Arbeitsteilung nicht nur zur Rationalisierung, sondern
vielmehr noch zu einer Intensivierung der Arbeit gefiihrt hatte mit potenziell gesundheitsschadigenden
Folgen und mit der Gefahr der Vernichtung personlicher und kultureller Werte.

Lewin sah im Taylorismus eine Entwirdigung der Arbeit, einen ,Verbrauch” des Arbeiters im Dienste
der Produktion gleichsam einem Verbrauch von Material oder Maschinenabnutzung.

Minsterberg stellte 1912 fest, dass eine in ein derartig extremes Ausmal} gesteigerte Arbeitsteilung
eine Verkimmerung der seelischen Ganzheit bewirke. Er schrieb, dass ,die wirtschaftliche
Experimentalpsychologie vielleicht keine hohere Aufgabe habe als die Anpassung der Berufstatigkeit
an die seelische Eigenart der Individuen, mit dem Ziel, das Gbervolle Mal seelischer Unbefriedigung
an der Arbeit, seelischer Verkiimmerung, Bedriicktheit und Entmutigung aus der Welt zu schaffen”.

Die industrielle Psychotechnik

Der deutsch-amerikanische Psychologe Hugo Miinsterberg gilt mit der Erscheinung seines Buches
,Psychologie und Wirtschaftsleben” (1912) als Begriinder der Wirtschaftspsychologie, welche damals
die Arbeits- und Organisationspsychologie und die Markt- und Werbepsychologie umfasste. Dieses
Werk stellt den ersten publizierten Lehrtext der Arbeits- und Organisationspsychologie dar.

In seinem nachsten Buch ,Grundziige der Psychotechnik” (1914) bezeichnete Minsterberg die
Anwendung der Psychologie auf alle Lebensbereiche mit dem Begriff ,Psychotechnik” und die
Anwendung der Psychologie auf den wirtschaftlichen Bereich als , industrieller Psychotechnik”. Diese
Richtung nahm wahrend und nach dem Ersten Weltkrieg in Deutschland einen rasanten Aufschwung.

Rupp formulierte 1929, dass das Ziel der Arbeitspsychologie in der Zeit der Arbeitsrationalisierung
nicht die Wirtschaftlichkeit sei, sondern das Wohl des Menschen. Lipmann fiihrte 1932 weiter aus,
dass die Ziele der Arbeitspsychologie darin bestehen, die Bestgestaltung der Arbeit aus der Sicht des
Arbeiters zu definieren und betriebliche RationalisierungsmalRnahmen zu identifizieren, welche die
Interessen der Arbeiter schadigen, um entsprechende Gegenmalinahmen zu entwickeln. Weiters
misse bei der Regelung der Arbeitsprozesse immer die Menschendékonomie im Sinne der Erhaltung
der Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter beriicksichtigt werden. Eine Arbeitsfreude kénne es nur dort
geben, wo der Arbeiter eine zielgerichtete Tatigkeit zu verrichten hat, deren Ziel oder deren Ablauf er
autonom bestimmen oder regulieren kann und deren Merkmale seiner Arbeitsneigung entsprechen.
Bei vollstéandiger Fremdbestimmung kann es keine Arbeitsfreude geben.

Im Zuge der Psychotechnik wurden mehrere bedeutende arbeits- und organisationspsychologische
Konzepte und Beitrage entwickelt:

Gruppenfabrikation

Lang schlug 1922 das Konzept der Gruppenfabrikation vor als einen Versuch, die Nachteile der
Verrichtungszentralisierung im Taylorismus zu (iberwinden. Bei dieser Anordnung der Fabrikation wird
eine gewisse Anzahl zusammengehoriger Teile zu einer Gruppe zusammengefasst und ihre ganze
Bearbeitung in einer Fabrikationsgruppe ermdoglicht. Hellpach merkte 1928 jedoch an, dass weder die
Automatisierung noch die Mitbestimmung durch Betriebsrate noch die Gruppenfabrikation in der Lage



seien, die aus der Arbeitsteilung und der Trennung von Denken und Tun resultierenden Probleme
angemessen zu bewaltigen.

