
Herbstkonferenz 2023, Düsseldorf:  
„Menschengerechte Arbeitsgestaltung – Basisarbeit und neue Arbeitsformen“ 
Gesellschaft für Arbeitswissenschaft e.V., Sankt Augustin (Hrsg.)   
 
Entwicklung eines Instruments zur Erfassung und Beurteilung  

gesundheitlicher Ressourcen - Anwendungsbeispiel Basisarbeit 
 

Development of an instrument to determine and assess health  
resources using the example of basic work 

 
Christian SCHUMACHER1, Christof BARTH1, Magnus BEYRER1,  

Werner HAMACHER1, Philip ASHTON2 
1 systemkonzept – Gesellschaft für Systemforschung und Konzeptentwicklung mbH, 

Grüner Weg 28, D-50825 Köln 
2 Uniper SE, Holzstr. 6, D-40221 Düsseldorf 

 
Kurzfassung: Das Arbeitsschutzgesetz verlangt von Arbeitgebenden, die 
Arbeitsbedingungen der Beschäftigten zu beurteilen und menschenge-
recht zu gestalten. Dazu gehören neben der Gefährdung und Belastung 
auch die Ressourcen, für im Sifa-Ausbildungslehrgang kein geeignetes In-
strument zur Beurteilung und Gestaltung vorlag. Der Beitrag stellt ein sol-
ches Instrument vor, wendet es an einem Beispiel der Basisarbeit an und 
diskutiert den weiteren Forschungs- und Entwicklungsbedarf.  
 
Schlüsselwörter: Menschengerechte Arbeitsgestaltung, Ressourcen, Be-
urteilungsinstrument, SAR-Modell 

 
Abstract: The Occupational Health and Safety Act requires the employer 
to assess the working conditions of employees and to design them in a hu-
mane manner. In addition to hazards and strain, this also includes resources 
for which no suitable instrument for assessment and design was previously 
available. The article presents such an instrument, applies it to an example 
of basic work and discusses the need for further research and development. 

 
Keywords: humane work design, resources, assessment tool, systemic 
requirement-resource model 

 
 

1.  Problemlage 
 
Das Arbeitsschutzgesetz verlangt von Arbeitgebenden (bzw. bei entsprechender 

Delegation von den Führungskräften), die Arbeit menschengerecht zu gestalten (§2 
(1) ArbSchG). Dafür ist es erforderlich, die Arbeitsbedingungen der Beschäftigten zu 
beurteilen (§5 ArbSchG). Zudem ist eine Verbesserung von Sicherheit und Gesundheit 
der Beschäftigten anzustreben, wodurch auch Maßnahmen berücksichtigt werden sol-
len, die einen positiven Einfluss auf die Gesundheit der Beschäftigten haben (Kohn & 
Zwingmann 2017). Daher wird im modernen Arbeitsschutzverständnis auch von Ein-
wirkungen gesprochen. Einwirkungen, die die Arbeitsbedingungen im Sinne der men-
schengerechten Arbeitsgestaltung wesentlich beeinflussen, sind (systemkonzept 
2021) 

• Gefährdungen, 
• Belastung und 
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• Ressourcen. 
In der weiterentwickelten Ausbildung zur Fachkraft für Arbeitssicherheit, die seit 

1. Juli 2023 abschließend eingeführt ist, werden diese drei Aspekte von Arbeitsbedin-
gungen mit dem Begriff „Einwirkungen“ zusammengefasst. Jeder Einwirkungsart ist 
ein Erklärungsmodell hinterlegt. Zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen ist für jede 
Einwirkungsart ein Ermittlungs- und Beurteilungsverfahren erforderlich. Während für 
die Gefährdungen und Belastung spezifische Beurteilungsverfahren zur Verfügung 
standen, existierte damals für die Beurteilung von Ressourcen u. E. kein praktikables 
Ermittlungs- und Beurteilungsinstrument, das auch Ansatzpunkte für menschenge-
rechte Arbeitsgestaltung liefert. 

