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Kurzfassung: Das vorliegende Teilprojekt betrachtet arbeitsbezogene
Ressourcen zur Reduktion psychischer Fehlbelastung. Qualitativ wird der
Frage nachgegangen, ob psychische Fehlbelastungen durch situations-
und umweltbezogene Ressourcen reduziert, oder sogar neutralisiert wer-
den kdnnen. Es werden strukturierte Interviews mit acht Probanden analy-
siert. Insgesamt kommt die Untersuchung zu dem Ergebnis, dass psychi-
sche Fehlbelastungen durch situations- und umweltbezogene Ressourcen
zwar reduziert, jedoch nicht vollstandig neutralisiert werden kénnen.
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1. EinfGhrung

Der Wandel von einer Industrie- zur Dienstleistungsgesellschaft, die zunehmende
Globalisierung, Technologisierung, Automatisierung sowie standige Erreichbarkeit
sind nur einige Ausloser die genannt werden, wenn man sich mit dem Thema der
psychischen Belastungen in der Arbeitswelt beschaftigt. Zunehmende Digitalisierung
und standige Erreichbarkeit gehen einher mit einer Entgrenzung der Arbeit. Eine
Entgrenzung hat Vorteile fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer. So kann bspw. eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf stattfinden oder flexiblere Arbeitszeit-
modelle eingesetzt werden. Jedoch fuhrt eine zunehmende Flexibilisierung auch zu
wachsenden kognitiven und emotionalen Anforderungen (Lohmann-Haislah, 2012, S.
11). Eine Studie von Rau und Henkel (2013) zeigt, dass eine Zunahme von
Arbeitsunfahigkeits-schreibungen ,wegen psychischer Erkrankungen [...] [begleitet
wird] von einer wachsenden Zahl Beschaftigter, die Uber zu hohe psychische
Belastungen bei der Arbeit klagen* (Rau & Henkel, 2013, S. 791). Die Zunahme
psychischer Erkrankungen stellt auch Unternehmen vor entsprechende
Herausforderungen, denn die wirtschaftlichen Folgen sind neben Terminverzug,
Produktionsausfallen und Lieferengpassen auch unzufriedene Kunden und sinkende
Wettbewerbsfahigkeit. Bereits 2011 wurden 59 Millionen Arbeitsunfahigkeitstage
aufgrund von psychischen Erkrankungen gemeldet (Roschker, 2013, S. 44), und eine
steigende Tendenz postuliert. Die Ergebnisse einer Vielzahl von Metastudien
machen deutlich, ,dass insbesondere eine objektiv und subjektiv als hoch bewertete
Arbeitsintensitat, geringer wahrgenommener Handlungsspielraum, gering erlebte
berufliche Anerkennung bei gleichzeitig hohen Anforderungen, mangelnde erlebte
soziale Unterstitzung und wahrgenommener Rollenstress, das Risiko psychischer
Beeintrachtigungen bis hin zu Stérungen erh6hen® (Rau & Henkel, 2013, S. 798). So
wundert es nicht, dass ein Anstieg von psychischen Beanspruchungen (Midigkeit,
Nervositat, Reizbarkeit, Niedergeschlagenheit) Uber alle Berufsgruppen hinweg
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zwischen 2006 und 2012 festzustellen ist (Eichhorst, Tobsch & Wehner, 2016, S.
13). Neben den wirtschaftlichen Folgen fir Unternehmen, die von ubermafig
psychisch belasteten Beschaftigten ausgehen, sind insbesondere die Folgen fur die
Betroffenen gravierend. Auch die Weltgesundheitsorganisation (WHO) macht auf der
63. Tagung des WHO-Regionalkomitees fir Europa deutlich, dass ,psychische
Gesundheit und psychische Stérungen [...] eine der gravierendsten Herausforder-
ungen fur die Gesundheitspolitik in der Europaischen Region der WHO dar[stellt]
(WHO, 2013). Diesen Herausforderungen wird u. a. mit Blick auf das zuletzt 2013
geadnderte Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) Rechnung getragen, nach dem Arbeit-
geber verpflichtet sind, psychische Belastungen am Arbeitsplatz innerhalb der
Gefahrdungsbeurteilung zu bertcksichtigen.