Teilprozesse und Gesamtgeschehen

Lewin und Rupp betonten 1928, dass bei der Analyse von Arbeitsprozessen nicht nur die Art der
Teilprozesse psychologisch bedeutend ist, sondern auch wie die Teilprozesse im Ganzen gelagert sind.
Fiir den psychologischen Sinn eines Ereignisses an der Maschine und fiir das Verhalten des Arbeiters
ist also nicht nur die momentane Konstellation malRgebend, sondern der zeitlich umfassendere
Geschehensverlauf. Eine Auswahl zwischen mehreren gleichermaRen in Frage kommenden Arbeiten
ist fir den Arbeiter nicht eine abstrakte Denkaufgabe, sondern wirkt wie ein Kraftefeld, das ihn
gleichzeitig in verschiedene Richtungen hinzieht, obwohl er immer nur eine Handlung tun kann. So
erzeugt das Stehen einer Maschine beispielsweise nicht nur Furcht vor geringerer Leistung und
Lohnausfall, sondern wirkt unmittelbar eindringlich als Antrieb.

Pausen und Ausgleichsarbeiten

Efimoff und Zibakowa 1926, Graf 1927 und Richter 1931 erforschten die Wirkung von Pausen und
fanden, dass regelméaRige kurze Pausen nicht nur zu einer Steigerung der Leistung fiihren, sondern vor
allem auch zu einer Verminderung der Ermiidung. Diese Erkenntnis war ein wichtiger Schritt, um dem
Problem der ,industriellen Ermidung” in Folge der Arbeitsmonotonie aktiv zu begegnen, die eine
standig steigende Mechanisierung und Automatisierung mit sich brachte.

Krause schlug 1933 eingeschobene Ausgleichsarbeiten vor als arbeitsgestalterische MalRnahme gegen
die Auswirkungen der Monotonie. Solche Ausgleichsarbeiten kbnnen mehrere positive Wirkungen
gleichzeitig haben: Reduktion einseitiger Belastungsfolgen, Verminderung von Ermiidung, Uberblick
Uber den Arbeitsprozess und das Erlernen anderer Tatigkeiten, die auch einen persénlichen Vorteil fur
das Berufsleben bringen.

Volistandigkeit der Aufgaben

Hellpach beschrieb 1922 eine vollstandige Aufgabe als eine Einheit von Planen, Ausfiihren und
Kontrollieren und wies auch auf das Erfordernis von Rickmeldungen in allen Phasen der
Aufgabenbewailtigung hin. Diese Kernmerkmale fanden sich in den 80er Jahren in den Konzepten der
vollstandigen Aufgabe, vollstandigen Tatigkeit und vollstandigen Handlung wieder.

»Zwei Gesichter” der Arbeit

Lewin fuhrte 1920 aus, dass die Arbeit zwei Seiten hat. Einmal ist Arbeit Mihe, Last und Kraftaufwand
und sollte daher so kurz und bequem wie moglich gestaltet werden. Auf der anderen Seite hat der
Mensch auch ein Bedirfnis nach Arbeit. Der Mensch will etwas zu tun haben und will wachsen. Arbeit
kann dem individuellen Leben Sinn und Gewicht geben und zur persénlichen Entfaltung beitragen.
Deswegen sollte die Arbeit reich, vielgestaltig und menschenwiirdig sein. Die Arbeiter sollten auch
mitbestimmen kénnen, ob und welche Veranderungen im Betrieb vorgenommen werden sollen. Fir
unangenehme Arbeiten, die dennoch zu erledigen sind, schlug er vor, einen Gegenwert dafiir zu
schaffen, beispielsweise die Gewdhrung von mehr Freizeit.



Weitere Beitrage zur Psychotechnik

Lewin analysierte die Unterschiede zwischen Monotonie und psychischer Sattigung und wies bereits
1928 auf die Notwendigkeit der Unterscheidung zwischen Oberflachen- und Tiefenstruktur des
Handelns hin.

In der Arbeit von Blumenfeld findet sich bereits 1932 Kontrolle und Kontrollverlust als Gegenstand
arbeitspsychologischer Uberlegungen.

