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IMPULS

Vorwort

Gesunde, motivierte und leistungsfahige Mitarbeiter/innen
spielen in einer im Wandel begriffenen Arbeitswelt von
heute eine wesentliche Rolle. Mitarbeiter/innen, die sich
an ihrem Arbeitsplatz wohl fihlen und Freude bei der Ar-
beit haben, stellen einen wesentlichen Schlisselfaktor fiir
die betriebliche Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit dar.

Zahlreiche Betriebe haben bereits erkannt, dass es sich
lohnt, sich aktiv flr die Gesundheit und das Wohlbefinden
ihrer Mitarbeiter/innen einzusetzen. Investitionen in die
Gesundheit der Mitarbeiter/innen erhdhen nicht nur deren
Motivation und tragen zu einem besseren Betriebsklima
bei, sondern steigern auch die Produktivitat.

Mit der vorliegenden Broschiire sollen psychische Belast-
ungen/Stress thematisiert und gleichzeitig Losungsansitze
aufgezeigt werden. Einen mdglichen Losungsansatz bieten
die verschiedenen MaBnahmen der Betrieblichen Gesund-
heitsforderung (BGF), deren Verbreitung und Forderung der
Wirtschaftskammer Osterreich ein besonderes Anliegen ist.

Die Betriebliche Gesundheitsforderung bietet Unterneh-
mern die Mdglichkeit, auf freiwilliger Basis maBgeschnei-
derte Lésungen zu finden, um Mitarbeiter/innen langfri-
stig gesund, motiviert und arbeitsfahig zu erhalten. Es
geht um keine zusatzlichen Reglementierungen, sondern
um eine moderne zukunftsweisende Unternehmensstrate-
gie, die zu mehr Lebensqualitat, gesteigerter Arbeitspro-
duktivitat, geringerer Mitarbeiterfluktuation und zu einer
Senkung des Krankenstandes fihrt. Von effizienten MaB-
nahmen der Betrieblichen Gesundheitsférderung profitie-
ren daher sowohl die Unternehmer und Mitarbeiter/innen
als auch die Sozialversicherungstrdger, die bereits Uiber-
wiegend Leistungen der Betrieblichen Gesundheitsforderung
anbieten.

Durch den ganzheitlichen Ansatz der Betrieblichen
Gesundheitsforderung sollen samtliche Faktoren, die sich
auf Gesundheit und Wohlbefinden auswirken (wie
Arbeitsorganisation, Arbeitsbedingungen, Mitarbeiterbetei-
ligung, usw.), positiv beeinflusst werden. Dabei bietet
gerade die Betriebliche Gesundheitsférderung die optima-
len Rahmenbedingungen, sich auch mit dem Phdanomen

Stress auseinander zu setzen. Neben den gesundheitlichen
Beschwerden, die Stress hervorrufen kann, wird auch die
wirtschaftliche Leistungsfahigkeit beeintrachtigt, was mit
hohen Kosten verbunden ist.

Im Rahmen eines BGF-Projektes haben Mitarbeiter/innen
die Gelegenheit, sich dem Thema Stress zu widmen und
zugleich Loésungsmaglichkeiten aufzuzeigen. MaBnahmen
der BGF zielen vor allem darauf ab, das Gesundheitsbe-
wusstsein aller Beteiligten zu stérken und die Eigenverant-
wortlichkeit jedes Einzelnen im Umgang mit sich selbst
(seiner Gesundheit) und seiner Umgebung nicht nur bei
der Arbeit, sondern auch in der Freizeit zu erhdhen.

Die MaBnahmen, die im Rahmen von BGF gesetzt werden
kénnen, sind vielfdltig. Dazu gehdren beispielsweise Pau-
sengymnastik, Fitness-Gutscheine, ergonomische Arbeits-
platzgestaltung, Rickenschule, Schulungen in Methoden
zur Entspannung, Yoga-Kurse, gesundes Kantinenessen, usw.

Diese Broschure soll auf einige von vielen Aspekten der
Betrieblichen Gesundheitsforderung aufmerksam machen
und gleichzeitig ein Instrument zur Verfligung stellen, mit
welchem eine allféllige Stress-Situation im Betrieb rasch
festgestellt werden kann; zeigt sich ein Handlungsbedarf,
sollten weitere MaBnahmen unbedingt im Rahmen der
Betrieblichen Gesundheitsférderung umgesetzt werden.
Ziel ist es, neue innovative Konzepte und Strategien fir
gesunde, motivierte und leistungsfahige Mitarbeiter/innen
- als wichtigste Ressource fir den Erfolg eines Unterneh-
mens - zu entwickeln. Gerade im Bereich freiwilliger
Initiativen, wie MaBnahmen der Betrieblichen Gesund-
heitsforderung, liegen groBe Potenziale, die es in Zukunft
verstarkt zu forcieren gilt.

Dr. Martin Gleitsmann,
Leiter der Abteilung Sozialpolitik und Gesundheit in der
Wirtschaftskammer Osterreich
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Vorwort

Psychologischer Arbeitnehmerlnnenschutz ist eine wichti-
ge Erweiterung des bereits bestehenden Arbeitnehmer-
Innenschutzes. Er ist im Arbeitnehmerinnenschutzgesetz
neu verankert worden. Arbeitgeberinnen sind verpflichtet,
Arbeitspsychologlinnen zum vorbeugenden Gesundheits-
schutz der Beschaftigten einzusetzen, wenn an der Arbeits-
statte eine psychische Gefahrdungs- und Belastungs-
situation vorliegt.

Hier setzt das in dieser Broschire beschriebene Verfahren
an. Es dient Laien dazu, auf einfache unbirokratische
Weise fest zu stellen, ob in einem Unternehmen gesund-
heitsgefahrdende psychische Arbeitsbelastungen vorliegen
und in welchen Unternehmensbereichen sie gegebenen-
falls starker auftreten.

Dieses Verfahren sollte nicht erst dann angewendet wer-
den, wenn bereits arbeitsbezogene Gefdhrdungen offen-
sichtlich sind und Gesundheitsbeeintrachtigungen bei den
Beschaftigten im Betrieb auftreten. Vielmehr sollte es
regelmaBig und bereits vor dem Auftreten von arbeitsbe-
zogenen psychischen Gesundheitsbeeintrachtigungen ein-

gesetzt werden. Ausldser von arbeitsbezogenem Stress,
depressiven Verstimmungen oder Mobbing sollen mit sei-
ner Hilfe friihzeitig erkannt und der Einsatz von
Arbeitspsychologlnnen veranlasst werden.

Selbstverstandlich ersetzt das vorliegende Verfahren den
Einsatz von Arbeitspsychologlnnen nach dem Arbeitneh-
merlnnenschutzgesetz (§ 82a Abs 5) nicht. Es ist ein
Einstieg in die vorbeugende arbeitspsychologische Betreu-
ung der Arbeitnenmerlnnen.

Ich bin Uberzeugt, dass mit dem vorliegenden Verfahren
ein wichtiger Beitrag zu einem arbeitnehmerlnnen-
orientierten, vorbeugend wirkenden psychologischen Arbeit-
nehmerlnnenschutz geleistet wird.

Mag. Herbert Tumpel

Prasident der Bundesarbeitskammer
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Vorwort

Der OGB hat sich immer stirker mit Fragen der Gesund-
heitsbedingungen am Arbeitsplatz auseinandergesetzt.
Ein Erfolg dieser Bemiihungen ist sicherlich der massive
Ruckgang an Arbeitsunfillen in den letzten zehn Jahren.
Es ist insbesondere der Umsetzung des Arbeitnehmer-
Innenschutzgesetzes zu verdanken, das eine standige
Verbesserung im Sicherheits- und Gesundheitsschutz bei
der Arbeit zum Ziel hat.

Leider mischt sich in diese positive Bilanz ein groBer
Wermutstropfen - das Zunehmen arbeitsbedingter psychi-
scher Belastungen. Viele Arbeitnehmer und Arbeitnehmer-
Innen klagen Uber Stress, viele klagen Gber ein schlechtes,
manchmal unmenschliches Arbeitsklima. Europaische
Studien und osterreichische Daten belegen klar, dass
Arbeitsleid durch Stress - Arbeiten unter Zeitdruck, man-
gelnder Handlungsspielraum, immer flexiblere Arbeitszei-
ten - im Zunehmen ist.

Ganz praktisch zeigt sich das beispielsweise im Berufs-
leben eines LKW-Fahrers, der bis in die Nacht hinein fahrt,
weil er pauschal entlohnt wird. Der Fahrer will seinen Auf-
trag erledigen, um endlich heim zu seiner Familie, seinem
Freundeskreis zu kommen. Er trdgt eine ungeheure Verant-
wortung - nicht nur fiir sich und das Fahrzeug, sondern
auch fir die anderen Verkehrsteilnenmer. Oder denken Sie
an die Verkduferin, die immer freundlich bleiben muss,
auch dann noch, wenn sie Stunde um Stunde hinter der
Waurstvitrine steht und Pausen nicht eingehalten werden. Oft
macht sie Uberstunden, obwohl sie Teilzeit beschaftigt ist.
Ein regelmaBiges Familienleben und das Hobby im Freundes-
kreis werden immer schwerer mit dem Beruf vereinbar.

Das Arbeitnehmerschutzreformgesetz hat auch hier klare
Antworten, namlich wenn es darum geht, arbeitsbeding-
ten Stress und psychische Belastungen zu verhindern.

Wenn Krankenstande und/oder Fluktuation steigen, wenn
Arbeitnehmerlnnen innerlich gekiindigt haben und wenn
Altere beispielsweise ausgegrenzt werden - dann ist es
hochste Zeit, Arbeitsorganisation und Unternehmensleit-
bild auf den Priifstand zu heben. Dann geht es darum,
Schwachstellen in Organisation und Arbeitsabldufen zu
beseitigen und fur ein menschliches Unternehmensklima
zu sorgen (88 4 und 3 Arbeitnehmerschutzreformgesetz).
Leider wird das Gesetz diesbeziiglich noch immer viel zu
wenig umgesetzt.

Die vorliegende Broschiire kann da Abhilfe schaffen und
konkrete Unterstiitzung geben. Sie erklart, wie Stress ent-
steht und wo man ansetzen muss, um ein gesundes
Arbeitsklima zu erreichen. Die Broschiire wirbt flr Betrieb-
liche Gesundheitsférderung, die mit ihren klassischen
Instrumenten - Gesundheitszirkel und Partizipation
(Mitsprache) - eine hervorragende Umsetzungshilfe fur
das Arbeitnehmerlnnenschutzrecht sein kann.

Ich wiinsche Ihnen in diesem Sinne viel Lebensqualitat bei
lhrer Arbeit!

Erich Foglar
Prasident des OGB



EINLEITUNG
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Arbeit, Stress, Gesundheit

Fir uns Menschen ist die Arbeit wichtig. Nicht nur, weil
wir damit unseren Lebensunterhalt verdienen, sondern
auch, weil Arbeit dem Leben Sinn gibt, weil sie uns
Erfolgserlebnisse verschafft, weil wir stolz auf unsere

Leistungen sind und weil wir gerne mit anderen Menschen

zusammenarbeiten. 1

Fiir 61 9% der Osterreicherlnnen ist die ,Verwirklichung im
Beruf" ein wesentlicher Gliicksfaktor. 2

Dennoch klagen in Europa 60 % der Beschaftigten uber

gesundheitliche Beeintrachtigungen am Arbeitsplatz, 23 %

uber allgemeine Erschdpfung und rund 30 % Uber Stress.
Es gibt mehrere Griinde fir das Auftreten dieser Probleme.
Ein wesentlicher Einfluss ist die Intensivierung der Arbeit.

56 % der Beschéftigten arbeiten mit hoher Geschwindig-

keit und 60 % unter Zeitdruck. Diese flihrt bei den betrof-

fenen Menschen zum vermehrten Auftreten von Stress

und Gesundheitsproblemen. 3 (Siehe Grafik)

Wenn Menschen nach ihren Angsten gefragt werden,
spielt der Arbeitsplatz eine groBBe Rolle. Keine Arbeit,
beziehungsweise keinen Arbeitsplatz zu haben ist mit
etwa 68 % die Hauptangst. 4

Je unsicherer die Arbeitspléatze sind, desto kranker und
depressiver sind die Menschen. 5

Natirlich gibt es auch viele anregende Arbeitssituationen.
Auch dabei wird der Organismus aktiviert. Dieser Effekt
wird auch als ,positiver Stress" bezeichnet. Solche Situati-
onen werden von den betroffenen Personen positiv emp-
funden und sind daher auch nicht schadigend. In dieser
Broschiire ist aber ausschlieBlich von krank machendem
Stress die Rede. Also von Situationen, die von betroffenen
Menschen als mehr oder weniger unangenehm empfun-
den werden.

Das individuelle Stressempfinden ist abhdngig von dufe-
ren Stressfaktoren (Arbeitsbedingungen) und von verfiig-
baren Ressourcen.

.~ Auswirkungen intensiver Arbeit auf die Gesundheit

5% I 1%

Verletzungen

Stress

Schulter- und
Nackenschmerzen

40%

46%

Arbeit nie
mit hoher
Geschwindigkeit

Arbeit immer
mit hoher
Geschwindigkeit

Riickenschmerzen




Stressmanagement sichert Gesundheit
und Leistungsfahigkeit

Stressfaktoren werden persénlich mit Stress bezahlt,
betriebswirtschaftlich wird Produktivzeit vergeudet, volks-
wirtschaftlich nehmen die Folgekosten von Stress dra-
stisch zu.

Die menschengerechte Gestaltung von
Arbeitsbedingungen macht Stressfaktoren gestaltbar und
sichert Gesundheit und Leistungsfahigkeit. Solche
Bedingungen zu schaffen ist unternehmerisches Geschick
und die Basis flr die Entfaltung menschlicher Starken wie
Sachverstand, Kreativitdt und Produktivitat.

LAls human werden Arbeitstatigkeiten bezeichnet,

- welche die seelisch-korperliche Gesundheit der
Arbeitstdtigen nicht schadigen,

- ihr psychosoziales Wohlbefinden nicht - oder allenfalls
vorlibergehend - beeintrachtigen,

- ihren Bedurfnissen und Qualifikationen entsprechen,
- individuelle und/oder kollektive Einflussnahme auf
Arbeitsbedingungen und Arbeitssysteme ermdoglichen
- und zur Entwicklung der Personlichkeit im Sinne der
Entfaltung ihrer Potenziale und Férderung ihrer
Kompetenz beizutragen vermdgen." &

Ein Fazit der Internationalen Arbeitsorganisation lautet:
.In Zukunft werden jene Firmen am erfolgreichsten sein,
die den Beschaftigen helfen, mit dem Stress fertigzuwer-
den, und die dabei sorgfaltig die Arbeitsumgebung umge-
stalten." 7

Mit Hilfe dieser Broschiire

erkennen Sie, wie Ihre eigene oder die Stress-Situation
in der Abteilung oder im Unternehmen aussieht,
erfahren Sie, welche MaBnahmen fir die Gestaltung
von befriedigenden und gesundheitsforderlichen
Arbeitsbedingungen mdglich sind,

bekommen Sie Anleitung, wie Sie diese MaBnahmen
umsetzen konnen,

finden Sie auch Hinweise iber weitere Informationen
und Kontaktstellen.

Zur sachgerechten und seriosen Anwendung des
IMPULS-Tests ist es erforderlich, sich mit den
theoretischen Grundlagen und organisatori-
schen Rahmenbedingungen in der IMPULS-
Broschiire vertraut zu machen. Das ist im
Selbststudium maglich. Sinnvoll ist es aber, an
einer Schulung teilzunehmen.



BASISWISSEN

Was ist Stress?