Psychische Belastungen — im klassischen Sinne des Belastungs-Beanspruch-
ungs-Modells — sind neutral und der Mensch bedarf ihrer zum Erhalt und der Stei-
gerung der eigenen Fahigkeiten und Fertigkeiten. Psychische Fehlbelastungen
jedoch sind in einem Arbeitssystem, welches auf Humanitat und Wirtschaftlichkeit
ausgerichtet ist, kontraproduktiv.

Um psychische Fehlbelastungen zu minimieren, kénnen unterschiedliche Ansatz-
punkte betrachtet werden. Ein wichtiger Aspekt ist der Einbezug moéglicher Ressour-
cen zur Verarbeitung von Belastungen. Hier werden in der Literatur arbeitsbedingte,
soziale sowie personliche Ressourcen diskutiert. Die zu klarende Forschungsfrage,
die hinter dem Gesamtprojekt steht, lautet: Kénnen Ressourcen psychische Fehlbe-
lastungen im Arbeitsbereich reduzieren oder sogar neutralisieren?

Der vorliegende Projektabschnitt beschaftigt sich mit den arbeitsbedingten
Ressourcen. Das Ziel der empirischen Untersuchung ist zu zeigen, ob psychische
Fehlbelastungen durch den Einsatz von arbeitsplatzbezogenen Ressourcen ver-
ringert und sogar neutralisiert werden kdénnen.

Im Rahmen des Projektes werden zahlreiche Ressourcenmodelle analysiert, um
Wirkungszusammenhénge zu postulieren. Hierzu gehdéren beispielsweise das Modell
der Ressourcenkonservierung (Karasek & Theorell, 1990), das Modell beruflicher
Gratifikationskrisen (Siegrist, 1996) oder das Jobs-Demands-Resources-Model
(Bakker & Demerouti, 2007). Ein solches modellbasiertes Herangehen ist im Sinne
einer wissenschaftlichen Vorgehensweise notwendig und angezeigt. Im Rahmen
dieses Teilabschnitts des Projektes bedarf es jedoch keinen Bezug zu diesen
Modellen.

2. Methode

Zur Untersuchung der Frage, ob arbeitsplatzbezogene Ressourcen psychische
Fehlbelastungen reduzieren oder neutralisieren kénnen, werden strukturierte Inter-
views gefuhrt. Alle Interviews werden in den Raumlichkeiten eines Unternehmens
und aul3erhalb der Arbeitszeit abgehalten. Die Auswahl der Probanden erfolgt an-
hand mehrerer Kriterien. Dazu zahlt die Bereitschaft, Fragen zum Thema
arbeitsbezogenen Ressourcen zu beantworten. Zudem sollen alle Probanden seit
mindestens einem Jahr in der Abteilung des Unternehmens téatig sein. Die Ein-
grenzung auf eine bestimmte Abteilung ist erforderlich, damit eine Vergleichbarkeit
der Tatigkeit gegeben ist, die Probanden ahnlichen Belastungsfaktoren ausgesetzt
sind und ahnliche arbeitsbezogene Ressourcen zur Verfiugung haben. Eine Betriebs-
zugehdrigkeit von einem Jahr soll gewahrleisten, dass die Probanden fundierte Aus-
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sagen zu den Ressourcen, den Belastungsfaktoren und der Tatigkeit treffen konnen.
Um Homogenitat der Stichprobe sicherzustellen, ist ein weiteres Auswahlkriterium,
dass die Personen keine Fiihrungs-, bzw. Personalverantwortung innehaben. Weiter-
hin soll eine ausgeglichene Verteilung von méannlichen und weiblichen Probanden
vorliegen. Zudem wird das Alter der Probanden berlcksichtigt.