Eliasberg umschrieb 1926 den Arbeitsbegriff als ,Motivation, Werk und Wert zusammen ergeben die
Arbeit”. Er meinte, dass wenn reale Arbeitsbedingungen nicht mit den historisch und kulturell
bedingten Motivationsstufen in Einklang zu bringen sind, erhebliche Spannungen und pathologische
Fehlentwicklungen entstehen kénnen.

Eignungsdiagnostik

Besonders die Eignungsdiagnostik stieR auf breites Interesse. Es wurden Eignungsuntersuchungen fir
Spezialtruppen, Schulabgdnger und fir Frauen durchgefiihrt, welche die zum Militdrdienst
eingezogenen Manner ersetzen sollten. Auch nach dem Ersten Weltkrieg gab es eine Vielzahl von
Anwendungsfeldern. Die starke Ausrichtung auf die Eignungsdiagnostik flihrte jedoch zu viel Kritik an
der psychotechnischen Bewegung insgesamt, welche Anfang der 30er Jahre dann in eine Krise geriet.

Phase 2 - , Human- Relations”, zwischenmenschliche Beziehungen in der Arbeit
(Anfang der 30er Jahre bis Ende der 50er Jahre)

In der Zeit der fortschreitenden FlieRbandfertigung suchte man immer noch nach weiteren
Moglichkeiten der Rationalisierung zur Produktivitatssteigerung. Durch die Hawthorne
Untersuchungen, die von Mayo, Roethlisberger und Dickson in den Jahren 1927 — 1932 in den
Hawthorne Werken der Western Electric Company in Chicago durchgefiihrt wurden, gelangte man
jedoch zu der neuen Erkenntnis, dass Gruppenzugehorigkeit und die Art der Gruppenbeziehungen die
Arbeitsleistung starker beeinflussen konnen als finanzielle Anreize oder objektive Bedingungen des
Arbeitsplatzes. Der Betrieb wurde nun als soziales System verstanden und die Bedeutung von
zwischenmenschlichen Beziehungen in den Betrieben riickte in den Vordergrund. Daraus entwickelte
sich die Human-Relations-Bewegung, die eine Verbesserung von zwischenmenschlichen Beziehungen
innerhalb der Arbeitsgruppe und mit den Vorgesetzten als Konigsweg zur Optimierung der Leistung in
Organisationen proklamierte. Es kristallisierte sich ein neues Menschenbild heraus: der ,Social Man“.
Demnach ist das Verhalten des Menschen durch Gruppennormen und sozialen Beziehungen bestimmt.

Ziele der Arbeits- und Organisationsgestaltung sind nunmehr Zufriedenheit und Wohlbefinden. Durch
eine systematische Férderung der Teamarbeit und durch zusatzliche Gruppenanreizsysteme soll die
Zufriedenheit erhoht werden, die in Leistungsverbesserungen resultieren soll. Informations- und
Kommunikationsprozesse gewinnen an Bedeutung sowie Fragen zu Fihrungsstile, Gruppendynamik
und Betriebsklima. Konzepte zur Verdnderung der hoch arbeitsteiligen und monotonen
FlieBRbandfertigung wurden hingegen nicht entwickelt.

Phase 3 — Humanisierung der Arbeit
(Ende der 50er Jahre bis Anfang der 70er)

Vor dem Hintergrund voranschreitender Automatisierungstechnik, die hdufig von Unzufriedenheit und
teilweise von schlechten Produktionszahlen begleitet wurde, entwickelten einige Forscher neue
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Motivationskonzepte (Maslow, Herzberg, McGregor, Argyris). Die industriellen Motivationsprobleme
wurden damit erklart, dass die Arbeiter von ihrer Arbeit so entfremdet seien, weil diese ihnen keine
Moglichkeit bietet, ihre Fahigkeiten und Potenziale sinnvoll einzusetzen. Der Mensch strebe aber nach
Selbstverwirklichung und Autonomie. Das Menschenbild in dieser Zeit wurde als ,,Self-actualizing Man“
beschrieben. Damit der Mensch demgemal} sein volles Potential ausschopfen kann, muss er die
Sinnhaftigkeit seiner Arbeit erkennen kénnen, Verantwortung Ubertragen bekommen und sich
weiterentwickeln kénnen. Als Voraussetzung fiir seine Arbeitsmotivation muss er eigene Ziele
bestimmen und Ziele und Mittel eigenverantwortlich kontrollieren kénnen, andernfalls flihre dies zu
Unselbstandigkeit und Unzufriedenheit. Der Betrieb wurde nun als soziotechnisches System gesehen,
in dem es galt, eine Humanisierung der Arbeit voranzutreiben.