Zwischen Anforderung und
Uberforderung

Ohne Anforderungen kénnten wir nicht leben. Wenn das
Bein im Gips vier Wochen nicht belastet wird, dann ver-
kimmern die Muskeln. Wird unser Geist nicht gefordert,
ist uns qualend langweilig. Deshalb sagt die Wissenschaft,
dass alle auf den Menschen einwirkenden Belastungen
(z.B. Temperatur, Bewegungen, Aufgaben, Beziehungen, ...)
fur die Lebendigkeit und Entwicklung wichtig sind. Ohne
Belastungen wiirden wir verkiimmern. Andererseits kon-
nen Anforderungen aber auch so hoch sein, dass sie
schwer oder gar nicht erflllbar sind. In diesem Fall ist
Stress eine Fehlbeanspruchung.

Dieselben Belastungen wirken nicht bei allen Menschen
gleich. Je nach Mensch, Geschlecht, Alter, Verfassung oder
Erfahrung kann die Kombination verschiedener Belastun-
gen sich anders auswirken. Die Wirkung von Belastungen

auf den Menschen wird als Beanspruchung bezeichnet.
Stellen Sie sich vor, Sie heben einen Sack von 10 kg
Gewicht. Das Gewicht ist die Belastung. Was Sie dabei
fuhlen, ist die Beanspruchung. Diese Beanspruchung ist
fur ein 10jahriges Kind sicher ganz anders als fiir Sie. Fur
ein 10jahriges Kind wére es also eine Fehlbeanspruchung. 8

Stress ist eine Fehlbeanspruchung

In der englischsprachigen Ingenieurtechnik bedeutet
.Stress” Spannung oder Druck, durch eine ,Kraft, die den
Kérper verformt”.

Stress bedeutet, dass wir unter einem starken psychischen
Druck stehen, weil schwer zu erbringende Leistungen oder
Verhaltensweisen von uns gefordert werden und wir dies
nicht vermeiden kdnnen. Dies beeintrachtigt auf die Dauer
unsere Gesundheit und Leistungsfahigkeit.

Seit Monaten
immer das Selbe!

Am liebsten wiirde
ich drei Monate
wegfahren und
nichts mehr horen
und sehen.

Ich brauche ein-
fach ein bisschen
Action!




[ Stress ist eine individuell unangenehm empfun-
dene Spannungssituation.

I Menschen wollen im Gleichgewicht bleiben und
unangenehme Spannungen vermeiden.

Il Wenn die Mdglichkeiten (Ressourcen) zur
Vermeidung oder Veranderung einer unangeneh-
men Situation fehlen, entsteht Stress.

[0 Stress hat negative Auswirkungen auf die
Gedanken, die Gefiihle, das Verhalten und auf den
Korper.

11 Stress stort das Wohlbefinden und macht auf
die Dauer krank.

[ Damit bremst Stress auch die Leistungsfihigkeit
und Produktivitat.

Ich werde nie
ausreichend
informiert!

Stress? Das
kenne ich nicht.

Ich kann mit
niemandem
tiber meine

Arbeit reden.

n



BASISWISSEN

Was sind Stressfaktoren?

Stressfaktoren sind Stressausloser ™ I Stressfaktoren losen Stressreaktionen aus.
[0 Stressreaktionen sind ,Allergiereaktionen der Psyche”
[T Stressfaktoren sind die Faktoren, die ein Mensch als I Die Wirkung von Stressfaktoren auf den Menschen
Ursache fiir sein Stressempfinden erlebt. hangt von der Menge, der Art, der Intensitat, der
[ Stressfaktoren werfen Menschen aus dem Dauer der Stressfaktoren und den verfiigbaren Abwehr-
Gleichgewicht. und Kontrollméglichkeiten (Ressourcen) ab.

[T Stressfaktoren sind die Ausléser fir Stress.
[ Arbeitsbedingte Stressfaktoren sind Belastungen, die Stressfaktoren kosten Energie
sich aus dem Arbeitsprozess ergeben.

[ Arbeitsbedingte Stressfaktoren sind kein Einzelschicksal, [T Stressfaktoren aktivieren den Organismus.

weil die meisten Menschen darauf mit Stress reagieren. [0 Stressfaktoren 16sen Reaktionen aus, die von ,Bremsen”
[0 Stressfaktoren aus der Arbeitswelt kénnen sehr ver- bis ,Gas geben” reichen kdnnen.

schiedene Gesichter haben. [ Stressfaktoren kosten deshalb immer Energie.

I Dieser Energieverbrauch stért das Wohlbefinden und
Stressfaktoren storen die Balance " die Produktivitat.

[ Der Organismus des Menschen mochte im Gleichge-
wicht bleiben und wehrt sich gegen Stressfaktoren.

Ich muss mit meinem Team ein Projekt fertig
stellen, aber mir fehlen zwei Mitarbeiter.
Stdndig steht jemand in der Tiir und will etwas
von mir. Ich kann mich kaum konzentrieren.
Trotzdem stehe ich auf meinen vielseitigen,
interessanten Job. Ich freue mich, dass die
Kunden unsere Produkte loben. ...

R TR

Vielseitige,
interessante Aufgaben
Anerkennung

Helga S., Software-Entwicklerin,
Projektleiterin, 37 Jahre, allein-
erziehende Mutter einer
13jahrigen Tochter

Jetzt kommen mir schon
Termine durcheinander und ich
mache mehr Fehler als friiher.

Ich rauche zu viel und kann
abends nicht abschalten.

Personalmangel
Stérungen

STRESSFAKTOREN-RESSOURCEN-WAAGE STRESSFOLGEN
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I Wenig Handlungsspielraum (wenig Einfluss auf die
Reihenfolge der Arbeitsschritte; wenig Einfluss auf die
Zuteilung der Arbeit; wenig selbststandige Planung und
Einteilung der Arbeit;)

I Wenig Vielseitigkeit (wenig Lern- und Entwicklungs -
mdglichkeiten; Wissen und Kénnen sind nicht voll einsetz-
bar; keine abwechslungsreichen Tatigkeiten;)

I Wenig Ganzheitlichkeit (keine Information von Vorge-
setzten, Kolleglnnen oder Kunden tber die Qualitdt der
eigenen Arbeit; keine Maglichkeit, eine Arbeit vom Anfang
bis zum Ende selbst durchzufiihren:)

Il Wenig soziale Riickendeckung (wenig Unterstiitzung
durch Kolleglnnen; wenig Unterstiitzung durch Vorgesetzte;
wenig Verstandnis, Zusammenhalt und Hilfe unter den
Kolleglnnen)

Il Wenig Zusammenarbeit (wenig Zusammenarbeit mit
Kolleglnnen; tiber berufliche und private Dinge kann mit
Kolleglnnen nicht gesprochen werden; es kann nicht um
Rat gefragt werden; zu wenig Rickmeldungen von
Kolleginnen Gber die eigene Arbeit;)

In der Abteilungsbesprechung hat uns der
Chef informiert, dass im Betrieb ein
IMPULS-Test durchgefiihrt wird. Das ist eine
Mitarbeiterbefragung zu Stressfaktoren und
Ressourcen bei der Arbeit, ganz anonym
natdrlich.

IMPULS-TEST

[1 Inhaltliche Arbeitsbelastungen (die Arbeit ist meist zu
kompliziert; die Arbeit erfordert dauernd zu viel
Konzentration; flr die Arbeit fehlt die notwendige
Ausbildung;)

[l MengenmiBige Arbeitsbelastungen (die Arbeit findet
meist unter Zeitdruck statt; meist gibt es zu viel Arbeit;)

1 Arbeitsunterbrechungen (notwendige Informationen,
Arbeitsmittel oder Materialien fehlen oft; bei der Arbeit
gibt es oft Unterbrechungen; die Arbeit kann nicht
planmiBig durchgefiihrt werden;)

[l Viele Umgebungsbelastungen (die Umgebung ist beziig-
lich Larm, Klima, Staub, etc. ungtinstig; Raume und
Raumausstattung sind ungentigend;)

[l Wenig Information und Mitsprache (wenig Information
uber wichtige Vorgénge im Betrieb; wenig Mitsprache-
maoglichkeiten im Betrieb;)

[l Wenig Entwicklungsmdglichkeiten (wenig Weiter-
bildungsmaglichkeiten; wenig Aufstiegschancen.)

Der IMPULS-Test hat viel
bewirkt: Mein Team konnte ein
Seminar fiir Projektmanage-
ment besuchen. Wir Fiihrungs-
kréfte besprechen uns jetzt
6fter, um Termine und Per-
sonaleinsatz besser zu planen.
Obwohl viel zu tun ist, fiihlen

wir uns weniger gestresst. /

ANTI-STRESS-MASSNAHMEN
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BASISWISSEN

Was sind Ressourcen?

Ressourcen sind Stressbekampfer 13

[ Ressourcen sind wie ,StoBddmpfer” fir Stressfaktoren.

[ Ressourcen sind die verfiigbaren Méglichkeiten oder
Hilfsmittel eines Menschen, Stressfaktoren zu verhin-
dern, zu verandern, zu mildern oder auszugleichen.

Jetzt arbeite ich in einem tollen Kindergarten. Er istin
der Ndhe meiner Wohnung und ich habe nette
Kolleginnen, auf die ich mich in schwierigen Situationen
verlassen kann. Gegen den Ldrm der Kindergruppe gibt es
neuerdings eine spezielle Schalldémmung. Ich bilde mich
weiter; vielleicht bekomme ich einmal eine
Kindergartenleitung ...

Larm
e angenehme
Raumgestaltung
soziale Unterstiitzung
Karrieremdglichkeit

STRESSFAKTOREN-RESSOURCEN-WAAGE

Susanne F., Kindergartnerin,
24 Jahre, alleinstehend

AuBere Ressourcen

Das sind die Bewaltigungsmdglichkeiten eines Menschen,
die ihm von seiner Umwelt angeboten werden. Dazu
gehdren z.B. Handlungsspielraum und Mitwirkungs-
moglichkeiten am Arbeitsplatz, soziale Unterstlitzung, eine
interessante Tatigkeit, Ausbildung, Aufstiegschancen, ein
gutes Gesprachsklima mit dem KollegInnenkreis und den
Vorgesetzten, flexible Arbeitszeit, etc.

Innere Ressourcen

Das sind die personlichen Bewaltigungsmadglichkeiten
eines Menschen. Dazu gehoren z.B. Fitness und Lebensstil,
private Interessen und Beziehungen, positive
Einstellungen, das Selbstwertgefthl, die Fahigkeit zu
Entspannen, etc.

Ich bin abends zwar
ordentlich miide, aber
zufrieden. Ich habe kei-
nen Stress.

STRESSFOLGEN
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% Handlungs-Ressourcen: Damit kdnnen Stressfaktoren

verhindert oder verandert werden. Wer Handlungsspielraum

und Mitwirkungsmadglichkeiten bei der Arbeit und am
Arbeitsplatz hat, ist Stressfaktoren nicht hilflos ausgesetzt.
Handlungsspielraum gibt z.B. die Mdglichkeit, die Reihen-
folge der Arbeitsschritte selbst zu bestimmen, die erforder-
lichen Arbeitsmittel selbst auszuwéhlen, Zeit selbst einzu-
teilen, ausreichend Zeit fiir die notwendigen Arbeitsschritte
zu haben, bestehende Probleme anzusprechen und die
Bedingungen der Arbeit mitzugestalten. 14

[ Beziehungs-Ressourcen: Damit kdnnen Stressfaktoren
gemildert werden. Wer sich auf seine Arbeitskolleginnen
und -kollegen verlassen kann und ein funktionierendes
privates Beziehungsleben hat, kommt mit Stressfaktoren
viel besser zurecht. (,Geteiltes Leid ist halbes Leid.").

Schén, dass nun unsere Organisation auch
die Mitarbeiterinnen fragt, wie es uns so geht.
Meine Kolleginnen und ich sind ziemlich Ghn-
licher Meinung. Unsere IMPULS-Sterne haben
wir im Pausenraum aufgehdngt.

A) Handlungs-
spielraum

K) -
Entwicklungs-
mogllchkelten

J)
Informatlon und |

| "\ |
/ll «;@;}n\\\V

Passende s
Arbeitsumgebung

D) So:
Ruckendeckung

E) Zusammen-
it

) Passende F) Passende inhaltliche
mengenmaBlge Arbeit Arbeitsanforderung

IMPULS-TEST

Beziehungen sind wichtig, um miteinander reden zu kon-
nen, um Verstandnis und Unterstiitzung zu bekommen,
um sich entspannen zu kénnen.

[l Zufriedenheits-Ressourcen: Damit konnen Stressfakto-

ren gemildert oder ausgeglichen werden. Es sind Faktoren,
die zu Freude, Glick und Zufriedenheit beitragen. Das
reicht von beruflichen bis zu privaten Zufriedenheits-
aspekten. Dazu gehoren eine interessante Tatigkeit, der
Stolz auf die eigene Arbeit, die Anerkennung durch
Vorgesetzte und Kolleglnnen, Abwechslung bei der
Tatigkeit, Durchschaubarkeit und Planbarkeit der Tatigkeit,
Information Gber die Firma, berufliche Entwicklung, ein
angenehmes Arbeitsumfeld, gerechte Bezahlung,
Entspannungsmaglichkeiten, Hobbies, Wohlbefinden, etc.

/Wir haben wirklich viele \

Ressourcen an unserem
Arbeitsplatz, auf die wir achten.
Probleme gehen wir gemeinsam
an. Unterstiitzung bei der
Umsetzung bekommen wir von
der Organisation nach ihren
budgetdren Méglichkeiten. Sie
sehen, dass gutes Betriebsklima

bei Kindern und Eltern gut /

ankommt.

ANTI-STRESS-MASSNAHMEN




BASISWISSEN

Stressfaktoren-Ressourcen-Waage

Zu viele Stressfaktoren, zu wenig Ressourcen

Stress ist ein Zustand des Ungleichgewichts. Stress heiBt, dass die Ressourcen (also die Anti-Stress-Mittel) eines
Menschen nicht ausreichen, um die Stressoren bewaltigen zu kénnen. Stress entsteht also, wenn die Stressfaktoren zu
stark und die Ressourcen zu schwach sind.

Stressfaktoren

Wenig Handlungsspielraum

Wenig Vielseitigkeit

Wenig Ganzheitlichkeit

Wenig soziale Riickendeckung

Wenig Zusammenarbeit

Inhaltliche Arbeitsbelastungen

MengenmaBige

Arbeitsbelastungen

Arbeitsunterbrechungen

Viele Umgebungsbelastungen

= Wenig Information und
Mitsprache

= Wenig Entwicklungs-

maglichkeiten

Ressourcen

= Handlungsressourcen
1 Beziehungsressourcen
1 Zufriedenheits-Ressourcen

16




Ins Gleichgewicht kommen

Arbeitsbedingter Stress entsteht aus belastenden und unpassenden Arbeitsbedingungen. Im Zentrum von Verdnderungs-
maBnahmen muss daher zuerst das Arbeitsumfeld stehen. Ergdnzend dazu tragen persénliche MaBnahmen zur
Stressreduktion und Ressourcenerweiterung bei.

Stressfaktoren Ressourcen
= schaffen

= vermehren
I erweitern

= verhindern
= vermindern
I variiern
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Was sind Stressfolgen?

Gehirn

Das Hormon Cortisol schadigt bei dauernder Stressbelastung
die Gehirnzellen und damit auch die Leistungsfahigkeit des
Gehirns. Konzentration und Gedachtnisleistungen werden
unter Umstdnden sogar dauerhaft beeintrachtigt.

Blutgefasse und Kreislauf

Stindig erhohter Blutdruck schadigt die Elastizitat der
BlutgefaBe und fiihrt zu Mikroverletzungen. Weile Blutkor-
perchen haften verstirkt an den Innenwinden (Entziindungs-
gefahr). Fett, Zucker und Blutpldttchen verstopfen die
Blutbahn (Gefahr von Arteriosklerose und von Infarkten in
Herz, Lunge oder Gehirn).

Leber

Gespeichertes Fett wird in Zucker umgewandelt, der Blut-
zuckerspiegel steigt (Diabetesgefahr).