Es bestand somit dringender Bedarf zur Bereitstellung eines solchen Instruments 
für die Ausbildung zur Fachkraft für Arbeitssicherheit und die Beurteilung der Arbeits-
bedingungen nach dem Arbeitsschutzgesetz. systemkonzept hat dafür ein einfaches 
Instrument entwickelt und in die Ausbildung als Arbeitshilfe Erfassungsbogen in der 
Werkzeughalle“ der Sifa-Lernwelt eingebracht (aufrufbar z. B. unter https://e-learn-
ing.dguv.de/goto.php?target=fold_165006). 

 
 

2.  Grundlagen für die Beurteilung von Ressourcen bei der Arbeit 
 
Gesundheitliche Ressourcen (lat. resurgere: hervorquellen) sind materielle oder im-

materielle Kraftquellen, die es dem Menschen ermöglichen, den Einfluss innerer und 
äußerer Anforderungen im Sinne seiner Gesundheit positiv zu gestalten (Schumacher 
& Barth). 

Gesundheit ist nach der Definition der WHO „ein Zustand des vollständigen körper-
lichen, geistigen und sozialen Wohlergehens“ (WHO 1948, S. 1). Nach der Ottawa-
Charta (WHO 1986) soll durch Gesundheitsförderung die Stärkung der Gesundheits-
ressourcen und -potenziale der Menschen erreicht werden, unter anderem durch 

• Gesundheitsaufklärung, um Menschen Wissen, Fähigkeiten und Fertigkeiten 
zu vermitteln, damit sie selbstbestimmt Entscheidungen über ihr Gesundheits-
verhalten treffen können, 

• Empowerment, um gesundheitsrelevante Aspekte zu erkennen und zu verste-
hen, 

• Kampagnen und Nudging zur Verhaltensveränderung. 
Dieses Verständnis grenzt sich deutlich ab von einem im betrieblich-wirtschaftlichen 

Umfeld gebrauchten Ressourcenverständnis des Menschen als bloße Arbeitskraft. 
Hier wird der Mensch als technisch-wirtschaftliche Ressource gesehen, die zur Pro-
duktion von Gütern und Dienstleistungen benötigt wird und effizient einzusetzen und 
so weit wie möglich einzusparen ist (VDI Zentrum Ressourceneffizienz).  

Nach der EU-Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie (und in der Umsetzung nach dem Ar-
beitsschutzgesetz) sind Arbeitsbedingungen dagegen menschengerecht, also dem 
Menschen angemessen zu gestalten. 

 Der Mensch verfügt nicht nur über komplexe interne und externe Handlungsmittel, 
Eigenschaften, psychische und physische Voraussetzungen, sondern stellt auch An-
forderungen an seine Umwelt und an das soziale Umfeld. Dadurch ist für eine men-
schengerechte Arbeitsgestaltung nicht nur die Arbeitskraft und -zeit, sondern ein mul-
tifaktorielles Bedingungsgefüge zu betrachten, was sich auf die Arbeitswelt bezogen 
sehr gut durch das Modell des Arbeitssystems sowie das systemische Anforderungs-
Ressourcen-Modell (SAR-Modell, Becker 2003; 2006) beschreiben lässt. 

https://e-learning.dguv.de/ilias.php?baseClass=ilObjPluginDispatchGUI&cmd=forward&ref_id=165015&forwardCmd=view


Herbstkonferenz 2023, Düsseldorf:  
„Menschengerechte Arbeitsgestaltung – Basisarbeit und neue Arbeitsformen“ 
Gesellschaft für Arbeitswissenschaft e.V., Sankt Augustin (Hrsg.)   
 
Modelle, die ein solches multifaktorielles Bedingungsgefüge aufzeigen, wurden seit 

den 1950iger Jahren entwickelt, u. a.: 
• Stress-Modell (Seyle 1950, 1953) 
• Vulnerabilitäts-Stress-Modell (Zubin & Spring 1977) 
• Modell der Salutogenese (Antonovsky 1979, 1987/1997) 
• Transaktionales Stressmodell (Lazarus & Folkmann 1984) 
• Vulnerabilitäts-Stress-Coping-Modell (Nuechterlein 1987) 
• Anforderungs-Kontroll-Modell (Karasek & Theorell 1990) 
• Job-Demands-Resources-Modell (Bakker & Demerouti et al., 2007) 
• Modell der beruflichen Gratifikationskrisen (Siegrist & Dragano 2008) 