Ziel der Arbeits- und Organisationsgestaltung war daher die Personlichkeitsforderung, die besonders
durch Aufgabenwechsel, Aufgabenerweiterung und Arbeit in teilautonomen Gruppen erreicht werden
sollte (Job Rotation, Job Enlargement, Job Enrichment). Weitere Gestaltungsziele zur Verbesserung der
Qualitat des Arbeitslebens waren die Partizipation der Beschaftigten, flache Hierarchien, dezentrale
Entscheidungen, Vollstindigkeit der Tatigkeiten und eine Anderung des Rollenverstindnisses der
Flhrungskrafte von einer Kontrollfunktion zu einer Unterstiitzungsfunktion.

Kritisch zu betrachten ist jedoch, dass die Konzepte in dieser Phase keine individuellen Unterschiede
der Mitarbeiter bericksichtigt haben.

Phase 4 - Individualisierung der Arbeit
(Ab den 70er Jahren)

In den 70er Jahren, in der Zeit der Entwicklung der Mikroelektronik, vor allem der
Computertechnologie, erkannte man, dass die bisherigen Menschenbilder mit ihren drastischen
Vereinfachungen keinesfalls der Realitat entsprachen. Die Wirklichkeit ist komplexer. Es kann daher
kein generell giiltiges Menschenbild geben und auch keine generell gliltigen Handlungsalternativen.
Menschliche Bediirfnisse und Motive interagieren miteinander und kombinieren sich zu komplexen
Motivationsmustern, Werten und Zielen, die sich mit der Zeit auch andern kénnen. Die Komplexitat
der menschlichen Eigenart entspricht somit am ehesten einem Bild des Menschen als ,,Complex Man*“.
Da die Reaktionen der Menschen auf Veranderungen im Betrieb, der weiterhin als soziotechnisches
System betrachtet wird, ganz unterschiedlich sein koénnen, brauche es vielfiltige
Motivationsstrategien.

Flir Unternehmen bedeute das einen teilweisen Verzicht auf generelle Losungen und ein hohes Mal}
an Flexibilitat sowie die Schaffung von Moglichkeiten zur Individualisierung von Arbeitstatigkeiten. Ziel
der arbeits- und organisationspsychologischen Gestaltung ist nun vor allem, die inter- und intra-
individuellen Differenzen zu berlicksichtigen. Mit der Entwicklung der Computertechnologie
entstanden zudem auch Entkoppelungsmoglichkeiten von Mensch-Maschine- und von Mensch-
Mensch Systemen und schafften dadurch neue Optionen fiir flexible Arbeitsverhéltnisse und fir die
Individualisierung von Arbeitszeitstrukturen in weitreichenden Umfang. Fir die Strukturierung und
Gestaltung von Arbeitsinhalten, Arbeitsablaufen und von Organisationen ergaben sich damit ganzlich
neue Herausforderungen.

Seit den 70er Jahren sind Forschung und praktische Anwendung bestimmt worden von drei einander
Uberlappenden und ergdnzenden ,Schulen”: dem Konzept der soziotechnischen Systemgestaltung,
dem Konzept der Aufgabengestaltung und dem Konzept der personlichkeitsforderlichen
Arbeitsgestaltung.
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C Eigene Kompetenzanforderungen:

Im Zuge der Novellierung des ASchG 2002 sind die Sozialpartner, namentlich AK und OGB, an die
psychologischen Berufsverbdande mit dem Anliegen herangetreten, Ausbildungs- und
Qualifikationskriterien fir Arbeitspsychologlnnen zu formulieren, da diese Berufsgruppe nicht im
Psychologengesetz geregelt ist, aber im ASchG im Rahmen der Praventionszeit erstmals Erwahnung
findet als ,,...geeignete Fachleute, wie Chemiker, Toxikologen, Ergonomen, insbesondere jedoch
Arbeitspsychologinnen, oder die Sicherheitsfachkrdfte und /oder die Arbeitsmedizinerinnen zu
beschéaftigen [waren]."