Magen/Darm

Die Schleimhdute werden geringer durchblutet und sind
anfélliger fir Entziindungen und Geschwiire. Der Magen rea-
giert bei Stress auch empfindlicher auf die Magensaure
(Schmerzen, Ubelkeit).

Geschlechtsorgane

Cortisol hemmt iber Umwege die sexuelle Lust und stort den
Menstruationszyklus.

Muskeln

Muskeln verbrennen verstarkt Fettsduren und verbrauchen
MuskeleiweiB. Dieses wird von der Leber in Zucker umgewan-
delt - die Muskeln schrumpfen. Chronischer Stress fiihrt (oft
im Bereich des Nackens) zu Muskelverspannungen und zu
Rickenschmerzen.

Immunsystem

Die Stress-Aktivierung reduziert die Immunabwehrkrifte. Die
Krankheitsanfalligkeit (insbesondere fiir Infektionen) nimmt
zu, wir brauchen auch langer, um wieder gesund zu werden.
Midigkeit und Depression nehmen zu.




[ Stress beeinflusst die Gedanken und Gefiihle dahingehend, dass Anspannung,
Angst, Arger, Aggression, Gefiihle der Ermiidung oder Monotonie, Unzufrieden-
heit, Depression, Versagensangst, nicht abschalten kénnen, vermindertes Selbst-
wertgeflhl, Selostmordgedanken, etc. auftreten kdnnen.

[ Stress hat auch Auswirkungen auf den Korper: Hormonelle Reaktionen, Erhdhung
des Blutdrucks, der Herzfrequenz, der Muskelspannung, Schlafstérungen,
Erhéhung der Krankheitsanfalligkeit und -dauer, psychosomatische Erkrankungen
(z.B. Verdauungssystem, Kreislaufsystem, Hautreaktionen), etc. sind mégliche Folgen.

[T Stress wirkt sich auch auf das Verhalten aus. So treten beispielsweise Konzentrati-
onsprobleme, Leistungsschwankungen, hohere Fehlerhdufigkeit, erhdhtes Unfall-
risiko, Zunahme von Medikamenten- oder Drogenkonsum (z.B. Schlaf-, Beruhi-
gungs- und Aufputschmittel, Nikotin, Alkohol), Veranderungen im Ess- und
Freizeitverhalten, Konflikte oder Riickzug, Zunahme von Fehlzeiten, etc. auf.

Stress hat kein ,Mascherl” Dem QOrganismus ist es egal, ob Stressfaktoren aus dem berufli-
chen oder privaten Bereich kommen.

Jeder Mensch ist in der Lage, sich an Stressfaktoren in einem gewissen MaBe anzupassen.
Allerdings gelingt das dannn nicht mehr, wenn Stressfaktoren zu stark und zu lange wirken
und die Energie zur Anpasssung erschopft ist.

Akuter Stress

Plotzliche und kurz dauernde Stress-Situationen (z.B. ein Unfall, ein Streit, eine Priifung,
Bungee-Jumping, Fallschirm-Springen, ...) kurbeln den Organismus an. Hauptsachlich wirkt
hier das Hormon Adrenalin. Das Herz schldgt schneller, der Puls steigt, die Zunahme roter
Blutkorperchen erhoht den Sauerstoff im Blut, die Atmung wird schneller, die Pupillen wer-
den groBer, die Verdauung wird unterbrochen, usw. Diese Aktivierung hort aber rasch wie-
der auf, ,wenn die Gefahr voruber ist" Es handelt sich hier um eine ,gesunde” Reaktion,
deren Ziel es ist, gentigend Energie flr die Bewdltigung der Stress-Situation bereitzustellen.

Chronischer Stress ¢

Lang andauernde Stress-Situationen halten den Organismus in einer Daueranspannung
und in standiger Kampfbereitschaft. Daflir sorgt vor allem das Stress-Hormon Cortisol.
Standige Uberaktivierung bringt das natiirliche Gleichgewicht des Organismus durcheinan-
der. Chronischer Stress fiihrt daher mit der Zeit zu verschiedenen Stérungen des Befindens
und der Gesundheit.




BASISWISSEN

Stressfaktoren und
sichtbar machen

Stress ist kein Einzelschicksal

Die dargestellten Stressfaktoren sind flr die meisten
Menschen belastend. Arbeitsbedingter Stress ist kein per-
sonliches Problem. Dieses Problem betrifft sowohl Arbeit-
nehmerlnnen als auch Arbeitgeberinnen.

Die meisten Beschaftigten wiinschen sich mehr Gespréchs-
moglichkeiten, mehr Mitwirkungsmdglichkeiten, mehr
Information, weniger Probleme im Arbeitsablauf. Alles das
sind Ressourcen, die den Menschen helfen, mit ihrer Ar-
beit besser zurechtzukommen, sich zufriedener zu fiihlen
und gesund zu bleiben.

Warum Stressfaktoren und Ressourcen
sichtbar machen?

Eine Analyse der Ist-Situation im Betrieb hilft sowohl den
Beschaftigten als auch der Unternehmensleitung.
Vorhandene Ressourcen werden sichtbar und kénnen

Mein Restaurant gibt es seit 15 Jahren und der Druck wird
immer drger. Die Gdste werden anspruchsvoller, gutes
Personal bekommt man schwer. Die Steuerbelastung wird
immer héher. Von meinen Arbeitszeiten méchte ich gar
nicht reden. Kiirzlich wurden wir als innovatives Gasthaus
ausgezeichnet...

Selbststandigkeit
Anerkennung

Personalmangel
Finanzieller Druck
Wettbewerbsdruck

STRESSFAKTOREN-RESSOURCEN-WAAGE

Ressourcen

gezielter gefordert werden. Die Ermittlung von bestehen-
den Stressfaktoren zeigt auf, wo Ansatzpunkte fir positive
Verdnderungen liegen kénnten.

Wie konnen Stressfaktoren und
Ressourcen sichtbar gemacht werden?

Der IMPULS-Test ist eine von mehreren Mdglichkeiten
dazu, Stressfaktoren und Ressourcen im Betrieb zu erhe-
ben. Im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung
gibt es verschiedene Instrumente, die daflir genutzt
werden kdnnen. Dazu gehort auch die Analyse von
anderen Unternehmensdaten (z.B. Krankenstinde,
Unfalldaten, Fluktuation, Qualititskennziffern, etc.) und
auch die Durchflihrung von Befragungen, Interviews und
Gruppengesprachen.

Heinrich D., Restaurantinhaber,
50 Jahre, verheiratet

Ich fiihle mich wie in der
Tretmiihle. Meine Frau
sagt immer, ich soll ein-
mal etwas gegen meinen
hohen Blutdruck tun.

STRESSFOLGEN
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Was sind IMPULS-Test und
IMPULS-Stern?

Der IMPULS-Test zeigt fir 11 verschiedene Themen im
Uberblick, welche Arbeitsbedingungen als mehr oder
weniger passend empfunden werden. Diese Themen sind
zum Beispiel Arbeitsmenge, Arbeitsinhalte, Zusammen-
arbeit, Vielseitigkeit, Handlungsspielraum, usw.

Aus den Antworten im IMPULS-Test werden die REAL-
Zahlen und die WUNSCH-Zahlen ausgerechnet. Die REAL-

A) Handlungs-
spielraum

B) Vielseitiges
Arbeiten

Ganzheitliches

J)
Information und Arbeiten

Mitsprache |

D) Soziale
Riickendeckung

E) Zusammen-

H)
Passende arbeit

—— REAL-Stern
—O— WUNSCH-Stern

G) Passende
mengenmaBige Arbeit

F) Passende inhaltliche
Arbeitsanforderung

Uber die Fachgruppe der Wirtschaftskammer
habe ich vor kurzem Unterlagen Giber Stress
bekommen. Es fiel mir wie Schuppen von den
Augen: Ich sollte meine Stressfaktoren verdn-
dern und die Ressourcen ausbauen!

IMPULS-TEST

Zahlen zeigen, wie Sie die reale Arbeitssituation beurteilen.
Die WUNSCH-Zahlen zeigen, wie Sie sich Ihre Wunsch-
Arbeitssituation vorstellen. Diese Zahlen werden in den
IMPULS-Stern eingezeichnet und mit Linien verbunden.
Aus der Form und GroBe des IMPULS-Sterns ist ersichtlich,
welche Bedingungen der Arbeit mehr oder weniger befrie-
digend und gesundheitsgerecht sind.

Jemand kann fir sich allein einen IMPULS-Stern machen.
Es kdnnen aber auch IMPULS-Sterne fur eine Gruppe, eine
Abteilung oder die ganze Firma gemacht werden.

Was bedeuten die IMPULS-Ergebnisse?

Sie konnen den IMPULS-Stern auf zwei Arten deuten:

1. Die GroBe des IMPULS-Sterns:

Je groBer der Stern (Werte zwischen 3,5 und 5), umso eher
liegen befriedigende und gesundheitsgerechte
Arbeitsbedingungen vor. Je kleiner der Stern, desto héher
das Stresslevel.

2. Die Abweichungen zwischen IMPULS-Stern

und REAL-Stern:

Je geringer die Abweichungen zwischen den beiden
Zahlen, desto befriedigender und gestinder sind die
Arbeitsbedingungen. Je gréBer die Abweichungen, desto
mehr Stressauspragung liegt vor.

Jetzt mache ich wirklich etwas
gegen meinen Bluthochdruck:
Ich war beim Arzt und schaue
auf regelmdBige Pausen.
AuBerdem habe ich Ideen ent-
wickelt, wie ich durch ein paar
Umorganisationen noch
attraktivere Arbeitsbedingun-
gen fir das Personal schaffen
kénnte. Das ist eine Mdglich-
keit, gutes Personal zu bekom-

men und zu halten.

ANTI-STRESS-MASSNAHMEN
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IMPULSE fur Veranderungen

Dort, wo die Ergebnisse des IMPULS-Sterns sehr gut sind, Das Unternehmen hat weniger Sand im Getriebe, verhindert
haben Sie Grund zur Freude. Wo das nicht der Fall ist, gibt es Reibungsverluste, verbessert die Arbeitsablaufe, das Betriebs-
zwei Ansatzpunkte zum Nachdenken: klima, die Produktivitat und Wirtschaftlichkeit. Eine Vermin-
1. Gibt es Ideen, wie Stressfaktoren verhindert, vermindert derung von Krankenstanden kann die Lebensqualitat der Arbeit-
oder variiert werden kdnnen? nehmerlinnen erhdhen und den Erfolg des Unternehmens starken.
2. Gibt es Ideen, wie Ressourcen geschaffen, vermehrt und
erweitert werden kénnen? Wer und was kann Stress im Betrieb
hervorrufen?
Die Verdnderung von Stressfaktoren und Ressourcen kann auf
der betrieblichen Ebene (z.B. Weiterbildung organisieren, mehr Stress im Betrieb kann durch die Organisation, die Abldufe
Information geben, Zusammenarbeit erméglichen, mehr und die Umgebung der Arbeit, durch Werkzeuge und Maschi-
Handlungsspielraum schaffen, etc.) oder auf der persénlichen nen, durch die Kunden, durch die Vorgesetzten und
Ebene stattfinden (Gestaltung von Arbeitsweisen, Beziehun- Mitarbeiterlnnen, durch aktuelle Projekte, neue Arbeitsweisen
gen, Freizeit, etc.). und Verdanderungen im Betrieb ausgeldst werden. Das heift,

alle Personen, die im Betrieb Einfluss auf diese Faktoren
Was brmgen Anti-Stress-MaBBnahmen haben, kdnnen dadurch (grossteils unabsichtlich) auch Stress

im Betrieb? erzeugen.

Diese Personen kdnnen damit auch Stressbedingungen her-
MaBnahmen zur Reduktion von Stressfaktoren und zur stellen. Der Produktionsleiter, der ein neues Herstellverfahren
Erweiterung von Ressourcen bringen den Beschaftigten und einflihrt genauso wie der Personalchef, der das Entlohnungs-
den Unternehmen Vorteile: system dndert. Der Werkmeister, der unklare Auftrage erteilt,
Die Beschiaftigten sind zufriedener und motivierter, flihlen genauso wie die Projektleiterin, die nicht haltbare Termine
sich wohler und gesiinder, sind mit ihnrem Unternehmen mehr  vorgibt. Die Kollegin, die sich mit der Abgabe der Reise-
verbunden, sind weniger krank, haben weniger Unfélle. Das abrechnung immer Zeit 14Bt, ebenso wie der Kollege, der zu
ist auch im Interesse der Unternehmensleitung. den Sitzungen immer 15 Minuten zu spat kommt.

Mit dem Verkehr sind die Termine nicht einzu-
halten! Daher fahre ich nachts. Auf der StralBe
bin ich mein eigener Herr, aber meine Familie
sehe ich viel zu wenig... Hans M., LKW-Fernfahrer,
44 Jahre, Lebensgefdhrtin,

2 Kinder

In letzter Zeit schlafe

ich schlecht und tréume,
dass ich mit der Fracht
zu spdt komme. Das ver-
ursacht mir Magen-
schmerzen.

Bin mein
eigener Herr

Termindruck
Nachtarbeit
Wenig Zeit flr Familie

STRESSFAKTOREN-RESSOURCEN-WAAGE STRESSFOLGEN
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K) .
Entwicklungs- —

moglichkeiten

J)
Information und |
Mitsprache | |

H)
Passende
Arbeitsablaufe

Wer kann was gegen bestehenden
Stress tun?

Wer bei der Planung und Umsetzung von Aktivitdten im
Betrieb bewusst daran denkt, kann viele Stressfaktoren schon
vor deren Entstehung vermeiden. Miteinander reden und
mitreden lassen wirken da oft Wunder!

Ist Stress im Betrieb spiirbar, mlissen zunachst die Grinde
fiir Stress erhoben und mit allen betroffenen Personen Ideen
fiir Verdnderungen gesucht werden. Voraussetzung dafir ist,
dass man einander zuhdrt. Das geht nur, wenn es den
Wunsch zur Verdnderung gibt. Stress ignorieren hilft nicht.

Wer soll Stressfaktoren erheben und
Anti-Stress-MaBnahmen umsetzen?

Jeder und jede kann grundsatzlich fir sich selbst einen
IMPULS-Test machen und den IMPULS-Stern zeichnen. Der
IMPULS-Stern funktioniert hier praktisch als Ist-Analyse.
Besonders gut kann dies durch ein Projekt der betrieblichen
Gesundheitsforderung begleitet werden.

Werden solche Erhebungen fiir Abteilungen oder die ganze
Firma von Unternehmensberatern, Sicherheitsfachkraften,
Arbeitsmedizinerinnen, Betriebsraten, Vorgesetzten etc.
durchgeflhrt, muss mit Fingerspitzengefiihl vorgegangen

Mein Betriebsrat will sich gemeinsam mit dem OGB fiir unsere
Gesundheit einsetzen. Er hat mit dem Chef vereinbart, einmal

liberblicksartig zu sammeln, was qut lduft und was weniger.
Er hat mir einen Fragebogen ins Fach gelegt.

A) Handlungs-
spielraum

C) Ganzheitliches
| Arbeiten

~, D) Soziale
Riickendeckung

arbeit

G) Passende
mengenmaBige Arbeit

F) Passende inhaltliche
Arbeitsanforderung

IMPULS-TEST

werden. Der IMPULS-Test im Betrieb gelingt dann, wenn

wichtige Rahmenbedingungen beachtet werden.

Zu den wichtigsten Rahmenbedingungen gehdren:

- Freiwilligkeit und Anonymitét (wo sie gewiinscht ist)

- Zusammenarbeit von Unternehmensleitung, Betriebsrat
und Sicherheitsvertrauensperson

- Bereitschaft, mit den Ergebnissen Ressourcen gezielt
fordern zu wollen

- Unterstlitzung durch die Fachkréfte fir Gesundheit im
Betrieb (Arbeitsmedizin, Arbeitspsychologie)

Werden diese Rahmenbedingungen nicht eingehalten,

scheitern viele Projekte. Unzufriedenheit und Arger sind meist

die Folge. Fiir die Entwicklung von geeigneten MaBnahmen

zur Stressminimierung kann und sollte auf Methoden der

Betrieblichen Gesundheitsforderung zurlickgegriffen werden.