 
Vor diesem Hintergrund ist auch das SAR-Modell entstanden und beschreibt allge-

mein, welche Bedingungen Einfluss auf den Gesundheitszustand (von krank bis ge-
sund) eines Menschen haben und wie gut es diesem gelingt, externe und interne An-
forderungen mithilfe externer und interner Ressourcen zu bewältigen. Nach Blümel 
(2020 o. S.) versteht das SAR-Modell “Gesundheit und Krankheit als Resultat von An-
passungs- und Regulationsprozessen zwischen einem Individuum und seiner Umwelt. 
Sowohl das Individuum als auch die Umwelt werden als komplexe Systeme aufgefasst, 
die sich wechselseitig beeinflussen. Sie stellen Anforderungen aneinander, auf die mit 
der Aktivierung oder Bereitstellung von Ressourcen geantwortet wird. Der Gesund-
heitszustand eines Menschen hängt davon ab, wie gut es ihm gelingt, interne und ex-
terne Anforderungen zu bewältigen. Gesundheitsförderung im Sinne des SAR-Modells 
versucht deshalb, interne und externe Ressourcen zu stärken, um so die körperliche 
und seelische Gesundheit zu erhalten." 

Interne Anforderungen resultieren aus Bedürfnissen (z. B. nach Nahrung, Sauer-
stoff, Schlaf, Privatsphäre, Bewegung aber auch Bindung, Achtung, Selbstverwirkli-
chung), Zielen, Werten und Normen.  

Interne psychische und physische Ressourcen entstammen aus den angeborenen 
sowie erworbenen Fähigkeiten, Kompetenzen, Selbstwirksamkeitsüberzeugungen, 
Persönlichkeitseigenschaften, Kohärenzsinn etc. und den physischen Voraussetzun-
gen (z. B. körperliche Fitness). 

Unter externen Anforderungen werden, bezogen auf die Arbeitswelt, die Arbeitsbe-
dingungen verstanden, mit denen sich die Arbeitskraft auseinandersetzen muss. Dazu 
gehören physische und psychische Belastung, chemische, biologische oder physikali-
sche Einwirkungen aber auch die Auseinandersetzung mit Werten und Normen ande-
rer Personen, beispielsweise der Führungskraft oder von Kolleginnen und Kollegen.  

Auf die Arbeit bezogene externe Ressourcen sind insbesondere gesellschaftliche 
Ressourcen (z. B. Bildungs-, Gesundheits-, Rechts- und Stützsysteme, soziales An-
sehen) und organisationale Ressourcen: 

• berufliche Ressourcen (z. B. gegenseitige Ausbildungs- und Unterstützungs-
möglichkeiten, Arbeitsplatzsicherheit, ergonomische Arbeitsbedingungen, 
Kontrolle über die Arbeit),  

• materielle Ressourcen (z. B. angemessene Gratifikation, berufliche Anerken-
nung und angemessene Entlohnung), 

• ökologische Ressourcen (Arbeitsumfeld und intakte Arbeitsumwelt, z. B. gutes 
Betriebsklima, ausgereifte Präventionskultur, gesundheitlich zuträgliche Luft, 
Nahrung und Raumklima). 

Bei der Betrachtung der Ressourcen in einem Arbeitssystem geht es um gesunder-
haltende oder gesundheitsfördernde Einwirkungen. Gesundheit steht auch hier für ein 
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ganzheitliches Konzept aus Körper und Seele, das die Bedeutung der Förderung so-
zialer und individueller Ressourcen einschließlich der Förderung der Fitness für kör-
perliche Tätigkeiten umfasst. Für eine Beurteilung, ob die Arbeit menschengerecht ge-
staltet ist, sind also potenziell förderliche Arbeitsbedingungen und die organisationalen 
Ressourcen zu betrachten.  