Ziel war es, qualifizierte Arbeitspsychologinnen moglichst vollstandig zu erfassen, um diese bei Bedarf
den Unternehmen zur Verfligung stellen zu kénnen.

Im Zuge der Gespriache kam es zu der Einigung, dass die Berufsverbdnde gemeinsame
Qualifikationskriterien erstellen und mithilfe einer Zertifizierung gewahrleisten, dass die erfassten
Arbeitspsychologinnen nach transparenten, (Uberprifbaren, fachlich fundierten und den
Anforderungen des ASchG entsprechenden Kriterien als Expertinnen einsetzbar sind.

Die Qualifikationskriterien wurden im Laufe der letzten Jahre mehrmals aktualisiert, dem state of the
art sowohl wissenschaftlich als auch im Sinne neuer Anforderungen und Verdnderungen in der
Arbeitswelt Rechnung tragend.

Die bislang letzte umfangreichere Anpassung der Qualifikationskriterien (nunmehr
Zertifizierungsrichtlinie) trat 2016 in Kraft und zeichnet sich durch eine weitere Angleichung an
Kriterien der Aus- und Fortbildung sowie praktischer Tatigkeit unter Supervision an die im
Psychologengesetz geregelten Berufe der Klinischen und Gesundheits-Psychologlnnen aus, um eine
zukilinftige Einbeziehung in das Berufsgesetz zu ermoglichen. Weiters wurde bei dieser Aktualisierung
auch Bedacht auf internationale Entwicklungen und Vergleichbarkeiten (insbesondere EuroPsy)
genommen. Im NAC (National Awarding Committee) des jeweiligen europdischen Landes sind die
Berufsverbande vertreten, die fiir die Evaluation der EuroPsy — Zertifikate verantwortlich sind.

Gemal Zertifizierungsrichtlinie A&O-Psychologie der 6sterreichischen Berufsverbande
BOP und GkPP, Fassung 2016; Ausbildung und verpflichtende Weiterqualifizierung

Theoretische Kenntnisse

e Kenntnis von ethischen und rechtlichen Rahmenbedingungen arbeits- &
organisationsspezifischer Tatigkeiten

e Kenntnis Gber Grundlagen der Wirtschaftswissenschaften

e Methoden der Arbeitspsychologie wie Wechselwirkungen zwischen Arbeit und Psyche
(Stressmodelle, Handlungsregulationsmodell, Belastungs-Beanspruchungsmodell, usw.)

e Methoden und Kenntnisse zur Arbeitsanalyse, Bewertung und Gestaltung

e Methoden (auf Basis fundierter Theorien) zur menschengerechten Arbeitsgestaltung

e Kenntnisse zu Handlungs-, Emotions-, und Motivationskonzepten in Zusammenhang mit
Arbeit

o Kenntnisse und Methoden zu Gruppenstrukturen, -prozessen und Teamarbeit

e Strategien und Methoden zu Personalauswahl und Personalentwicklung

e Kompetenzen und Methoden zur Organisationsdiagnostik

e Kenntnisse iber Organisationstheorien, Organisationsmodellen und Qualitatssicherung
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e Kenntnisse Uber Organisationsentwicklung, Veranderungsmanagement und
Wissensmanagement

e Kenntnisse liber Flihrungstheorien und Managementkonzepte

e Kenntnisse Uber und Methoden zu Diversity-, Kultur- und Genderaspekten

e Kompetenzen zur Moderation und addaquaten Kommunikation

e Kenntnisse Uber Verhandlungsfiihrung und Prasentation

e Kompetenzen zu Projektmanagement und Prozessmanagement

e Kenntnisse Uber Grundlagen der Ergonomie sowie gesetzliche Regelungen (ASchG) dazu

e Rechtliche, theoretische und methodische Kompetenzen zur Gesundheitsforderung
(psychische Anforderung), Pravention und Wiedereingliederungsmanagement in Betrieben

e Kenntnisse und Methoden zur Evaluierung der psychischen Belastung und
Gefahrdungsbeurteilung nach ASchG