VerdnderungsmaBnahmen sind manchmal ganz naheliegend

und kénnen im Betrieb selbst organisiert werden. Im Rahmen

der betrieblichen Gesundheitsférderung sind Arbeitnehmer-

Innen oftmals selbst die Spezialisten vor Ort, die gemeinsam

mit der Unternehmensleitung Stressprobleme aktiv in den

Griff bekommen. In jedem Fall gilt: Reden Sie miteinander.

Alle die es betrifft, sollten mitwirken dirfen. Gibt es Spann-

ungen, Interessenskonflikte, Angste und mangelnde Motiva-

tion, dann kann auch arbeitspsychologische Expertenhilfe von

auBen helfen.

ﬂer Chef ist voll ins Anti- \

Stress-Programm eingestiegen.
Zuerst hat der Arbeitsmediziner
Tipps zum besseren Schlafen
und Essen bei Nachtarbeit
gegeben. Jetzt will der Chef
sich selbst zur Fahrten-
Optimierung beraten lassen.
Und wenn das wirklich klappt,
gibt es wahrscheinlich auch

weniger Pannen! /

ANTI-STRESS-MASSNAHMEN
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BASISWISSEN

Anti-Stress-MalBnahmen

Zur Verédnderung von arbeitsbedingtem Stress gehoren
zwei Aspekte: Betriebliche Anti-Stress MaBnahmen und
personliche MaBnahmen.

Betriebliche Anti-Stress MaBnahmen ermdglicht die Unter-
nehmensleitung in Zusammenarbeit mit der Belegschafts-
vertretung und mit Unterstiitzung der Arbeits- u. Organi-
sationspsychologlnnen, Arbeitsmedizinerlnnnen, oder an-
deren Expertlnnen fiir betriebliche Gesundheitsférderung.

Personliche Anti-Stress-MaBnahmen sind MaBnahmen,
die jeder und jede selbst durchfiihren kann.
Arbeitnehmerinnen nutzen ihr eigenes Wissen und Spiel-
raume. Aber auch Vorgesetzte und Unternehmensleiter-
Innnen werden auf persdnliches Know-How zum Stress-
abbau bei der Arbeit zurlickgreifen.

Jeden Tag die selben Handgriffe und kein Fehler darf
passieren. Ich drgere mich, dass ich mich zu den schwe-
ren Teilen im untersten Regal biicken muss. Ich kann es
nicht dndern, weil es so im automatischen
Einlagerungssystem festgelegt ist. Abwechslung bringt
nur Ferdinand, der die Pakete abholt..

Kontakt mit Kollegen

wenig Handlungsspielraum
Eintonigkeit
Platzmangel

STRESSFAKTOREN-RESSOURCEN-WAAGE

Betriebliche Anti-Stress-MaBBnahmen

Anti-Stress-MaBnahmen im Betrieb sind oft Gberraschend
einfach umzusetzen. Meist geht es gar nicht um grossarti-
ge organisatorische Veranderungen. Um passende und
akzeptierte MaBnahmen zu finden und umzusetzen ist das
wichtigste das Gesprach mit den Menschen, die den Stress
haben.

Die nachfolgende Auflistung zeigt Beispiele von positiven
Arbeitsbedingungen, die alle dazu beitragen kdnnen, den
Stress zu mindern. Je nach Unternehmen werden eher die
einen oder anderen Anti-Stress-MaBnahmen zuerst in
Angriff genommen werden.

Mehr Vielseitigkeit

= Mehr Lern- und Entwicklungsmdglichkeiten,
Fortbildungsangebote, Tatigkeitswechsel fiir méglichst
viele Mitarbeiterlnnen;

Margit O., Expedit-Arbeiterin,
51 Jahre, verheiratet,
pflegt ihre betagte Mutter

Zu Hause bin ich oft
angespannt und gereizt.
Ohne mein ,Abend-

vierter!” kénnte ich mich
nicht so gut entspannen.

STRESSFOLGEN
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= Wissen und Kénnen mehr einsetzen kdnnen - passende
Tatigkeiten flr die richtige Qualifikation;

= Abwechslungsreiche Tatigkeiten - Vermeiden von
Monotonie und Unterforderung, Eintdnigkeit durch
Umstrukturierung der Arbeit abbauen, Aufgaben
kombinieren;

= Bei Beschaftigten, deren Arbeit ohnehin anstrengend ist
und eine Vielfalt von anspruchsvollen Arbeitsaufgaben
umfasst, kénnte eine Arbeitsanreicherung allerdings zu
Uberreizung fiihren;

Mehr Ganzheitlichkeit

= Mehr Mdglichkeit, eine Arbeit vom Anfang bis zum
Ende selbst durchzufiihren - von der Planung, Uber die
Organisation und Ausfiihrung, bis zur Kontrolle der
eigenen Tatigkeit;

= Mehr Information und Feedback von Chef, Kolleginnen
und Kundlnnen Gber die Qualitat der eigenen Arbeit.
So ein Feedback sollte regelmaBig und strukturiert
durchgefiihrt werden;

Mehr soziale Riickendeckung

= Mehr Unterstlitzung durch Vorgesetzte - regelmaBige
Information und Gesprache mit Mitarbeiterinnen,
Vorgesetzte besuchen regelmaBig Trainings und
Seminare, regelmaBige Arbeitsbesprechungen;

= Mehr Unterstlitzung durch Kolleglnnen -
Zusammenarbeit, Kommunikation und Informations-
austausch fordern, Teams bilden, diesbeziigliche
Trainings und Seminare anbieten, regelmaBige
Arbeitsbesprechungen;

Mehr Zusammenarbeit

= Klare Darstellung der Arbeitsabldufe und Aufgaben;

= Mehr Zusammenarbeit mit Kolleglnnen -
Kommunikation und Informationsaustausch fordern,
Teams bilden, diesbeziigliche Trainings und Seminare
anbieten, regelméaBige Arbeitsbesprechungen;

= Mehr Gesprachsmdglichkeiten tber berufliche und pri -
vate Inhalte mit Kolleginnen schaffen - Kantinenge-
staltung und Sozialrdume;

Ferdinand hat mir den Stress-Test mitgebracht. Es kommt zwar nicht alles
vor, was meine Arbeit betrifft, aber trotzdem ist das Ergebnis interessant:
Es zeigt gut, wo Wirklichkeit und Wunsch auseinanderfallen. Ich werde mal
mit unserer Sicherheitsvertrauensperson dariiber reden.

K) ~
Entwicklungs- —

moglichkeiten _

J)
Information und |
Mitsprache | |
[

A) Handlungs-
spielraum

y D) Soziale
/> Riickendeckung

F) Passende inhaltliche = REAL-Stern

G) Pa
ige Arbeit —@~ WUNSCH-Stern

IMPULS-TEST

Ich bin gefragt worden, ob ich
an einem ,Gesundheitszirkel"
teilnehmen will, da soll es um
die Verbesserung der Arbeit
gehen. Genaues weil3 ich auch
noch nicht.

ANTI-STRESS-MASSNAHMEN




BASISWISSEN

= Mehr Rickmeldungen von Kolleginnen (iber die eigene = Wenig Unterbrechungen bei der Arbeit - durch
Arbeit schaffen - regelméaBige Abstimmungsprozesse, Organisation von Besprechungs- und Arbeitszeiten,
gemeinsam Ziele bestimmen und erreichen; reibungslosen Arbeitsablauf ermdglichen;
Passende inhaltliche Arbeitsanforderungen Geringe Umgebungsbelastungen
= Fortbildung und Qualifizierung regelmaBig den = Die Umgebung ist bezuglich Larm, Klima, Staub, etc.
Erfordernissen der Arbeit anpassen; wenig belastend - daflir zu sorgen ist eine klassische
= Qualifikationsgerechter Einsatz der Beschaftigten - die Aufgabe des Arbeitnehmerlinnenschutzes;
richtigen Personen am richtigen Platz arbeiten lassen; = Raume und Raumausstattung sind fir den Arbeits-
= Arbeitsumfeld und -organisation an die Erfordernisse prozess und die Personen, die Leistung erbringen,
der Arbeit anpassen - z. B. stérungsfreie Zeiten und passend gestaltet (Lichtverhaltnisse, Zugluft, ausrei-
Raume flr konzentrierte Arbeit; chend Bewegungsfreiheit);
= Die ergonomische Gestaltung der Arbeitsplatze ist opti-
Passende mengenmaBige Arbeit miert - richtige Arbeitshéhe, ergonomische
= Weniger Arbeit unter Zeitdruck - Prozesse optimieren Gestaltung des Bildschirmarbeitsplatzes, kérperge-
und vereinfachen, Abstimmen von Personal- und rechtes Heben und Tragen, etc.;
Zeitressourcen (Bedurfnisse aller Beteiligten bertcksich-
tigen), bessere Vorinformation fir alle Ausfihrenden Entwicklungsmdglichkeiten
kann da helfen; = Mehr Weiterbildungsmaoglichkeiten - personliche
Weiterentwicklung mit der betrieblichen Weiterent-
Passende Arbeitsablaufe wicklung abstimmen kénnen, Aus- und Weiterbildungs-
= Notwendige Informationen, Arbeitsmittel oder angebote im Betrieb;
Materialien sind vorhanden - rechtzeitige und systema- = Mehr Aufstiegschancen - neue Tatigkeiten und Kompe-
tische Checks, gute Einsatzplanung; tenzen erwerben; Projektverantwortung bekommen;

Schon wieder unvollstindige Unterlagen vom

Verkauf! Der Chef hat viele Ideen und wir kommen
mit der Umsetzung kaum nach. Meine Leute regen
sich schon bei mir auf. Aber ich will da durch, denn

der Chef schdtzt mich und will mich als Nachfolger. Fred A., Schlossermeister,

32 Jahre, alleinstehend.

Ich war vor kurzem
wegen meiner Herzrhyth-
musstérungen beim Arzt.
Der hat keine Ursache
gefunden. Nervés macht

mich das schon.
Verantwortung

Karrieremdglichkeiten
unvollstdndige Informationen Anerkennung
Spannungen mit Mitarbeitern o

Haufige Anderungen

STRESSFAKTOREN-RESSOURCEN-WAAGE STRESSFOLGEN
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Personliche Anti-Stress-MaBnahmen

= BeiBen Sie sich nicht an jeder Problemstellung fest.
Mit etwas Abstand zur Sache, indem z. B. andere Auf-
gaben vorgezogen werden, fallen Problemlésungen
spater oft leichter;

= Wer seine Arbeit weitgehend selbst einteilen kann,
sollte auf Abwechslung achten. Unterschiedliche
Arbeitsinhalte beugen Ermiidungserscheinungen vor;

= Phasen mit Tatigkeiten, die eine hohe Konzentration
erfordern, sollten von anderen Tatigkeiten unterbrochen
werden. z. B. Besprechungen und Routinearbeiten;

Storquellen ausschalten

= Wenn eine Arbeit Ihre besondere Konzentration verlangt,
sorgen Sie fur stérungsfreies Arbeiten. Wahlen Sie dazu
z. B. die Zeiten aus, in denen Sie weniger gestort werden
kénnen. Signalisieren Sie Kolleglnnen, dass Sie nicht
unterbrochen werden wollen und stellen Sie z. B. das
Telefon nach Riicksprache auf andere um;

Abstand gewinnen
= Pausen von 2 bis 3 Minuten, in denen man sich ent-

spannt, kénnen beachtliche Leistungsverbesserungen
bringen und das Wohlbefinden férdern;

Den Stress besser bewiltigen lernen

= Die eigenen Stressquellen und Situationen, in denen
man auftanken kann, erkennen und nutzen;

= Neue Verhaltensweisen planen und ausprobieren;

= Von Rickschldgen nicht entmutigen lassen;

= Fur Stresspuffer im Alltag sorgen - sich Zeit frei halten
und die eigene Balance finden, Hobbies und Freunde
pflegen, z. B. durch Bewegung Dampf ablassen und
Entspannungsiibungen lernen;

Ressourcen schaffen

= Planen und organisieren Sie lhre Arbeit systematisch;

= Bauen Sie Ihr Fachwissen und lhre Fahigkeiten aus, um
Situationen besser zu bewdltigen;

= Pflegen Sie Ihre personlichen und sozialen Beziehungen;

= Halten Sie sich auBerdem mit korperlichen Aktivitdten
und einer bewussten Lebensfiihrung gesund und
leistungsfahig;

Der Chef hat einen Betriebsberater geholt. Interessanterweise hat der ihm
auch eine Betriebsanalyse aus Sicht der Mitarbeiter vorgeschlagen. Meine
Ergebnisse schauen anders aus als die von den Kollegen. Der gemeinsame
IMPULS-Stern zeigt aber recht gut, was gut Iduft und wo Probleme liegen.

ﬂh selbst habe mit dem \

Verkauf die Probleme aus-
gerdumt; es klappt nun besser.
Der Chef plant die Auftrdge
nun mit mir gemeinsam. An der
Wand hédngt ein groBer
Monatsplaner mit bunten
Auftragskdrtchen. Alle wissen
nun, was Sache ist. Auch der
Chef sagt, jetzt gibt es weniger
Stehzeiten.

A) Handlungs-
spielraum

. ) - Arbeiten
= s
> %4&\%\ )Gargtheenitliches
£
A

SN
\Zp

Passenlzie §\ a5 ¢ -

S s D) soidle
"> /5" Riickendeck:
Arbeitsumgebung \ \\ ""“ f / lickendeckung
\ O\ s-’ //
\\ S ‘g’ /

/
E) Zusammen-
arbeit

K)
Entwicklungs-
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—@~ WUNSCH-Stern

G) Passende
mengenmaBige Arbeit

F) Passende inhaltliche
Arbeitsanforderung

IMPULS-TEST ANTI-STRESS-MASSNAHMEN

27




IMPULS-TEST

IMPULS-Test fiir die betriebliche Analyse

Analyse von Stressfaktoren und
Ressourcen im Betrieb

Autorinnen
M. Malnar, B GesBler-Gruber, T Haiden
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Dieser Broschire liegt der IMPULS-Test bei, um Stress-
faktoren und Ressourcen bei der Arbeit sichtbar zu
machen.

IMPULS-Test fiir Einzelpersonen

Natlrlich kann dieser IMPULS-Test von jedem Arbeitneh-
mer/ jeder Arbeitnehmerin - quasi im Alleingang -
durchgefiihrt werden. Das Ergebnis des Tests ist in jedem
Fall ein wertvoller Spiegel.

Mdglicherweise konnen Sie im Anschluss flr sich selbst
geeignete Anti-Stress-MaBnahmen treffen. Oder Sie neh-
men Kontakt mit der verantwortlichen Person fiir Sicher-
heit und Gesundheit am Arbeitsplatz in lhrem Unterneh-
men auf.

IMPULS-Test fiir Gruppen,
Abteilungen, Betriebe

Ist beschlossen worden, dass der IMPULS-Test durchge-
fiihrt wird, bereitet ein/e Projektleiterln oder ein/e
Moderatorln die anonyme Mitarbeiterlnnenbefragung mit
dem IMPULS-Test im Betrieb vor. Naheres zur Vorbereitung
und Durchflihrung finden Sie auf den nachfolgenden
Seiten oder im IMPULS-Projektleitfaden.

Es ist dariiber hinaus empfehlenswert, den IMPULS-Test

z. B.im Rahmen eines betrieblichen Gesundheitsférderungs-
projektes von Arbeits- und Organisationspsychologlnnen
begleiten zu lassen. Mit diesen kann man im Anschluss an
den IMPULS-Test Mdglichkeiten flr Verbesserungen im
Betrieb erarbeiten.

Der IMPULS-Test sollte ausschlieBlich mit Zustimmung der
Geschaftsflihrung und Belegschaftsvertretung durchge-
fuhrt werden. Gibt es keine Belegschaftsvertretung, sollten
Sicherheitsvertrauenspersonen und die Geschaftsfiihrung
den Test der Belegschaft nahe bringen.