Bereits seit 1974 gehört es zu den Aufgaben der Fachkraft für Arbeitssicherheit, den 
Arbeitgeber zur menschengerechten Arbeitsgestaltung zu unterstützen (vgl. §6 Ar-
beitssicherheitsgesetz). Dafür wird das SAR-Modell in der Sifa-Ausbildung eingeführt. 
Abbildung 1 zeigt eine vereinfachte Darstellung des SAR-Modells bezogen auf das 
Setting „Arbeit“, wie es in der Sifa-Ausbildung vermittelt wird. Das Modell bildet die 
Regulationsmechanismen zwischen Individuum und seiner Arbeitsumwelt als interne 
und externe Ressourcen und Anforderungen ab. Dieses multifaktorielle Gefüge beein-
flusst das Erleben der Beschäftigten, das wiederum ihr Verhalten beeinflusst. Wird 
beispielsweise die Arbeit aufgrund eines Ungleichgewichts von Anforderungen und 
Ressourcen als behindernd oder überfordernd erlebt, kann das nicht nur zu einer Ge-
sundheitsbeeinträchtigung und Leistungsminderung, sondern auch zu belastungsre-
duzierendem Ausweichverhalten führen. Als fair wahrgenommene Führungskräfte und 
gegenseitige kollegiale Unterstützung wirken sich positiv auf das Gesundheitserleben 
aus (Grunau et al. 2023). 
 

  
Abbildung 1: Systemisches Anforderungs-Ressourcen-Modell (vereinfachte Darstellung nach Wis-

sensbaustein 4.05 der Sifa-Ausbildung; IAG V. 2.0, S. 10). 
 

Figure 1: Systemic requirement-resource model (simplified representation according to 
knowledge module 4.05 of the Sifa training; IAG v. 2.0 p. 10), 
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3.  Ermittlungs- und Beurteilungsinstrument von Ressourcen bei der Arbeit 
(ResBI) 

 
Für die Auswahl von Kriterien zur Entwicklung eines Beurteilungsinstrument von 

Ressourcen bei der Arbeit (ResBI) wurde zunächst auf folgende Quellen zurückgegrif-
fen: 

• Fuchs, T. (2006a): „Was ist gute Arbeit?“, 
• Stuth, (2009): DGB-Index „Gute Arbeit“, dessen Erhebungskatalog auch Kri-

terien zu Ressourcen bei der Arbeit enthält, 
• BAuA (2010): Wohlbefinden im Büro - Arbeits- und Gesundheitsschutz bei der 

Büroarbeit. 
 

Folgende Ressourcenkriterien wurden daraus zusammengestellt: 
• zehn externe Ressourcen aus Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation oder sozi-

alen Beziehungen: 
 Tätigkeits-, Entscheidungsspielraum (Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation) 
 Einflussmöglichleiten, Mitgestaltungsmöglichkeiten, Transparenzerleben 

(Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation)  
 Weiterentwicklung durch Herausforderungen der Arbeit (Arbeitsaufgabe)  
 Entfaltung unterschiedlicher Fähigkeiten und Fertigkeiten (Arbeitsaufgabe)  
 Aufgabenvielfalt, Abwechslungsreichtum (Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisa-

tion)  
 positive Rückmeldung aus der Erledigung der Arbeitsaufgabe zum Arbeits-

ergebnis (Arbeitsaufgabe)  
 Qualifikationsentwicklung, Weiterbildung (Arbeitsorganisation)  
 soziale Unterstützung durch Kollegen (soziale Beziehungen)  
 gutes Betriebsklima (soziale Beziehungen)  
 Feedback durch Führungskräfte, Anerkennung (soziale Beziehungen) 

• vier interne Ressourcen im Sinne individueller Leistungsvoraussetzungen der 
Beschäftigten: 
 körperliche Fitness 
 Gesundheitskompetenz 
 Motivation 
 persönlicher Schutzschild vor psychischer Fehlbeanspruchung 

 
Eine zur Verfügung stehende Ressource wird von den Beschäftigten allerdings nicht 

unbedingt genutzt und die darin liegenden Potenziale nicht unbedingt auch tatsächlich 
ausgeschöpft (vgl. Erleben und Verhalten im SAR-Modell). Das entwickelte Instrument 
unterscheidet daher zwischen der 

• Verfügbarkeit von Ressourcen im Arbeitssystem und  
• Nutzung verfügbarer Ressourcen durch die Beschäftigten. 