Der Arbeitsbereich der Probanden beinhaltet typische Burotatigkeiten wie das Ver-
fassen, Bearbeiten und Ubermitteln von Dokumenten. Viele Aufgaben sind zeit-
kritisch mit festgelegten Terminen, die teils fremdbestimmt und kurzfristig zu erle-
digen sind. Die Arbeitsanforderungen sind bei allen Probanden vergleichbar. Die
Interviews wurden aufgenommen.

Da noch keine ausreichenden Forschungsergebnisse zu psychischen Belastungen
und Einwirkungen von arbeitsbedingten Ressourcen verfligbar sind, ist es sinnvoll, in
diesem Projektabschnitt qualitative Methoden zu wahlen. Als psychische Belastung
wird eine in dem Unternehmen nachgewiesenermalien als belastend eingeschatzte
Software gewahlt. Die Probanden werden im Rahmen des Interviews befragt, welche
psychischen Belastungen besonders relevant sind und welche Ressourcen diese
reduzieren oder sogar neutralisieren konnen. Abbildung 1 zeigt den Ablauf der Inter-
views.
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Abbildung 1. Ablaufschema der Interviews (eigene Darstellung)
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3. Ergebnisse

Acht Interviews kdnnen in die Auswertung einflieRen. Die befragten Probanden
sind zwischen 22 und 33 Jahren alt, das Durchschnittsalter betragt 26 Jahre bei einer
Standardabweichung von SD=2,1. Das geringe Durchschnittsalter ist darauf zurtick-
zuflhren, dass viele altere Arbeitnehmer eine Fuhrungsposition innehaben und sind
damit ausgeschlossen sind. Insgesamt werden drei weibliche und finf ménnliche
Probanden interviewt. Diese Uben ihre Tatigkeit zwischen einem und acht Jahren
aus, wobei der Durchschnitt bei ca. drei Jahren liegt.

Alle Probanden stimmen darin Uberein, dass bei der Arbeit mit der Software
Probleme auftreten. Beispielsweise die ,Arbeit funktioniert mit der Software nicht*
(Proband 2), die Software macht die Arbeit ,langsamer, ineffizienter, aufwandiger*
(Proband 4) oder ist ,umstandlich®, ,muhselig“ und ,kompliziert* (Probandin 1). Defi-
nitionsgemal liegt eine Fehlbelastung dann vor, wenn ein externer Einfluss negativ
auf die Person einwirkt.

Von allen Probanden werden entweder die schlechte Leistungsfahigkeit,
technische Unzulédnglichkeiten oder beide Aspekte kritisiert. So sei ,ein grolder
negativer Punkt [...], dass das System sehr langsam ist* (Probandin 8) oder die
slangen Reaktionszeiten von der Software sind jedoch ein grofRes Problem* (Proband
5). Des Weiteren erfillt ,die Software [...] nicht die Anforderungen die wir bendétigen*
(Proband 2) oder ,die Prozesse passen also nicht wirklich auf die Realitat, wie sie
abgebildet werden musste” (Proband 4).

So sei die Nutzung der Software ,ziemlich unkomfortabel und umstandlich®
(Proband 7), ,weder intuitiv noch effizient” (Proband 4) oder nicht ,fir den Nutzer ver-
standlich (Proband 4). Die fehlende Anwenderfreundlichkeit wird in den Interviews
von sechs Probanden kritisiert.

Die Probanden sind der Uberzeugung, dass psychische Fehlbelastungen (im
vorliegenden Fall besonders bezogen auf die mangelhafte Software) durch
situations- und umweltbezogene Ressourcen reduziert werden kénnen. Eine Neutra-
lisation jedoch halten sie nicht fir mdglich. So sagen die Probanden beispielsweise
.Komplett sicher nicht, weil das dann wiederum von den Arbeitsinhalten von uns
beeinflusst wird, weil die Tatigkeit die wir ausiben ist teilweise sehr extern getrieben”
(Proband 6) oder ,Nein, glaube ich nicht. Dafir ist das Unternehmen zu grof3, als das
man sagen konnte man kann die Fehlbelastungen komplett neutralisieren“ (Proban-
din 3).