Praktische Tatigkeiten im A&O-Bereich unter Supervision/Anleitung

Fortbildungsverpflichtung in Theorie und Praxis nach Erlangung der Zertifizierung
(siehe Zertifizierungsrichtlinie)

D Eigene Diagnose- und Interventionsmethoden und —techniken

e Analyse von Arbeitstatigkeiten und Arbeitssystemen
e Arbeits- und Organisationspsychologische Verfahren
- Auswahl von Verfahren
- Unterscheidung von Verfahren
- Beispiele fiir Verfahren und deren Beschreibung

e Hintergrundinfos: Neue Rahmenbedingungen psychologischer Arbeitsanalysen (Hacker,2015)
Beispiele fir Normen, EU-Richtlinien, etc....

Analyse von Arbeitstadtigkeiten und Arbeitssystemen
Laut Ulich (2011) erstreckt sich der Anwendungsbezug der Arbeitspsychologie auf drei
Aufgabenbereiche (Hauptziele):

1. Analyse von Arbeitstatigkeiten und Arbeitssystemen => MTO-Analyse nach

Ulich & Strohm:

in 7 Schritten (1.Unternehmensebene/ 2.Auftragsdurchldufe/ 3.Arbeitssysteme/
4.Arbeitsgruppen (z. B. VERA-KHR)/ 5.Bedingungsbezogene Tatigkeitsanalyse
(KOMPASS; VERA, KABA. RHIA) / 6.Personbezogene Arbeitsanalyse (COPSOQ,
EWOPLASS, IMPULS-Test|2® Professional, SALSA, ...) / 7.Soziotechnische Geschichte)
auf 4 Ebenen (Unternehmen/Organisationseinheiten/Gruppen/Individuen)

2. Bewertung von Arbeitstatigkeiten und Arbeitssystemen (TBS, TBS-GA, KABA,
KOMPASS, REBA, SynBA; AVAH, ...)

Beim Bewerten von Arbeitsprozessen ist es nicht moglich, (volks)wirtschaftliche und soziale Kriterien
eindeutig zu trennen (z. B. sind Anregungsreichtum, Wohlbefinden, Gesundheitsstabilisierung,
Qualifikationsausnutzung etc. kostengiinstiger als Monotonieerleben, kdrperliche Beschwerden,
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Uberhohter Krankenstand, Unterforderung und Verlernen von Qualifikationen oder auch als
hassliches Design...).

Bewertungsebenen Unterebenen Beispiele

Weiterentwicklung, Erhaltung,
Rickbildung von Fahigkeiten
und Einstellungen

4.Personlichkeits-
forderlichkeit

Zeit fur selbstandige Verrichtungen,
erforderliche Lernaktivitaten

. . Beeintrachtigung psychophysiologischer
bedingt oder nicht zumutbare
3.Beeintrachtigungsfreiheit 'ng et zumd Kennwert (EEG, EKG),

Beeintrachti
eeintrachtiglingen Befindensbeeintrachtigungen

Gesundheitsschaden
2.Schéadigungslosigkeit ausgeschlossen, moglich oder Unfille
wahrscheinlich

uneingeschrankte, bedingte,

1.Ausfiihrbarkeit
ustt ! zuverlassige Ausfiihrbarkeit

sinnespsychophysiologische Normwerte

Dieses System ist hierarchisch, die unterste Ebene ist also am wichtigsten. Erst wenn diese erfiillt ist,
kommt die ndchstobere zum Tragen usw.
Humane Arbeitstatigkeiten (nicht-hierarchisches System von Eberhard Ulich)

1. ...schadigen nicht die psychophysische Gesundheit - Schadigungsfreiheit
. ... beeintrachtigen das Wohlbefinden héchstens voriibergehend - Beeintrachtigungslosigkeit
3. ... Personlichkeitsforderlichkeit (z. B. VERA, KABA):
...ermoglichen individuelle und/oder kollektive Einflussnahme auf Arbeitsbedingungen
... tragen zur Entwicklung der Personlichkeit und zur Forderung von Kompetenzen bei
4. ..Zumutbarkeit:
...entsprechen den Bedirfnissen und Qualifikationen der Arbeitenden