 
Beim Einsatz des Instruments wird in drei Schritten vorgegangen: 
1. Einschätzen der Verfügbarkeit und Nutzung externer und interner Ressourcen:  

Mithilfe einer Checkliste wird eingeschätzt, welche der aufgeführten externen 
und internen Ressourcen inwieweit (meist, mittel, kaum) verfügbar sind und 
auch tatsächlich von den Beschäftigten genutzt werden (viel, mittel, kaum). Die 
Einschätzungen sollten nachvollziehbar begründet werden. Dafür steht für jede 
Ressource ein Kommentarfeld zur Verfügung. 
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2. Bewertung der Arbeitsbedingungen im Hinblick auf die organisationalen Res-

sourcen und von betrieblichen Angeboten zur Stärkung der internen Ressour-
cen. 

3. Beurteilung, ob die externen und/oder internen Ressourcen auszubauen, zu be-
fördern oder „nur“ zu pflegen und erhalten sind (Abbildung 2). 

  
Nach Fuchs (2006a) korrelieren gute Arbeitsbedingungen, die   mit einer hohen An-

zahl verfügbarer und genutzter Ressourcen einhergeht, negativ mit dem Auftreten ge-
sundheitlicher Beschwerden. In einem ersten Operationalisierungsansatz erfolgt die 
Bewertung der Ressourcen im Arbeitssystem anhand eines einfachen Schemas auf 
Basis des Auszählens der Einschätzungen der Einzelressourcen. Dabei werden die 
externen bzw. internen Ressourcen angelehnt an das Ampelmodell in drei Ausprägun-
gen eingestuft: 

• grün: Sind mehr als fünf externe bzw. mehr als zwei interne Ressourcen als 
verfügbar bzw. viel genutzt eingeschätzt, wird von guten Arbeitsbedingungen 
bzw. guter Verfügbarkeit/Nutzung interner Ressourcen der Beschäftigten aus-
gegangen. Der Handlungsbedarf wird als eher gering beurteilt und die Pflege 
und der Erhalt der Ressourcen im Arbeitssystem und bei den Beschäftigten 
empfohlen. 

• gelb: Sind höchstens fünf externe bzw. höchstens zwei interne Ressourcen 
als verfügbar bzw. viel genutzt, gleichzeitig aber nicht mehr als fünf externe 
bzw. nicht mehr als zwei interne Ressourcen als kaum verfügbar bzw. kaum 
genutzt eingeschätzt, wird von mittelmäßigen Arbeitsbedingungen bzw. Ver-
fügbarkeit/Nutzung ausgegangen. Es besteht Handlungsbedarf zur Förderung 
der Ressourcen im Arbeitssystem und/oder bei den Beschäftigten. 

• rot: Sind dagegen mehr als fünf externe bzw. mehr als zwei interne Ressour-
cen als kaum verfügbar bzw. kaum genutzt eingeschätzt, wird ein geringes 
Ressourcenniveau der Arbeitsbedingungen und bei den Beschäftigten konsta-
tiert. Es besteht hoher Handlungsbedarf zu Entwicklung und Ausbau der Res-
sourcen im Arbeitssystem und bei den Beschäftigten. 
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Abbildung 2: Beurteilung des Handlungsbedarfs bzgl. gesundheitlicher Ressourcen (nach Wissens-

baustein 5.11 der Sifa-Ausbildung; IAG, V. 2.2, S. 30) 
 

Figure 2: Assessment of the need for action with regard to health resources (according to 
knowledge module 5.11 of the Sifa training; IAG, v. 2.2, p. 30) 

 
Die Ergebnisse dieser Beurteilung sind Grundlage für die Ableitung von Förderzie-

len zur gesundheitsförderlichen Gestaltung der Arbeitsbedingungen und die Entwick-
lung von Vorschlägen zur menschengerechten Arbeitsgestaltung. Dafür wird unter an-
derem auf die Einschätzungsergebnisse der Einzelressourcen von ResBI zurückge-
griffen, um spezifische Ressourcen in Zielen und Vorschlägen adressieren zu können. 
Die Umsetzung der Vorschläge zur Zielerreichung fällt in die Zuständigkeit der Unter-
nehmensleitung bzw. der Führungskraft. Wenn verfügbare Ressourcen von Beschäf-
tigten nicht genutzt werden, muss das nicht zwingend als negativ betrachtet werden, 
sollte jedoch Anlass geben, um mit den Beschäftigten in den Austausch zu gehen und 
die Hintergründe zu erfahren. 