Ausgewertete Fragebdgen stellen einen Uberblick tiber
vorhandene Stressfaktoren und Ressourcen fiir den
befragten Bereich dar. Darauf aufbauend kdnnen gemein-
sam zielgenaue MaBnahmen getroffen und ein bedarfsge-
rechtes betriebliches Gesundheitsforderungsprogramm
entwickelt werden.

IMPULS-Test, -Broschiire und -Projektleitfaden
kdnnen Sie kostenlos bestellen:

E-Mail: bestellservice@akwien.at; Telefon: 01 310 00 10-406
E-Mail: unternehmerservice@wko.at; Telefon: 059 09 00-4522
E-Mail: renate.czeskleba@oegb.or.at; Telefon: 01 534 44-443

www.impulstest.at
IMPULS-Test online im Internet mit automatischer Ergebnisauswertung!
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Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen. Anleitung

Anleitung zur betrieblichen Analyse

Checkliste - Anleitung zum IMPULS-Test in Kurzform
Erledigt?
1. Broschiire lesen und Basiswissen aneignen.

2. Einverstandnis der Geschaftsleitung und des Betriebsrates einholen. Nach Mdglichkeit
Praventivfachkrafte zur Unterstiitzung einbinden.

3. Organisation der anonymen Mitarbeiterinnen-Befragung.

4. Mitarbeiterlnnen personlich informieren oder zu einer Informationsveranstaltung einladen.
5. Durchfiihrung der betrieblichen Analyse mit Hilfe des IMPULS-Tests.

6. Auswertung der IMPULS-Tests.

7. Rickmeldung der Ergebnisse an die Unternehmensleitung und Betriebsrat/Personalvertretung
oder an Sicherheitsvertrauenspersonen.

8. Riickmeldung der anonymen Ergebnisse an alle beteiligten Mitarbeiterlnnen und erste
Entwicklungsschritte einleiten.

0O oo b

9. Optimal: zweite systematische Erfassung von Stressfaktoren und Ressourcen mit dem IMPULS-Test
nach ein bis zwei Jahren zur Erfolgskontrolle.

1. Broschiire lesen und Basiswissen 2. Einverstandnis der Geschaftsleitung
aneignen und des Betriebsrates einholen

Der IMPULS-Test ist ein arbeitspsychologischer Fragebo- Stress ist ein sensibles Thema und deshalb haben Manage-
gen. Die sachgerechte Anwendung des IMPULS-Tests setzt ment und Mitarbeiterinnen haufig Angste, dartiber offen
Grundwissen voraus. Notwendige Grundlagen finden Sie zu sprechen. Das Management befuirchtet meist, dass sich
in der IMPULS-Broschiire. daraus Vorwirfe wegen Management-Entscheidungen

Fiir alle, die ein IMPULS-Projekt im Betrieb organisieren wollen, gibt es die Broschiire IMPULS-Projektleitfaden
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oder unerwiinschte Verdnderungen ableiten lassen. Die
Beschaftigten haben Sorge, dass ihre Beurteilungen gegen
sie verwendet werden konnten. Deshalb sind ein geeigne-
tes soziales Klima und die Schaffung von guten Rahmen-
bedingungen Voraussetzung, um ein solches Uberblicks-
verfahren durchfiihren zu kénnen.

Sicherzustellen ist, dass der Test anonym durchgefiihrt
wird. Klar muss auch sein, dass ein Test noch keine Vor-
gabe flr ganz bestimmte Veranderungen ist. Diese missen
erst vor dem Hintergrund der Ergebnisse erarbeitet werden.

Bei stark angespanntem Betriebsklima und mangelnder
Unterstlitzung durch die Unternehmensleitung oder Be-
triebsrat/Personalvertretung ist von einer Befragung abzu-
raten. Die Risiken liegen in der mangelnden Beteiligung der
Mitarbeiterinnen, in ,verfilschten" Antworten (zu positiv
oder zu negativ) und in der Entstehung von Angsten oder
unerfillbaren Erwartungshaltungen bei der Belegschaft.

3. Organisation der anonymen
Mitarbeiterlnnen-Befragung

Geschaftsfihrung und Belegschaftvertretung entschei-
den sich fir die Durchfiihrung des IMPULS-Tests im
Betrieb.

Ein/e Organisatorin (Projektleiterln/Moderatorin) muss
gefunden werden.

Der Zeitraum der Befragung ist festzulegen.

Die Art der Information der Mitarbeiterinnen muss
geplant werden (Einzelinformation, Informationsveran-
staltung oder Betriebsversammlung).

Der Ablauf der Befragung (Austeilen der Tests,
Rucklauf) muss gekldrt werden.

Die Auswertung der Tests muss organisiert werden.

Die Riickmeldung der Ergebnisse an die Mitarbeiter-
Innen muss fixiert werden.

4. und 5. Mitarbeiterlnnen personlich
informieren oder zu einer
Informationsveranstaltung einladen.
Durchfiihrung der betrieblichen
Analyse.

Antworten zu arbeitsbedingtem Stress sind
Vertrauenssache. Direktes Abfragen solcher Faktoren von

Mitarbeiterinnen im personlichen Gesprach ist daher aus
verstandlichen Griinden kaum maoglich. Bei einer Erhebung
zu den Arbeitsbedingungen ist es daher notwendig, ver-
trauensbildende Massnahmen zu setzen. Dazu gehoren:
Die klare Unterstiitzung von Unternehmensleitung und
Betriebsrat von diesem Projekt (schriftlicher
Projektauftrag, Betriebsversammlung).
Ausreichende Information der Beschaftigten Uber Ziel
und Zweck der Befragung.
Zusicherung von Anonymitat und Datenschutz
(MindestgruppengréBe fir Auswertungen 15 Personen),
Fragebdgen in Kuverts abgeben, zur Abgabe einen
geschlossenen Postkasten an einem nicht kontrollierten
Ort aufstellen.
Keine Zwangsabgabe, sondern nur freiwillige
Beteiligung. Zwang verfalscht die Antworten.
Zusicherung, tber die Ergebnisse informiert zu werden.
Bleiben Sie realistisch und machen Sie keine unhaltba-
ren Versprechungen. Deren Nichterfillung flhrt zu
schweren Enttduschungen.

Der Zeitpunkt der Durchfiihrung richtet sich z. B. nach
Urlauben (wann sind die wenigsten Urlaube geplant?) oder
nach dem Termin der letzten Mitarbeiterinnen-Befragung.
Stellen Sie sicher, dass die Versammlung - nach MaBgabe
der arbeitsorganisatorischen Maglichkeiten - wahrend der
Arbeitszeit stattfinden kann.

a) MitabeiterInnen personlich informieren
Als Organisatorin oder Projektleiterin kdnnen Sie die
IMPULS-Broschiire mit dem IMPULS-Test gemeinsam an
die Beschaftigten austeilen.
Denken Sie daran den Abgabetermin klar festzulegen.
Es kann entweder ein versiegelter Postkasten im Betrieb
aufgestellt werden oder das Riickkuvert per Post an Sie
zurtickgeschickt werden (Achtung Postgebiihr!)

Eine Mitarbeiterlnnen-Versammlung ist eine Alternative
fur das Ausfillen des IMPULS-Tests:

b) Mitarbeiterlnnen zu einer
Informationsveranstaltung oder Betriebsversammlung
einladen
Die Einladung zu dieser Mitarbeiterinnen-Versammlung
muss klar formuliert (wann, wo und zu welchem Zweck)
und rechtzeitig ausgeteilt werden.



Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen. Anleitung

Wahrend der Versammlung wird Gber Ziel und Zweck
des IMPULS-Tests informiert.

Die IMPULS-Broschiire wird hier ebenso ausgeteilt. Sie
dient den Mitarbeiterlnnen zum Nachlesen.

Im Anschluss an die Information wird der IMPULS-Test
an die Mitarbeiterlnnen ausgeteilt, von ihnen ausgefillt
(Ausfullzeit ca. 20 Minuten) und gleich in eine bereitge-
stellte Box eingeworfen.

Bitten Sie die Beschéftigten, Ihnen anonym (ohne
Nennung des Namens) den ausgefiillten Fragebogen in
einem Kuvert abzugeben.

Der personliche IMPULS-Stern bleibt bei den Befragten.
Denken Sie daran, einen groben Ausblick zu geben, wann
die Riickmeldung Gber das Gesamtergebnis erfolgen kann.

6. Auswertung der IMPULS-Tests

Auswertung des IMPULS-Tests fiir Einzelpersonen

Sie haben den IMPULS-Tests ausgefllt und die REAL- und
WUNSCH-Zahlen errechnet. Die REAL-Zahlen werden in
den IMPULS-Stern eingetragen und mit Linien verbunden.
Das ergibt einen REAL-Stern. Genauso werden die
WUNSCH-Zahlen eingetragen und Verbindungslinien ein-
gezeichnet. Es entsteht daraus der WUNSCH-Stern. Mehr
zur Bedeutung der Ergebnisse erfahren Sie unter der
Uberschrift JInterpretation”.

Vielleicht méchten Sie das Ergebnis flr Ihre Arbeits-
situation mit jemandem besprechen. Sie kdnnen dies z.B.
mit einer Arbeits- und Organisationspsychologln, mit der
Belegschaftsvertretung oder mit ihren Vorgesetzten tun.
Aber auch das Studium der IMPULS-Broschtire kann hel-
fen, eigene Ressourcen zu aktivieren.

Auswertung des IMPULS-Tests fiir Gruppen/
Abteilungen/Betriebe

Nehmen wir an, Sie wollen die Ergebnisse aus einer Abtei-
lung mit 35 Personen gemeinsam darstellen. Sie haben die
IMPULS-Tests verteilt und 28 IMPULS-Testbégen ausge-
fullt zurlick bekommen. Von allen 28 Personen sind alle
REAL-Zahlen komplett vorhanden. Aber nur 25 Personen
haben auch WUNSCH-Zahlen ausgerechnet. Gehen Sie
bitte so vor:

1. Fr jedes der 11 Themen addieren Sie die vorhandenen
REAL-Zahlen der 25 Personen. Sie addieren also die REAL-

Zahl zum Thema A aus Fragebogen 1, 2, 3, 4 und so weiter
bis Fragebogen 28. Die Summe dividieren Sie durch die
Anzahl der Fragebdgen, also 28. Damit erhalten Sie die
durchschnittliche REAL-Zahl fiir das Thema A fir die kom-
plette Gruppe. Genauso machen Sie das auch fir die
Themen B, C, D und so weiter bis Sie alle 11 REAL-Werte
der Gruppe ausgerechnet haben.

2. Nun mochten Sie auch die durchschnittlichen
WUNSCH-Zahlen berechnen. Das funktioniert genau so
wie fiir die REAL-Zahlen. Aber hier teilen Sie die Gesamt-
summe pro Thema A, B, C etc. nicht durch 28, sondern
durch 25, weil Sie nur 25 WUNSCH-Zahlen von der
Gruppe haben.

3. Ubertragen Sie die durchschnittlichen REAL- und
WUNSCH-Zahlen in den IMPULS-Stern und Sie sehen, wie
dieser fiir die gesamte Gruppe aussieht.

Interpretation der REAL- und WUNSCH-Zahlen

Die Abweichungen zwischen Ist-Situation (IMPULS-
Zahlen) und Soll-Situation (WUNSCH-Zahlen) driicken aus,
wo - aus der Sicht der Mitarbeiterlnnen - der gréBte
Handlungsbedarf besteht. Der ,Schuh driickt” am meisten
dort, wo die Abweichungen zwischen Ist und Soll am
groBten sind.

Keine oder geringe Abweichungen zeigen, dass diese
Arbeitsbedingungen aus der Sicht der Beurteiler gut passen.

Interpretation der REAL-Zahlen

Wenn Sie nur die REAL-Zahlen zur Verfligung haben, kén-
nen Sie diese in eine Prioritdten-Tabelle eintragen. Mit
dieser Tabelle ist einschétzbar, ob es sich bei den errech-
neten Zahlen eher um Ressourcen (Werte Uber 3,5) oder
um Stressoren (Werte unter 2,5) handelt.

Es liegen Stressfaktoren vor. Hier ist
dringender Handlungsbedarf gegeben.

Werte unter 2,5:

Hier handelt es sich um Entwicklungs-
potenziale. Es ist erforderlich, stress-

Werte zwischen
2,5 und 3,5:

vermindernde MaBnahmen zu setzen.
Auf vorhandene Ressourcen kann auf-
gebaut werden.

Werte iiber 3,5: Hinter diesen Werten kdnnen Ressour-
cen gesehen werden. Freuen Sie sich.
Dennoch gilt es, diese Ressourcen zu

pflegen und zu erhalten.
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IMPULS-TEST

Prioriatentabelle
Stressfaktoren = Entwicklungs Ressourcen
potenziale
Bereich REAL-Zahl bis 2,5 25-35 liber 3,5
A) Handlungsspielraum
B) Vielseitiges Arbeiten
C) Ganzheitliches Arbeiten
D) Soziale Riickendeckung
E) Zusammenarbeit
F) Passende inhaltliche Arbeitsanforderungen
G) Passende mengenméBige Arbeit
H) Passende Arbeitsabliufe
) Passende Arbeitsumgebung
J) Information und Mitsprache
K) Entwicklungsmaglichkeiten
Die Daten aus Fragebdgen zeigen haufig nur auf, wo und Tischlerei, die Liefertermine einhalten muss, etwas anderes
in welchen Bereichen spezifische Probleme bestehen. Was als in einem Callcenter, wo im Minutentakt Anrufe herein-
das konkret fiir die einzelnen Personen und Arbeitsplatze kommen und beantwortet werden mussen.
bedeutet, 148t sich aus dem Verfahren nicht herauslesen.
Aus reinen Zahlen lassen sich keine konkreten Handlungs- Deshalb sind detaillierte Gesprache mit den betroffenen
aufgaben ableiten. Mitarbeiterlnnen notwendig. Hier kénnen im Rahmen
eines Gesundheitszirkels (betriebliche Gesundheitsfor-

So kann beispielsweise Zeitdruck mit unterschiedlichen derung) die Ursachen fiir Stressoren konkret festgestellt
Situationen verbunden sein: Zeitdruck bedeutet in einer und maBgeschneiderte Losungskonzepte erarbeitet werden.

www.impulstest.at
IMPULS-Test online im Internet mit automatischer Ergebnisauswertung!
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Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen. Anleitung

7. Ruckmeldung der Ergebnisse an die
Unternehmensleitung und Betriebsrat/
Personalvertretung oder an Sicher-
heitsvertrauenspersonen

Projektleiterlnnen/Organisatorinnen/Moderatorinnen pré-
sentieren die Ergebnisse der IMPULS-Tests in gut struktu-
rierter Form. Von Vorteil ist es, wenn in diesem Bericht
Handlungsprioritdten deutlich werden.

Geschaftsflihrung und Betriebsrat/Personalvertretung oder
Sicherheitsvertrauenspersonen haben somit die Mdglich-
keit sich zu informieren, und sich Gedanken liber weitere
Umsetzungsschritte zu machen.

8. Ruckmeldung der anonymen
Ergebnisse an alle beteiligten
Mitarbeiterlnnen und erste
Entwicklungsschritte einleiten

Transparenz und Rickmeldungen sind wichtig. Beginnen
Sie ein solches Projekt niemals ohne fixe Absicht, die
Ergebnisse riickzumelden. Es geht nicht darum alle Wiin-
sche zu erfullen. Entfallt die Rickmeldung der Ergebnisse,
fuhlen sich die Beschéaftigten enttduscht, verlieren das
Vertrauen und werden fir langere Zeit kein Interesse
haben, dhnliche Aktivitdten zu unterstitzen.

Ihre Mdglichkeiten zur Information der Belegschaft sind
vielfdltig und richten sich nach den unternehmerischen
Gepflogenheiten. Es kann auch eine ausfiihrliche schriftli-
che Information sein. Empfohlen ist eine kompakte
Mitarbeiterlnnen-Veranstaltung zur Information und
ersten Gesprachsansatzen tber Gegenwart und Zukunft.