Von den Probanden werden mehrere Méglichkeiten genannt, um die Arbeit mit der
Software zu erleichtern. Dazu zahlen Schulungen, eine konsistente Verwendung der
Software, technische Verbesserungen, eine bessere Leistungsfahigkeit und eine
hohere Anwenderfreundlichkeit. All diese Dinge stehen den Probanden zum Zeit-
punkt der Befragung jedoch nicht zur Verfigung und fallen somit nicht unter die
Ressourcendefinition im engeren Sinne, die Ressourcen als Faktoren definiert, die
einer Person zur Verfugung stehen, um potentiell bedrohliche Situationen besser zu
bewaltigen.

Die von den Probanden genannten Ressourcen zur Reduktion der psychischen
Fehlbelastung sind kontextbezogen, stammen aus dem Umfeld der Probanden und
sind dauerhaft, d.h. sie kbnnen 6fter genutzt werden. Technische Verbesserungen,
eine bessere Leistungsfahigkeit und eine hohere Anwenderfreundlichkeit kénnen da-
bei nur vom Arbeitgeber bzw. von der IT-Abteilung des Unternehmens zur Verfiigung
gestellt werden. Eine konsistentere Verwendung und der Besuch von Schulungen
haben jedoch direkte Auswirkungen auf die Arbeitnehmer selbst oder auf die
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Ressourcen der Arbeitnehmer. Dadurch entsteht ein hoheres Wissen, eine groRere
Erfahrung und die Fahigkeiten der Nutzer im Umgang mit der Software nehmen zu.
Somit kénnte eine interne Ressource aufgebaut bzw. gestarkt werden (ten
Brummelhuis und Bakker). Ein anfanglicher Ressourcengewinn kénnte weitere
Ressourcengewinne begunstigt.

4. Diskussion

Die Ergebnisse zeigen, dass die Arbeitnehmer die Software als Fehlbelastung
einschatzen. Hier spielen besonders die schlechte Leistungsfahigkeit und technische
Unzulanglichkeiten der Software eine entscheidende Rolle. Die Auswertungen
zeigen deutlich, dass psychische Fehlbelastungen durch situations- und umwelt-
bezogene Ressourcen reduziert werden konnen. Der Nachweis, dass psychische
Belastungen neutralisiert werden kénnen, konnte nicht geftihrt werden.

Praktisch kbénnen die Auswirkungen vorrangig auf das betrachtete Unternehmen
bezogen werden. Allgemein kénnen auch Ruckschlisse fur andere Arbeithehmer,
die ahnlichen Belastungsfaktoren ausgesetzt sind gezogen werden. Fur das Unter-
nehmen lasst sich festhalten, dass die Arbeit mit der im Unternehmen eingesetzten
Software von vielen Arbeitnehmern als Fehlbelastung empfunden wird. Dies ist vor
allem auf technische Unzulanglichkeiten, eine schlechte Leistungsfahigkeit, eine
geringe Anwenderfreundlichkeit und die mangelnde Nutzung zurtckzufiihren. Die
Arbeit mit der Software fuhrt bei den Arbeithnehmern héaufig zu einer negativen psy-
chischen Beanspruchung, wodurch die Arbeithnehmer mit negativen Folgen rea-
gieren. Die Probanden sind jedoch der Meinung, dass die Fehlbelastung bei der
Arbeit mit der Software durch die Beseitigung der Ursachen fir die Fehlbelastung
und eine hohere Nutzung reduziert werden konnte. Weiterhin kdnnte das Unter-
nehmen aktiv Schulungen anbieten und die Arbeithehmer unterstlitzen, um die Arbeit
mit der Software zu erleichtern. Eine Reduktion der Fehlbelastung durch situations-
und umweltbezogene Ressourcen scheint sowohl in Bezug auf die Software, als
auch allgemein moglich zu sein.
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