3. Mitwirkung bei der Erarbeitung von Gestaltungsvorschldgen und deren

Realisierung:
Korrektiv — praventiv — prospektiv

Drei Teilzielklassen sind:

1. Steigerung der Effektivitat der Arbeit

2. Optimierung der psychophysischen Beanspruchung der Arbeitenden

3. Stabilisierung der korperlichen und psychischen Gesundheit einschlieBlich
Personlichkeitsentwicklung durch Lernangebote in den Arbeitsprozessen

Ausgehend von unterschiedlichen Menschenbildern und Gestaltungsintentionen obliegt es der
Expertise der Arbeits- und Organisationspsychologinnen, anwendungsspezifisch erforderliche
Parameter zu formulieren und aus einer Vielzahl von Verfahren die geeigneten zweckdienlich
auszuwahlen (Frei, 1981). Weiters verlangen verschiedene Klassen von Arbeitstatigkeiten ebenso
verschiedene Formen der Arbeitsanalyse.

Gegenstand der psychologischen Arbeitsanalyse ist die konkrete Arbeitstatigkeit als psychisch
regulierte Tatigkeit arbeitender Menschen. Es werden Schwachstellen der Arbeitsgestaltung und
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Arbeitsorganisation ermittelt, Qualifikations- und Eignungsanforderungen bestimmt, Folgen von
Technologien abgeschatzt sowie Vorschlage erarbeitet, um Gesundheit zu erhalten und
Personlichkeitsentwicklung zu férdern.

Zum Einsatz kommen vor allem

Befragungsmethoden (Einzel- und Gruppenbefragungen der Arbeitenden),
Beobachtungsmethoden,

Analysen betrieblicher Daten

und Dokumentenanalysen.

Analyse, Bewertung und Gestaltung bilden eine Einheit und bauen aufeinander auf.
Aufgrund der eben gezeigten Menschenbilder kann man zwischen funktionsorientierter und
autonomieorientierter Arbeitsanalyse unterscheiden.

funktionsorientiert autonomieorientiert
Trennung von Denken und Tun Einheit von Denken und Tun

Der Mensch muss kontrolliert werden,

. . Der Mensch ist fahig zur Selbstregulation
um gute Leistung zu erbringen

S-R-Verhaltensmodell Systemische Modelle
Arbeits- und organisationspsychologische Verfahren:

Auswabhilschritte fiir A&O-Verfahren:
(aus G. Richter, K. Kuhn (2001) Toolbox Version 1, Dortmund/Dresden)

— Festlegung
des unur’uchungsanllagan.

!

p.rsononbezogene
Instrumente'

~nur fur Experten
Analys.tiefe
ntierendes Verfahren

oriet
Screen lngverfahren
Expertenverfahren
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Unterscheidungsmoglichkeiten von Verfahren nach

1. Zielen/Einsatzzwecken:

e Arbeitsgestaltung
Qualifikationserfordernisse
Eignungsanforderungen
Technikfolgenabschéatzung,
Arbeits- und Gesundheitsschutz

2. Nutzergruppen:

e Ungeschulte Nutzer

e Geschulte Nutzer

e Experten (=> Personenbezogene und spezielle bedingungsbezogenen Verfahren)

3. bedingungs- und personenbezogenen Verfahren
4. Verfahren zur Belastungs- und Beanspruchungsmessung

Beispiele fiir 3. Bedingungsbezogene Verfahren:

AVAH, BHD, FAA; FIT, CNC-Leitfaden, FEMA, REBA, SALSA, SIGMA, ...

Beispiele fiir 3. Personenbezogene Verfahren (sind IMMER Expertenverfahren!):
AVEM, CEPAR, FABA, EBF, EZ-Skala, FAGS, MB|, ...

Beispiele fiir 4. Belastungsmessung:

SALSA, FIT, FEMIA, EWOPLASS, REBA, COPA, ...

Beispiele fiir 4. Beanspruchungsmessung:

FABA, SKD, MRK, ...