Im Sinne einer effizienten und ernsthaften Projekt-
weiterflihrung ist es notwendig, dass die Ergebnisse der
Ist-Analyse gemeinsam mit der Geschaftsfiihrung/Beleg-
schaftsvertretung und Projektleiterlnnen den Mitarbeiter-
Innen prasentiert werden.

Ein Projekt wird erst dann erfolgreich, wenn die Entschei-
dungstragerinnen bereit sind, Folge-MaBnahmen einzulei-
ten und zu tragen. Das kann bedeuten, dass bei der
Prasentation der Ergebnisse konkrete Unterstitzung fir

ndtige Ressourcen zugesagt wird. Ein weiterer Erfolgs-
faktor ist, die Mitarbeiterlnnen in die weiterfihrenden
MaBnahmen einzubinden.

9. Optimal: zweite systematische
Erfassung von Stressfaktoren und
Ressourcen mit dem IMPULS-Test nach
ein bis zwei Jahren zur Erfolgskontrolle

Um eine Erfolgskontrolle durchfiihren zu kénnen, brau-

chen Sie

1. die IMPULS-Test-Ergebnisse (Ist-Analyse) vor der
Umsetzung von MaBnahmen.

2. die Ergebnisse des 2. IMPULS-Tests nach 1 bzw. 2
Jahren.

Die Ergebnisse dieser Erfolgskontrolle kénnen ergénzt
werden durch Daten tber Unfallhdufigkeiten, Fehlzeiten,
Fluktuation und weitere Daten.

Neben dem IMPULS-Test gibt es noch weitere
Informationen und Stress-Anzeiger im Betrieb. Dazu
gehoren beispielweise folgende Merkmale:
Krankenstande nehmen zu.
Anstieg von Unféllen und Beinaheunféllen.
Die Fluktuation steigt.
Die Zahl der alteren Arbeitnehmerlnnen nimmt ab.
Betriebsstorungen, Fehler, Qualitdtsméangel nehmen zu.
Mitarbeiterinnen klagen tber Zeit- und Arbeitsdruck
bzw. Uberstunden.
Es wird von Mitarbeiterlnnen haufiger tber
Schlafstérungen und korperliche Beschwerden geklagt.
Das Klima im Unternehmen ist gereizt und ungeduldig.
Kunden beschweren sich haufiger.

Die Ergebnisse, Beobachtungen und Erfahrungen der
Sicherheitsfachkrafte und Arbeitsmedizinerinnen hinsicht-
lich vorliegender Gefahren, Belastungen und Gesundheits-
daten bieten hdufig auch gute Ausgangspunkte zur
Analyse bzw. Veranderung betrieblicher Stressfaktoren.

Hinweis: Die Auswertung mehrerer IMPULS-Tests
kénnen Sie auch mit Hilfe des Programms MS Excel
durchfiihren.
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IMPULS-Projekt bei

Vossloh Kiepe GmbH

Text: Martina Molnar

Ausgangssituation

Die Vossloh Kiepe GmbH ist ein Produktionsunternehmen
elektrischer Ausrlistungen fiir den 6ffentlichen Nahver-
kehr. Das Tochterunternehmen einer deutschen Mutter in
Wien hat weniger als 100 Mitarbeiterlnnen.

Da sich die Marktsituation stark verdndert hat, wurde um-
strukturiert und einige Mitarbeiterlnnen verloren ihren
Arbeitsplatz. Die verbleibenden Mitarbeiterinnen mussten
teilweise neue Aufgaben Gbernehmen, fir die die Fach-
kenntnisse fehlten. Die Tatigkeiten mussten trotzdem ter-
mingerecht erledigt werden. Darlber hinaus flihlten sich
die Mitarbeiterlnnen tber betriebliche Veranderungen
desinformiert und verunsichert. Das EDV-System wurde
als eine zusatzliche Behinderung bei der Arbeit beschrie-
ben. Es gab also eine Menge Stressfaktoren.

Das deutsche Mutterunternehmen hatte Anfang 2004
einen neuen Geschaftsfiihrer bestellt. Er wollte die Mitar-
beiterlnnen bei den geplanten VeranderungsmaBnahmen
einbinden und so wurde auch der Einsatz des IMPULS-
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Tests im Rahmen eines Projektes geplant und eine externe
Beraterin (Arbeits- und Organisationspsychologin) beige-
zogen.

Durchfiihrung

Zunachst wurde ein Projektteam mit dem Geschéafts-
fUhrer, Vertreterlnnen des Betriebsrats, der Personalver-
antwortlichen und der externen Beraterin eingerichtet. Es
wurde beschlossen, die Mitarbeiterlnnen fiir die geplanten
Informationsveranstaltungen und Auswertungen in drei
Gruppen A (Produktion), B (Verwaltung), C (Technik) zu
teilen, weil die unterschiedlichen Arbeitsbedingungen
auch zu unterschiedlichen Belastungen flhren. Jede
Gruppe sollte sich gezielt mit ihren Themen beschaftigen
kénnen.

Alle Mitarbeiterinnen wurden zu einer Informationsver-
anstaltung eingeladen, bei der sich der neue Geschéafts-
fihrer mit seinen Planen fiir das Unternehmen vorstellte.
Gleich anschlieBend wurden die Mitarbeiterlnnen von der
externen Beraterin Uber Ziel, Zweck und Ablauf der
IMPULS-Befragung informiert und von Geschaftsfiihrung
und Betriebsrat eingeladen, dabei mitzumachen. Es wurde
zugesichert, dass die Befragung freiwillig und anonym ist
sowie, dass die Mitarbeiterinnen im Rahmen einer ab-
schlieBenden Informationsveranstaltung tber die Ergeb-
nisse informiert werden.

Ergebnisse

Die statistische Auswertung und Dokumentation erfolg-
te sowohl flir das Gesamtunternehmen als auch fir die
drei Gruppen A, B, C. Beispielhaft zeigt die Auswertung flr
das Gesamtunternehmen gut, wo im Unternehmen aus
der Sicht der Mitarbeiterlnnen Realitdt und Wunsch der
Arbeitssituation gut passen oder auseinanderklaffen.



A) Handlungs-
spielraum

K) 4,5 . -
Entwicklungs- g B) Vielseitiges
méglichkeiten 4 Arbeiten

) () Ganzheitliches
Information und Arbeiten

Mitsprache

Losungsansatze

1) D) Soziale
Passende > 5 5 Riickendeckung

Arbeitsumgebung

E) Zusammen-

H
) arbeit

Passende
Arbeitsablaufe

G) Passende

ras i F) Passende inhaltliche
mengenmaBige Arbeit

Arbeitsanforderung

—— WUNSCH-Stern
—O— REAL-Stern

Bei folgenden drei Faktoren passen Realitat und Wunsch
aus der Sicht der Mitarbeiterinnen am schlechtesten
zusammen:

K) Entwicklungsmdglichkeiten: (Das bedeutet: Die Firma
bietet keine guten Weiterbildungsmaoglichkeiten. Es gibt
keine guten Aufstiegschancen.)

J) Ausreichende Information und Mitsprache: (Das bedeu-
tet: Uber wichtige Dinge und Vorgdnge im Betrieb gibt es
keine ausreichende Information. Die Ideen und Vorschldge

der Arbeitnehmerinnen werden zu wenig bertcksichtigt.)
H) Passende Arbeitsabliufe: (Das bedeutet: Oft stehen die
bendtigten Informationen, Materialien und Arbeitsmittel
nicht zur Verfligung. Es gibt bei der eigentlichen Arbeit
immer wieder Unterbrechungen.)

AnschlieBend nahmen das Projektteam und die Mitar-
beiterlnnen an einer Ergebnis-Information teil. Zuerst
erhielt das Projektteam (Geschaftsfiihrer, Betriebsrat,
Personalverantwortliche) von der externen Beraterin einen
groben Uberblick iiber die wichtigsten Ergebnisse fiir das
Gesamtunternehmen und die drei Gruppen.

Danach wurden die Mitarbeiterlnnen gruppenweise zu von
der externen Beraterin moderierten Ergebnis-Workshops
eingeladen, in denen die jeweiligen Gruppenergebnisse
prasentiert wurden. Die Mitarbeiterlnnen wurden darum
gebeten, die konkreten Griinde flr die jeweiligen drei
Haupt-Stressoren zu sammeln und nach ihrer Prioritat zu
bewerten. Daraus entstanden fur jeden Stressfaktor kon-
krete Ursachenlisten samt Schwerpunktsetzungen.

Nach erfolgter Auswertung der drei Ergebnis-Workshops
fand eine extern moderierte Abschlussveranstaltung fiir
das Projektteam und alle drei Mitarbeiterinnen-Gruppen
A, B, C statt. Es wurden die zusammengefassten
Ergebnisse aus den drei Gruppenworkshops vorgestellt.
Daraus wurden Prioritaten fiir VeranderungsmaBnahmen
abgefragt.

In einer Diskussion wurden vom Geschaftsfiihrer Fragen
zu den genannten Problemen beantwortet und Gber lau-
fende Projekte und Plane im Unternehmen informiert.
Einige laufende Projekte greifen bereits offene Probleme
auf:

e Erstellung eines neuen Organigramms mit klaren
Zustandigkeiten

® Die Mitarbeiterlnnen sollen regelmaBig tber die Firma
informiert werden

® |m Bereich Schulung sollen OptimierungsmaBnahmen
gesetzt werden

e [Esist ein Projekt zur EDV-Optimierung am Laufen

® MaBnahmen zur Besprechungs-Optimierung sind
geplant

e MaBnahmen zur Reduktion interner Mails sollen
gesetzt werden

e Kommunikationsschnittstellen mit Kunden sollen
geklart werden

® Umsetzungsteams fiir MaBnahmen sollen festgelegt
werden

Fazit

Am Ende des Workshops wurden groB3teils optimistische
Erwartungen zum Ausdruck gebracht. Der Geschaftsflhrer
kiindigte an, dass er nach der Ubersiedlung des
Unternehmens eine Evaluation der
Entwicklungsfortschritte wieder mit Hilfe des IMPULS-
Tests durchflihren méchte.
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IMPULS-Projekt bei Haas Waffel-
und Keksmaschinen GmbH

Text: Christine Haiden, Martina Molnar

Haas Waffelmaschinen

Ausgangssituation

Die Haas Waffel- und Keksmaschinen GmbH ist ein Be-
trieb, der etwa 1000 Mitarbeiterinnen beschaftigt, etwa
die Halfte davon in Osterreich. Die Produktpalette umfasst
Maschinen und Anlagen zur Herstellung von diversen
Waffeln und Keksen, konstruiert nach den Wiinschen der
Kunden.

Winsche nach besserer Koordination waren seit langem
bekannt und die Motivation, mittels IMPULS-Test eine
Verbesserung zu versuchen, war gut. Das Projekt wurde im
Geschéftsbereich Technik durchgefiihrt und umfasste 50
MitarbeiterInnen, die sich auf flinf Konstruktionsbiiros
verteilen. Dieser Bereich ist eine wichtige Schnittstelle
zwischen Vertrieb und Produktion und somit verantwort-
lich fir das Projektmanagement. Externe Beraterinnen
(Arbeits- und Organisationspsychologinnen) begleiteten
die Einflihrung des Projekts im Betrieb, unterstiitzten
beim Vereinbaren der Rahmenbedingungen und Festlegen
der einzelnen Projektschritte, sowie der Auswertung des
IMPULS-Tests.

Durchfiihrung

Bei Durchfiihrung des IMPULS-Tests unterschieden sich
der Real-Stern und der Wunsch-Stern erwartungsgeman
voneinander und zeigten Verbesserungspotenziale. Die
Auftraggeber des Projektes - technischer Leiter, Personal-
leiter und Betriebsrat - sowie die Mitarbeiterinnen stimm-
ten einer Detailanalyse zu.

Ein Projektleiter aus dem Kreis der Mitarbeiterlnnen mel-
dete sich und Uibernahm das Projekt mit einem Team -
dem IMPULS-Team - welches sich aus je einem Vertreter
der finf Konstruktionsbiiros zusammensetzte.

Zur Detailanalyse der Stressfaktoren wurden persdnliche
Gesprache mit allen 50 Mitarbeiterlnnen der fiinf Kon-
struktionsbiros auf Grundlage der IMPULS-Sterne ge-
fiihrt. Jeder der flnf Projekt-Teamleiter flihrte etwa zehn
Gesprache in cirka sieben Stunden. Dabei wurden offene
Fragen gestellt, wie zum Beispiel die Frage nach Situati-
onen in der Firma, mit denen die Mitarbeiterinnen unzu-
frieden sind.

Ergebnisse und Losungsansatze

Darauf aufbauend wurden Losungsansatze zur Vermin-
derung der Stressfaktoren entwickelt. Es lieBen sich 70 %
aller Stressfaktoren aufarbeiten, die restlichen 30 % wur-
den vom Projekt entkoppelt und getrennt bearbeitet.

Stressor: Maschinenaufstellungsplédne werden unvoll-
standig weitergegeben, Fehlendes muss muih-
sam erfragt werden.

Lésung: Ein gemeinsam entwickelter Standard mit voll-

standigen Informationen, erleichtert jetzt die

Kommunikation zwischen den Konstruktions-

blros, dem Vertrieb und den Kundlnnen.



Stressor: Telefonanrufe von Kunden, Sachbearbeitern,
Vertrieb und Monteuren, die zu den Technikern
durchgestellt werden, storen diese und
erzeugen unnotig Druck.

Losung: Eine zentrale Anlaufstelle filtert Anrufe vor. Der

Verkauf erhalt eine Liste mit Daten zu den

Maschinen, kann so Anfragen verkirzen, an die

Zustdndigen weiterverbinden und so die

Konstrukteure entlasten.

Fehlende elektronische Normteile fiir Maschi-
nenbauplane erfordern durch das Neuzeichnen
viel Zeit.

Stressor:

Losung: Normteile werden aus dem Internet herunter-
geladen und auf einem zentralen Server verflg-

bar gemacht.

Stressor: Abendliche Telefonanrufe werden nach 17.00
direkt in die Konstruktionsbiiros weitergeleitet,
weil bekannt ist, dass dort noch gearbeitet wird.
Diese Stérungen wurden abgestellt, der Portier
ubernimmt die Anrufe und verbindet entspre-
chend.

Lésung:

Stressor: Die Dringlichkeiten der einzelnen Auftrage
wechseln hdufig. Die Arbeitsplanung ist
dadurch erschwert.

Schon wahrend der Planung wird versucht,
Termine stabil zu halten. Es ist aber klar, dass
Terminanderungen nicht komplett vermeidbar

sind.

Losung:

Stressor: Fortbildungskurse, zu denen Mitarbeiterinnen
angemeldet sind, sind bei Termindruck ersatzlos
gestrichen worden.

Neue Vereinbarung: Schulungen werden zu

einem spateren Zeitpunkt nachgeholt.

Lésung:

Die Abteilungsleiter sind verantwortlich dafir,
dass Mitarbeiterlnnen angemeldete Schulungen

erhalten.

Stressor: Kundlnnen und Besucherlnnen finden sich auf
dem Firmengeldnde nur schwer zurecht.

Losung: Im Zuge eines neuen Firmendesigns werden
Wegbeschreibungen und Namensschilder an
den Tlren befestigt.

Stressor: Klagen Uber Zugluft an einem bestimmten
Arbeitsplatz.

Losung: Reparatur der Klimaanlage durch die Hausver-
waltung.

Fazit

Das Dokumentieren aller Stressfaktoren ohne
Einschrankungen zeigte allen Mitarbeiterinnen, wie ernst-
haft ihre Anliegen aufgenommen wurden. Sie konnten
ihre Vorschldge in der Umsetzungsphase einbringen und
Verbesserungen waren rasch spirbar. Die aktive Mitarbeit
im Projektteam und die damit verbundenen
Gestaltungsmaglichkeiten, Stressfaktoren zu verdndern,
motivierte tber die Teammitglieder letztlich viele
Mitarbeiterinnen, sich fir ihre Sicherheit und Gesundheit
am Arbeitsplatz zu engagieren.