4.  Anwendungsbeispiel Basisarbeit 
 
Die Filiale eines großen Einzelhandelsunternehmens bietet verschiedenste Waren 

auf supermarktähnlichen Verkaufsflächen an. Die Aufgaben eines Teils der Beschäf-
tigten sind der Basisarbeit zuzurechnen (keine formale Qualifikation erforderlich, Ein-
arbeitung „on the job“, oft nicht Teil der Stammbelegschaft, geringe Beschäftigungssi-
cherheit, geringe Entlohnung). Sie haben die Aufgabe, vor und durch Arbeitsverdich-
tung zunehmend auch während der Öffnungszeiten unter Zeitdruck Waren in Regale 
zu verräumen. 

Im Rahmen der Beurteilung der Arbeitsbedingungen berät die Fachkraft für Arbeits-
sicherheit die Unternehmensleitung zur menschengerechten Gestaltung dieser Tätig-
keit. Zur Beurteilung der Ressourcen hat sie das Instrument zur Einschätzung und 
Beurteilung der Ressourcen (ResBI) angewendet und dafür die Arbeiten beobachtet 
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und mit den Mitarbeitenden gesprochen. 
Abbildung 3 stellt die Einschätzung von Verfügbarkeit und Nutzung externer und 

interner Ressourcen (1. Schritt des Vorgehens) der Fachkraft für Arbeitssicherheit dar. 
Abbildung 4 gibt die Ergebnisse der Bewertung und die daraus resultierende Beurtei-
lung der Arbeitsbedingungen im Hinblick auf die Ressourcen wieder. 
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Abbildung 3: Einschätzung der Verfügbarkeit und Nutzung externer und interner Ressourcen am Bei-

spiel von Basisarbeit „Regalverräumung“ 
 

Figure 3: Assessment of the availability and use of external and internal resources using the ex-
ample of a basis work example "shelf clearance" 

 

 
Abbildung 4: Ergebnisdarstellung der Bewertung der externen und internen Ressourcen und der Be-

urteilung der Arbeitsbedingungen im Hinblick auf den Handlungsbedarf im Fallbeispiel 
 

Figure 4: Presentation of the results of the assessment of the working conditions with regard to 
the resources of the case study 

 
Aus der Beurteilung hat die Fachkraft für Arbeitssicherheit folgendes Förderziel ab-

geleitet und mit der Führungskraft vereinbart: 
„Ab 1.1.2024 sind die Ressourcen im Arbeitssystem „Regalverräumung“ und bei 

den Beschäftigten nach der Bewertung mit dem ResBI mindestens „mittelmäßig“ ver-
fügbar und werden mindestens „mittelmäßig“ genutzt.“ 

Mit der Führungskraft und Beschäftigten entwickelt die Fachkraft für Arbeitssicher-
heit (unter anderem) folgende Vorschläge, für die sie auf ausgewählte Ressourcen-
Kriterien aus ResBI zurückgreift (Tabelle 2). 
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Tabelle 1: Erstellung von Gestaltungsvorschlägen zur Verfügbarkeit und Nutzung von Ressourcen 
mithilfe von ResBI 

 
 

Table 1: Creation of design proposals for the availability and use of resources using ResBI 

Förderziel: Ab 1.1.2024 sind die Ressourcen im Arbeitssystem xy und bei den Beschäftigten mindes-
tens „mittel“ nach ResBI verfügbar und werden genutzt. 