Hintergrundinfos:

Neue Rahmenbedingungen psychologischer Arbeitsanalysen (Hacker,2015):

e Die Wettbewerbsfahigkeit der europaischen Wirtschaft hangt ab von Nutzung der
Humanressourcen (FAST II- Prognosen)

e Schlanke Organisations- und Automatisierungslésungen bedirfen psychologisch fundierter
Arbeitsanalysen, um effizient UND gleichzeitig sozialvertraglich zu sein

e Die demografische Revolution erfordert die Identifizierung von Arbeitsauftragen und -
bedingungen, die ,human made ageing” vorbeugen

o Neuere Richtlinien und Normen, insbesondere der Europadischen Union, weisen hin auf
steigenden Bedarf an psychologisch qualifizierter Arbeitsanalyse (Maschinenrichtlinie der EU
=>Vermeiden und Aufdecken psychischer Belastungen, ISO 9000 zur Qualitatssicherung,
Richtlinien und Standards zur Bildschirmarbeit wie 90/270 EEC sowie ISO 9241)

e Entwicklung des Konzepts der Gesundheit und Gesundheitsférderung: Entwicklung von einer
korrektiven hin zu praventiver und prospektiver (=lernforderlicher) Arbeitsgestaltung

z. B.: EU-Richtlinien, I1SO- und DIN-Normen machen Festlegungen zur Vermeidung arbeitsbedingter
psychischer Beeintrachtigungen. Die folgende Tabelle zeigt wichtige Forderungen: Normen und
Richtlinien bezliglich psychischer Arbeitsbelastung und - beanspruchung (zusammengestellt von
Projektgruppe SANUS / Pohlandt, MaRloch & Jordan, unveroffentlicht, aus Weiterbildung Arbeits- und
Organisationspsychologie der Bergischen Universitdat Wuppertal, Arbeits- und Aufgabenanalyse, W.
Hacker, S.174-175):
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Norm

EU-
Bildschirmrichtlinie
90/270/EWG

ISO 6385
~Ergonomic princi-
ples of the design of
work systems*

= EN 26 385/DIN 33
400

ISO 10075
-Ergonomic princi-
ples to mental work

load*®
= DIN 33 405

ISO 9241
.Ergonomic require-
ments for office work
with VDT*

Bezug zu Aufgaben- und Organisationsgestaltung
legt u.a. folgende Pflichten des Arbeitgebers fest:
— Durchfiihrung einer Analyse des Arbeitsplatzes hinsichtlich psy-
chischer Belastung
(= keine Aussagen Uber Inhalt und Form der Analyse) und Er-
greifen geeigneter MalRnahmen zur Ausschaltung festgestellter
Gefahren
— Arbeitsorganisation so, dass Bildschirmarbeit regelmaRig durch
Pausen oder andere Tétigkeit unterbrochen wird
— Begriffsbestimmungen:
Belastung, Beanspruchung, Ermiidung...
— grundlegende Leitlinien fur die Gestaltung von Arbeitssystemen,
u.a.. Vermeidung von Uberforderung
Ermudung und Unterforderung
Monotonie durch Aufgabenerweiterung,
vollstandige Tatigkeiten,
Tatigkeitswechsel,
Pausen

Differenzierung der ISO 6385 hinsichtlich psychischer Bean-
spruchung
— Part 1: Begriffsbestimmungen:
psychischer Belastung,
Beanspruchung,
Ermudung,
ermudungsahnliche Zustande,
Monotonie,
verringerte Vigilanz,
Sattigung...und ihre Beziehungen untereinander

— Part 2: differenzierte Gestaltungsprinzipien zur Vermeidung ne-

gativer psychischer Beanspruchungsfolgen
(insbesondere Ermidung, Monotonie, Sattigung)

— Part 2: ,Guidance on task requirements*

— Differenzierung der 1SO 6385 hinsichtlich Aufgabengestaltung
bei Bildschirmarbeit — Vermeidung von:
Uber-/Unterforderung,
repetitive Aufgaben,

Zeitdruck und damit Vermeidung von Ermadung,
Monotonie,
Sattigung,
Stress...
— Part 11: ,Guidance on usability“ u.a.

Verfahren zur Analyse von subjektiv erlebter Arbeitsanforderun-
gen und psychischer Beanspruchung % Task Load Index (TLX),

Subjective Mental Effort Questionnaire (SMEQ)
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