Weil das tagliche Geschaft Vorrang hatte, wurden jene
Ldsungen zuerst umgesetzt, die dieses unmittelbar betra-
fen. Die Projektsitzungen, Rickmeldungen und
Detailanalysen mit den Mitarbeiterinnen erforderten viel
Zeit. Die fast zweijahrige Projektdauer verlangte von den
Projektverantwortlichen sehr viel Konsequenz und
Ausdauer in der Umsetzung.
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Stress kostet Geld

Eine deutsche Studie des Bundesverbandes der Betriebs-
krankenkassen stellt nach einer detaillierten Datenanalyse
fest, dass 31 % aller Arbeitsunfahigkeitstage beruflichen
psychischen Belastungen zugeordnet werden kénnen. Die
direkten Kosten (Krankheitsbehandlung) und indirekten
Kosten (Produktivitatsausfall durch Arbeitsunfihigkeit) fir
arbeitsbedingte Erkrankungen durch kérperliche bzw. psy-
chische Belastungen sind in der Abbildung dargestellt.
Daraus ist ersichtlich, dass psychische Belastungen fast
genau so hohe Folgekosten verursachen wie kdrperliche
Belastungen. 17

(IS85)
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korperliche Belastung psychische Belastung

direkte Kosten in
Milliarden Euro

indirekte Kosten in
Milliarden Euro

In Schweden werden die Kosten fiir stressbezogene
Krankenstande auf etwa 10 % geschitzt (450 Millionen
Euro pro Jahr). 18

Schatzungen zufolge sind seelische oder emotionale
Probleme fiir 40 9% des Fernbleibens vom Arbeitsplatz in
GroBbritannien verantwortlich. 19
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Firmen in den Vereinigten Staaten miissen immer haufi-
ger Entschadigungsanspriiche von Angestellten erfiillen,
die unter arbeitsbedingtem Stress leiden. 1998 waren dies
15 % aller Anspriiche. Die Ausgaben lagen doppelt so
hoch wie bei Entschddigungsanspriichen aufgrund von
Verletzungen. (siehe ebenfalls 19)

Schatzungen gehen davon aus, dass im gesamten EU-
Raum ca. 10 % der Kosten fiir arbeitsbezogene Gesund-
heitsbeeintrachtigungen stressbezogen sind. Hierflir wird
ein Betrag von ca. 20 Milliarden Euro angenommen.
(siehe ebenfalls 18)

Die WHO schitzt, dass weltweit mehr Arbeitstage durch
psychische als durch kérperliche Erkrankungen verloren
gehen. 20

Stress macht krank

Arbeitsverdichtung filihrt zu Gesundheitsbeschwerden
Eine Studie in einer deutschen Computerfirma zeigt, dass
der Stressfaktor Arbeitsverdichtung (Erhéhung der Arbeits-
menge pro Zeiteinheit) sich signifikant negativ auf das
Befinden und die Gesundheit auswirkt. 21
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Hohes Engagement und wenig Anerkennung erhoht
Herz-Kreislauf-Erkrankungen

Die groB angelegte Whitehall II-Studie kam zu dem Ergeb-

nis, dass das Risiko fiir eine Herz-Kreislauf-Erkrankung bei
Personen, die sich im Beruf stark verausgaben, aber wenig
Anerkennung daflir bekommen mehr als doppelt so hoch
ist (2,15fach), als bei Personen, die sich wenig verausga-
ben, aber viel Anerkennung bekommen (1,0fach). 22

Herzkrankheiten steigen bei Stress und geringem Ent-
scheidungsspielraum

Eine schwedische Untersuchung an 1600 Mannern

zeigt, dass Herzkrankheitssymptome bei den Mannern

am haufigsten waren (20 %), die sich bei ihrer Arbeit
psychisch hoch belastet flihlten und zugleich geringe
Entscheidungsbefugnisse hatten. Keine Herzkrankheits-
symptome hatten die Manner, die sich psychisch nicht
hoch belastet fiihlten und Uber ein hoheres AusmaB an
Entscheidungsspielrdaumen verfligten. 23

11 bis 14 % aller Herzinfarkte konnten durch die
Reduktion von Stressbelastung verhindert werden
Schwedische Untersuchungen zeigen auch, dass
Risikofaktoren neben Rauchen und Bluthochdruck vor
allem belastende Arbeitsbedingungen sind:

a) Arbeitsbedingungen, die durch hohe Anforderungen
in Kombination mit geringem Entscheidungsspielraum
gekennzeichnet sind und

b) Arbeitsbedingungen, die zu hoher beruflicher
Verausgabung herausfordern ohne entsprechende
Belohnungen (Aufstieg, Arbeitsplatzsicherheit usw.)

zu bieten. 24

Stressfaktoren in Verbindung mit geringen Handlungs-
spielrdaumen erhohen die Erkrankungshaufigkeit
und die Erkrankungsdauer um mindestens 50 %
Die Auswertung deutscher Krankenstatistiken des Bun-
desverbandes der Betriebskrankenkasse von 42.350
Versicherten im Zeitraum 1995 bis 1997 zeigte folgen-
des: Bei Personen mit hohen psychischen Arbeitsanfor-

derungen und geringen Kontrollmdglichkeiten hinsichtlich
der Arbeitsaufgaben treten mindestens 50 % mehr und

langer dauernde (zwischen 75 und 160 %)
Arbeitsunfahigkeitsfalle auf, als bei den restlichen

Belegschaftsmitgliedern mit anderen Arbeitsbedingungen.
Die nachstehenden beiden Tabellen zeigen, um wieviel
hoher das Auftreten und die Dauer der Arbeitsunfahigkeit
bezogen auf die einzelnen Diagnosegruppen waren.
Deutlich an der Spitze liegen Riickenerkrankungen und
Arbeitsunfalle. 25
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Schichtarbeit ohne Handlungsspielraum erh&ht die
Gesundheitsbeschwerden

Die nachfolgende Abbildung zeigt, dass Personen mit
Schichtarbeit und geringem Handlungsspielraum wesent-
lich mehr gesundheitliche Beschwerden haben, als Perso-
nen mit Schichtarbeit und gréBerem Handlungsspielraum.
Je geringer der Tatigkeitsspielraum ist, desto ausgepragter
sind die Gesundheitsbeschwerden. 26

76,2%
63,7% 63,9%
59%
50,9% 52,2%
25,5%
17,7%
Appetitmangel Nervositat nach der Gereiztheit Einschlafstdrungen
Arbeit
Kleiner GroBer

Tatigkeitsspielraum Tatigkeitsspielraum

Stress ist ein
Unfallrisiko

Stress wirkt auf das Unfallgeschehen

Eine deutsche Studie des Bundesverbandes der
Betriebskrankenkassen errechnet, dass 63 % aller
Arbeitsunfalle auf berufliche psychische Belastungen und
44 % auf berufliche kdrperliche Belastungen zurilickge-
fuhrt werden kdnnen. (siehe ebenfalls 17)

100%

80%
63%

60%

40%

20%

0%
berufliche korperliche
Belastungen

berufliche psychische
Belastungen

Gestorter Schlaf erh6ht das Unfallrisiko

Nach aktuellen Studien der Landesnervenklinik Sigmund
Freud in Graz ist der gestorte Schlaf ein hohes
Unfallrisiko. Wer nur vier Stunden geschlafen hat, reagiert
so, als hatte er 0,5 Promille Alkohol im Blut. Es erhdht sich
bei Ubermiidung am Steuer das Unfallrisiko auf mehr als
das sechsfache. 27
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Psychische Erkrankungen nehmen zu und verursachen
mehr Friihpensionen

Aktuelle Statistiken aus Osterreich zeigen, dass immer
mehr Krankenstandstage auf das Konto der sogenannten
.Psychiatrischen Erkrankungen" gehen. Dazu gehéren z.B.
psychosomatische Erkrankungen, Alkohol- und Drogen-
probleme, Angste, Depressionen und andere neurotische
und psychotische Stérungen.

Auch in Deutschland sieht die Lage nicht anders aus.
Aktuelle deutsche Statistiken besagen, dass die vorzeitige
Frihpensionierung wegen ,klassischer" kérperlicher
Symptome abnimmt, Rente wegen psychischer Symptome
jedoch stark zunimmt. Bei Frauen sind sie bereits die hdu-
figste Ausfallursache, bei Mannern liegen sie auf Rang
zwei. 29
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Lungen-
krankheiten

Von 1991 bis 2001 haben die Krankenstandstage in in die-

sem Bereich um fast 77 % zugenommen. Das ist eine
Entwicklung, die in diesem Ausmal in keiner anderen
Diagnosegruppe festzustellen ist. Das gleiche Bild zeigt
sich auch im Bereich der krankheitsbedingten
Friihpensionierungen. Die Steigerung zwischen 1991 und
2000 bei den Invaliditadtspensionen betrug flir die Gruppe
der psychiatrischen Erkrankungen 74,8 0. 28
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Erfolgreiche Pravention und
Gesundheitsforderung in Betrieben

Aktuelle Beispiele aus Europa zeigen die Wirkungen von gesundheitsférderlichen MaBnahmen in verschiedenen

Europaischen Unternehmen. Betriebe konnten damit die Zufriedenheit der Beschaftigten erhéhen, die Fluktuations-
raten senken, Krankenstandstage und Unfallhdufigkeiten vermindern, die Produktivitat steigern und Kosten senken.
Dies gilt sowohl fiir groBere 30 als auch fir kleinere 31 Unternehmen.

Unternehmen

Ruoka-Saarioinen Oy,
Sahalahti Works

Finnland
Nahrungsmittel-Industrie
670 Beschaftigte
Standort Sahalahti

Siemens Groep
Nederland

Niederlande
Elektro-Industrie
3.000 Beschaftigte
Standort Den Haag

Bridgend County
Borough Council

GroBbritannien
Kommunale Verwaltung
8.139 Beschéftigte
Standort Wales

MaBnahmen des Betriebes

Trainingsprojekte fur Mitarbeiter-
Innen zur Bewaltigung von Arbeits-
anforderungen, zur Vorbereitung
von neuen Produktionsverfahren,
zur Entwicklung von autonomen
Arbeitsgruppen

Verflachung der Hierachien und
mehr Eigenverantwortung der
Mitarbeiterinnen

Projekte zur Gesundheitsférderung

Programme zur Gesundheits-
forderung

RegelmaBige Erhebung der
Zufriedenheit von MitarbeiterInnen
10 % der Mitarbeiterlnnen kdnnen
durch Job-Rotation ihr Know-how
erhohen

Coaching der Fiihrungskrafte, um
die Zufriedenheit der Mitarbeiter-
Innen zu erhohen

Stressprojekte

Programme zur Gesundheitsforderung
Mitarbeiterlnnenbefragungen
Mitarbeiterlnnenbeteiligung bei der
Gestaltung von Arbeitsplatzen und
-ablaufen
Stressmanagementprojekt
Verschiedene TrainingsmaBnahmen
zur Vereinbarkeit von Berufs- und
Familienleben, etc.

Erfolgsbericht des Betriebes

Krankenrate ging innerhalb von
2 Jahren (je nach Betriebsbereich)
um 8 bis 16 % zuriick
Zufriedenheit und Arbeitsmoti-
vation sind gestiegen
Eigeninitiative hat deutlich
zugenommen

Fehlzeiten sanken zwischen 1993
und 1997 von 4,3 % auf 2,95 %.
Unfallzahl ging von 55 (1994)
auf 40 (1997) zuriick
Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiterlnnen stieg
Kundenzufriedenheit hat zu-
genommen.

Seit 1996/97 ist die Krankheitsrate
von 11,0 % auf 4,1 9% gesunken
Kosten fiir krankheitsbedingte Fehl-
tage konnten in den letzten zwei
Jahren um 60 % gesenkt werden
Mitarbeiterfluktuation ging
merklich zurlick
Imageverbesserung der Behorde
in der Offentlichkeit



Unternehmen

ABB
Hochspannungstechnik

Schweiz
Elektroindustrie
1.033 Beschaftigte
Standort Zirich

POINT PRODUCT
GmbH

Finnland
Familien-Unternehmen der
Elektronikbranche

41 Beschaftigte

Standort Hyvinkaa

Allen erfolgreichen Projekten sind folgende

Eigenschaften gemeinsam:

Von der Unternehmensleitung bis zum Betriebsrat

waren alle beteiligt.

Mitarbeiterlnnen wird Mitwirkung und Handlungsspiel-

MaBnahmen des Betriebes

Verdnderungsvorschlage der
Mitarbeiterlnnen zu verschiedenen
Themen wie ,Alter und Uber-
forderung"”
Mitarbeiterlnnenbeteiligung bei
Arbeitsplatzgestaltung
Befragungen zu Arbeits-
zufriedenheit
Flhrungskrafteschulungen zum
Erkennen von physischen und
psychischen Belastungen

Projekte zu Sucht, Stress, Mobbing,
Vereinbarkeit von Berufs- und
Familienleben, etc.

MaBnahmen zur Verbesserung der
Atmosphdre am Arbeitsplatz
(familienfreundliche Arbeitszeit-
modelle, partnerschaftliche Unter-
nehmenskultur)
Team-Bildungs-Kurse

Sechs Verbesserungszirkel zur

Weiterentwicking des Betriebsklimas

und der Arbeitsablaufe
MaBnahmen zur Schlichtung von
Streitigkeiten zwischen den
Kolleglnnen und bei Konflikten mit
der Betriebsleitung

Erfolgsbericht des Betriebes

Krankheitsbedingte Fehlzeiten
sanken um 40 % (dzt. 2,3 %).
Die Unfallquote liegt bei 0,4 %
Verbesserungen des Betriebs-
klimas, der Arbeitsmotivation
und der Arbeitszufriedenheit

Zufriedenheit der Mitarbeiter-
Innen ist deutlich gestiegen, die
Arbeitsatmosphare wird
angenehmer eingeschatzt
Produktivitdt ist gestiegen

Die krankheitsbedingte Abwesen-
heit schwankt mittlerweile
zwischen 7 und 8 %; die besten
Werte liegen bei 5 %

Die Ausgaben fiir Gesundheits-
forderung sind geringer als jene,
die durch krankheitsbedingte
Abwesenheit entstehen

Die Themen sind nicht einseitig, sondern vielfaltig

(von Unfallrisiken iber Alkohol bis zu Stress und

Integrierbarkeit von Familie-Arbeit).

Die Methoden sind nicht einseitig, sondern vielfdltig

(Fragebdgen, Workshops, Schulungen, Projekte,

Diskussionen, etc.).

raum bei der Durchfiihrung von Projekten und bei der
Gestaltung von Arbeitsbedingungen geboten.

Die Mitwirkung der Mitarbeiterlnnen geschieht nicht
unter Zwang oder Druck, sondern freiwillig.

Die Mitwirkenden sind vielféltig (interne und externe
Spezialisten wie Sicherheitsfachkrafte, Arbeitsmedizi-
nerlnnen, Arbeitspsychologinnen, Betriebsréte/Innen,
Personalisten, Flihrungskréfte, etc.).
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Das Konzept

Betriebliche Gesundheitsforderung

Textzitate entnommen aus: www.netzwerk-bgf.at

Dort finden Sie auch weitere detaillierte Informationen.

BGF - Eine ganzheitliche
Unternehmensstrategie

Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF) umfasst alle
gemeinsamen MaBnahmen von Arbeitgebern, Arbeitneh-
mern und Gesellschaft zur Verbesserung von Gesundheit
und Wohlbefinden am Arbeitsplatz. (Die Luxemburger
Deklaration zur betrieblichen Gesundheitsférderung in der
Européischen Union, 1997).

BGF ist eine moderne Unternehmensstrategie mit dem
Ziel, Krankheiten am Arbeitsplatz vorzubeugen, Gesund-
heit zu starken und das Wohlbefinden der Mitarbeiterin-
nen zu verbessern. Gesundheitsférderung kniipft generell
an der Frage an: Wo wird Gesundheit hergestellt? Dies
bedeutet, dass in den jeweiligen Lebensbereichen (Familie,
Stadt, Schule, Arbeit) auf die dort herrschenden organisa-
torischen Bedingungen Riicksicht genommen werden
muss, und diese sogar essentiell zu verandern sind. In der
Praxis der BGF liegt daher der Schwerpunkt der
MaBnahmen eindeutig im verhaltnisférdernden Bereich.

Die Zielsetzungen des Konzepts der ,Betrieblichen Gesund-
heitsforderung” bestehen in der Schaffung von menschen-
wirdigen und menschengerechten Arbeitsplatzen. Sie
kénnen somit als eine Fortflihrung des Anspruchs der
Humanisierung der Arbeit gelten.

Qualitdtskriterien - Betriebliche
Gesundheitsforderung

Die Merkmale einer qualitativ gehaltvollen betrieblichen
Gesundheitsforderungsarbeit sind:
Integration im Betrieb

Interdisziplindre und hierarchietibergreifende
Zusammenarbeit

Durchfiihrung einer Ist-Analyse
Operationalisierbare Ziele

Kontinuitat und Ganzheitlichkeit

Offenheit und Partizipation
Zielgruppenorientierung und Starkung persénlicher
Gesundheitskompetenzen
Gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung
Nutzen fur die Beschaftigten
Qualitatssicherung und Evaluation
Effizienzorientierung

Ein wesentliches Merkmal erfolgreicher BGF-Projekte stellt
die aktive Beteiligung der Mitarbeiterinnen am Projektab-
lauf dar. Den Beschaftigten bietet sich dabei die Moglich-
keit Verbesserungspotentiale unmittelbar aufzuzeigen und
Problemlosungen zu entwickeln. Der Mitarbeiter/die Mit-
arbeiterin Gbernimmt somit die Rolle des Experten/der
Expertin. BGF ermdglicht folglich eine WIN-WIN-Situation
und bringt sowohl den Beschaftigten als auch dem Unter-
nehmen eine Reihe von Vorteilen.

Instrumente der Betrieblichen
Gesundheitsforderung

Zur Abwicklung von Projekten Betrieblicher Gesundheits-
forderung steht ein ganzes Blindel méglicher Instrumente
zur Verfligung.

Steuerungsgrupppe: Diese unterstiitzt und begleitet das
Vorhaben.

Analyse der Ist-Situation eines Betriebes

(z.B. IMPULS-Test): In der betrieblichen Gesundheitsfor-
derung kommt der Ermittlung der bestehenden Arbeits-
und Arbeitsumweltbedingungen sowie der Gesundheitsri-



siken der Beschaftigten als Ausgangsbasis fiir notwendige
MaBnahmen zentrale Bedeutung zu.

Gesundheitszirkel - Zentrales Element der BGF:

Die Erfahrung zeigt, dass auch Gesundheit und Arbeits-
sicherheit im Betrieb durch die aktive Beteiligung der Be-
schaftigten zu verbessern sind: Sie sind ja selbst Experten
fiir ihre jeweilige Arbeitssituation.

Gesundheitsbericht: Gesundheitsberichte sollen die Ge-
sundheit im Betrieb transparent machen und damit zusam-
menhdngende Entwicklungen aufzeigen. Im Gesundheits-
bericht werden verschiedene Daten gesammelt und inter-
pretiert. Der Gesundheitsbericht ist die Informations-
grundlage flir unternehmensbezogene Arbeitsschutzaktivi-
taten, MaBnahmen der allgemeinen betrieblichen Gesund-
heitsforderung, Zwecke der betrieblichen Personal- und
Sozialpolitik.

Erfolgsmessung: Evaluation ist ein systematischer Vor-
gang zur Prifung der Wirksamkeit durchgefiihrter Mal3-
nahmen, Programme, Projekte.

Nutzen der Betrieblichen
Gesundheitsforderung

Vorteile fiir die Beschaftigten
Generell Verringerung individueller gesundheitlicher
Risikofaktoren
Reduzierung der gesundheitlichen Risiken auch flr das
Auftreten chronischer Krankheiten und damit langer-
fristig fur Frihinvaliditat
Verbesserung des individuellen Wohlbefindens
Erweiterung der Fahigkeiten im Umgang mit Belastungen
Erhohung der Kompetenz der Beschaftigten in
Gesundheitsfragen
Verbesserung der Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmoral

Erhdhung bzw. Sicherung der personlichen Lebensqualitét
Verbesserung der Kommunikation in Gesundheitsfragen
im Betrieb

Verbesserung der Beziehung der Beschaftigten unter-
einander

Erhohtes Selbstwertgefiihl

Vorteile fiir das Unternehmen
Férderung der Kommunikationsstrukturen und -pro-
zesse sowie des Innovationsklimas
Steigerung von Arbeitszufriedenheit und Motivation der
Beschéftigten sowie ihrer Identifikation mit dem Betrieb
Verbesserung des Betriebsklimas (z. B. besserer Kontakt
zum Vorgesetzten)
Verhaltensanderungen bei den Beschaftigten
(z. B. gegenseitige Unterstiitzung)
Fehlzeitenreduzierung bzw. Verminderung von
Krankenstanden
Verringerung der Fluktuationsrate
weniger innerbetriebliche ,Reibungs”-verluste
Verdnderte Risikowahrnehmung bei den Beschéaftigten,
Strukturelle und dhnliche Verbesserungen, z. B.: techni-
sche Anderungen zur Arbeitserleichterung, organisatori-
sche Zustandigkeitsdnderung, organisatorische Ablauf
anderungen, Normenanderungen
Insgesamt Effizienzsteigerung (oft gibt es enge Zusam-
menhénge zwischen Gesundheit, Arbeitsumweltschutz,
Motivation und Produktivitit bzw. Produktqualitat)
Erhdhung von Konkurrenzfahigkeit und Marktchancen
des Unternehmens
Verbesserung des Unternehmensimages
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Inhait:
Osterreichische Leitlinien zur Umsetzung der europaischen Rahmenvereinbarung der

ni.

W KO

WIRTSCHAFTSKAMMER SSTERREICH

OSTERREICHISCHE LEITLINIEN ZUR UMSETZUNG DER

RAHMENVEREINBARUNG DER EUROPAISCHEN SOZIALPARTNER ZU

ARBEITSBEDINGTEM STRESS
(verabschiedet am 08.10.2004)

europaischen Sozialpartner zu arbeitsbedingtem Stress

. Deutsche Ubersetzung der Rahmenvereinbarung -durch Wirtschaftskammer Osterreich,

Osterreichischer Gewerkschaftsbund, Industriellenvereinigung, Bundesarbeitskammer,
Verband der 6ffentlicheq_Wirtschaft und Gemeinwirtschaft Osterreichs,
Landwirtschaftskammer Osterreich

Englischer Originaltext des Rahmenabkommens

Osterreichische Leitlinien zur nationalen Umsetzung der Européischen Rahmenvereinba-

rung zu Arbeitsbedingtem Stress in Osterreich

1.

Wirtschaftskammer Osterreich, Osterreichischer Gewerkschaftsbund,
Industriellenvereinigung, Bundesarbeitskammer, Verband der dffentlichen
Wirtschaft und Gemeinwirtschaft Osterreichs, Landwirtschaftskammer Osterreich
begriiben die Rahmenvereinbarung der europaischen Sozialpartner zu
arbeitsbedingtem Stress und wollen mit den ,,Osterreichischen Leitlinien* zur Um-
setzung der européischen Rahmenvereinbarung zu arbeitsbedingtem Stress in Un-
ternehmen und Dienststellen beitragen. Die Sozialpartner wollen fur die Probleme
mit arbeitsbedingtem Stress sensibilisieren und helfen, arbeitsbedingten Stress zu
verhindern.

Die unterzeichnenden Organisationen weisen darauf hin, dass Stresspravention dazu
beitragt, die Gesundheit der Beschaftigten zu fordern und die Kosten fiir Unter-
nehmen zu reduzieren.

Die europaische Rahmenvereinbarung will einen Rahmen fiir das Erkennen, Vorbeu-
gen und Bewaltigen von arbeitsbedingtem Stress zur Verfiigung stellen und richtet
sich an alle Betriebe, Unternehmen, Dienststeilen, in denen arbeitsbedingter Stress

die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und die Produktivitdat des Unternehmens beein-

trachtigt. Die Rahmenvereinbarung richtet sich an Arbeitgeberinnen und Arbeit-
nehmerinnen, an Belegschaftsvertretungen und nimmt Bezug auf Expertinnen, wie
Arbeitspsychologinnen, Arbeitsmedizinerinnen, Sicherheitsfachkrafte und Sicher-
heitsvertrauenspersonen, Die europdische Rahmenvereinbarung ersetzt nicht die
Bestimmungen des Arbeitnehmerschutzrechtes.

Die dsterreichischen Sozialpartner haben 2002 eine gemeinsame Broschilre zur
Stresspravention herausgegeben (,,Impuls, Betriebliche Analyse der Arbeitsbedin-
gungen. Erkennen von Stressfaktoren und Optimieren von Ressourcen im Betrieb"),
die als Hilfe fiir betriebliche Projekte zur Reduzierung und Vorbeugung von arbeits-
bedingtem Stress empfohlen wird. Eine der Moglichkeiten zur Feststellung von Zei-
chen, die Probleme mit arbeitsbedingtem Stress anzeigen, kann in einer entspre-
chend gestalteten Gefahrenermittlung und -beurteilung (nach dem Arbeitnehmerin-
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nenschutzgesetz) bestehen. Laut Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz sind neben
Arbeitsmedizinerinnen und Sicherheitsfachkraften bei Bedarf {je nach Gefahrdungs-
situation) auch weitere Expertinnen wie z,B, Arbeitspsychologlnnen heranzuziehen.

5. Die europdische Rahmenvereinbarung unterstiitzt und ergédnzt bestehende praven-

tive Aktivitaten wie z. B.

- iiber den gesetzlichen Rahmen hinausgehende kollektivvertragliche und
betriebliche Kurzpausenregelungen und Work-life-balance-Bestimmungen,

- Krisenmanagementlosungen (Notrufnummern, Helplines), die psychisch
belasteten Arbeitnehmerinnen Unterstiitzung bieten (Projekte, wie z.B. bei

OBB, Post oder fiir Berufskraftfahrer),

- MabBnahmen zur Stresspravention im Rahmen der betrieblichen

Gesundheitsférderung

- und systematische Bemiihungen, bestimmte Arbeitnehmergruppen (wie z. B.
Altere, Menschen mit Behinderung, Frauen, Wiedereinsteigerinnen und andere)
nachhaltig in den Arbeitsprozess zu integrieren.

(g

Dr. Christoph Leitl
Prasident
Wirtschaftskammer Osterreich

Dri|Veit Sarger
rasidel
Industriellenveteinigung

Dr. Caspar Einem
Prasident
Verband der offentlichen Wirtschaft
und Gemeinwirtschaft Osterreichs

Fritz Verzetnitsch

. Prasident
Osterreichischer Gewerkschaftsbund

y

Mag. Herbert Tumpel
Prasident
esarbeitskammer

Ok.-Rat Rudolf Schwarzbdck
Prasident
Landwirtschaftskammer Osterreich
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Anmerkungen

1 Schon Kurt Lewin hat auf den Doppelcharakter der
Arbeit hingewiesen: ,Beruf sowohl wie Arbeit treten dem
Einzelnen mit zwei verschiedenen Gesichtern entgegen.
Arbeit ist einmal Mihe, Last, Kraftaufwand... Demgegen-
Uber das andere Gesicht der Arbeit: Die Arbeit ist dem
Menschen unentbehrlich in ganz anderem Sinne. Nicht
weil die Notdurft des Lebens sie erzwingt, sondern weil
das Leben ohne Arbeit hohl und halb ist." (Die Soziali-
sierung des Taylor-Systems. Schriftenreihe Praktischer
Sozialismus. 1920, S. 134-135)

2 Glucksbarometer der Osterreicher, Market-Institut,
Juni/2002 (www.market.co.at)

3 Merllié¢ A.F. und Paoli P.: Dritte Europaische Umfrage
uber die Arbeitsbedingungen 2000. European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions,
Luxembourg, 2002.

4 Stegmann W.: Die haufigsten Angste von Beschiftigten.
Befragung von Beschéftigten aller Hierarchiestufen in
Deutschland von 6/1996 bis 5/1999. In: Badura B., Litsch
M. u. Vetter C. (Hg.): Fehlzeiten-Report 1999. Psychische
Belastungen am Arbeitsplatz, S. 129-141.

5 Zu diesen Statistiken passt auch ein Ergebnis der
Whitehall-Studie II. Hier wurden tausende Beschaftigte
uber einen Beobachtungszeitraum von 2, 5 Jahren beglei-
tet. Sowohl Frauen als auch Ménner, deren Arbeitsplatz
unsicher war, litten deutlich haufiger an Erkrankungen
und Depressionen als Personen mit sicheren Arbeits-
platzen. Je unsicherer die Arbeitsplatze sind, desto kranker
und depressiver sind die Menschen. (Bosom H., Marmot
M.G., Hemingway H., Nicholson A.C,, et. al.: Low Job
Control And Risk Of Coronary Heart Disease. In: WHITE-
HALL Il Study. BMJ, Toronto, 1997, S. 558-565 zit. nach
Possemeyer |. in: GEO 3/2002, S. 154.)

6 In: Arzte Woche, 26.5.93.
7 Ulich, 1994, S. 124

8 Psychische Belastung und Beanspruchung wird nach der
ISO 10075 (Ergonomie principles related to mental worklo-
ad) wie folgt definiert:

.Psychische Belastung wird verstanden als die Gesamtheit
der erfaBbaren Einfliisse, die von auBen auf den Men-
schen zukommen und auf ihn psychisch einwirken.
Psychische Beanspruchung wird verstanden als die indivi-
duelle, zeitlich unmittelbare und nicht langfristige Aus-
wirkung der psychischen Belastung im Menschen in
Abhéngigkeit von seinen individuellen Voraussetzungen
und seinem Zustand."

9 Selye (1988, S. 58): ,Stress ist die unspezifische Reakti-
on des Korpers auf jede Anforderung, die an ihn gestellt
wird."

Greif (1991, S.13): ,Stress ist ein subjektiv intensiv unan-
genehmer Spannungszustand, der aus der Beflirchtung
entsteht, dass eine stark aversive, subjektiv zeitlich nahe
(oder bereits eingetretene) und subjektiv lang andauernde
Situation sehr wahrscheinlich nicht vollstandig kontrol-
lierbar ist, deren Vermeidung aber subjektiv wichtig
erscheint.”

Ulich (1994, S. 400): Stress steht in Verbindung ,mit tat-
sachlichem oder vermeintlichem Kontrollverlust, der mit
Geflihlen der Bedrohung, des Ausgeliefertseins, der Hilf-
losigkeit und der Abhangigkeit einhergeht.”

10 ,Externe und interne Belastungen, die mit hoher
Wahrscheinlichkeit beim Fehlen kompensierender
Ressourcen das Erleben der Bedrohung, verbunden mit
unspezifischen, erhéhten Aktivierungszustanden ausldsen
konnen." (Richter P. u. Hacker W., 1998, S. 16)



11 Stressoren nach Richter G. (2000): Stressoren aus der
Arbeitsaufgabe (zu hohe quantitative und qualitative
Anforderungen, unvollstandige Aufgaben, fehlende
Eignung, mangelnde Berufserfahrung, Zeit- und
Termindruck, Informationsiberlastung, unklare oder
widersprichliche Anweisungen, Unterbrechungen und
Stérungen); Stressoren aus der Arbeitsrolle
(Verantwortung, Konkurrenzverhalten (Mobbing), fehlende
Unterstlitzung und Hilfeleistung, Enttauschung, fehlende
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