Kriterien aus ResBI  
= Ansatzpunkte 

Gestaltungsvorschläge 

Verfügbarkeit Nutzung 

Tätigkeits-,  
Entscheidungsspielraum  

(Arbeitsaufgabe,  
Arbeitsorganisation) 

• grobe Kennzeichnung der enthalte-
nen Ware 

• anfängliche Sichtung der Container 
und Verteilung der Container unter 
den Mitarbeitenden 

Einflussmöglichleiten,  
Mitgestaltungs- 
möglichkeiten,  

Transparenzerleben  
(Arbeitsaufgabe,  

Arbeitsorganisation) 

• Leitung kommt einmal im Monat früh 
vor Geschäftsöffnung und informiert 
über neue Entwicklungen und nimmt 
Vorschläge auf. 

• bezahlter Zusatzaufwand und Teil-
nahmepflicht 

Weiterentwicklung 
durch  

Herausforderungen  
der Arbeit  

(Arbeitsaufgabe) 

• Kurzinfos zu den Produktbereichen, 
um Basisberatung fragender Kunden 
zu ermöglichen. 

• Zulage für Beschäftigte, die eine be-
stimmte Anzahl Kurzinfos absolviert 
haben. 

Entfaltung unterschied-
licher Fähigkeiten  

und Fertigkeiten  
(Arbeitsaufgabe) 

• Angebot für besondere Aufgaben mit 
Einweisung. 

 

Qualifikationsentwick-
lung, Weiterbildung  
(Arbeitsorganisation) 

• Erweiterung von Kurz-Schulungen 
und Ansprache bei Kurzinfos der Lei-
tung 

• Ermutigung zur Teilnahme durch Lei-
tung 

soziale Unterstützung 
durch Kollegen  

(soziale Beziehungen) 

• Benennung von Fachpersonal für be-
stimmte Produktgruppen 

• Fachpersonal unterstützt bei der Ver-
räumung bei hohem Arbeitsaufkom-
men 

 

Feedback durch  
Führungskräfte,  

Anerkennung  
(soziale Beziehungen) 

• Lob und Ergebnisse der Leitung bei 
Kurzinfos 

 

körperlicher Fitness • Angebote zu Ausgleichsübungen  

Gesundheitskompe-
tenz 

 • arbeitsmedizinische Beratung 

• einüben ergonomischen Hebens und 
Tragens 

Motivation 
• bei Kurzinfos der Leitung auch Infos 

zum Unternehmen und den Produk-
ten 

 

persönlichem Schutz-
schild vor psychischer  

Fehlbeanspruchung 

• vierteljährlich kurze Reflexionsrun-
den über psychische Belastungen mit 
Ansätzen, was hilfreich ist 
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5.  Potenziale und Einschränkungen 
 
Die Anwendung des Beurteilungsinstruments von Ressourcen bei der Arbeit 

(ResBI) ermöglicht es, Fachkräfte für Arbeitssicherheit und Führungskräfte zur Wahr-
nehmung und Berücksichtigung von Ressourcen bei der Beurteilung und menschen-
gerechten Gestaltung der Arbeitsbedingungen zu sensibilisieren. Zugleich werden 
durch die aufgeführten Kategorien Ressourcen aufgegriffen, die aus Befragungen der 
Beschäftigten als besonders relevant hervorgegangen sind. Darüber hinaus lenkt es 
als erstes Instrument dieser Art den Blick sowohl auf externe als auch interne Res-
sourcen und macht deutlich, dass es nicht nur um die Verfügbarkeit von Ressourcen 
geht, sondern auch darum, die Potenziale verfügbarer Ressourcen auszuschöpfen. 

Eine Herausforderung für die Fachkraft für Arbeitssicherheit besteht darin, die Res-
sourcen im konkreten Arbeitssystem bzw. bei den Beschäftigten erfassen und ein-
schätzen zu können. Dafür sind zeitliche Ressourcen zur genaueren Beobachtung der 
Tätigkeiten im Arbeitssystem sowie die gezielte Befragung der Beschäftigten sowie 
die Zusammenarbeit mit der Betriebsärztin erforderlich. 

Das Instrument ist bzgl. der angesprochenen Ressourcen geschlossen. Es be-
schränkt sich aus Gründen der Praktikabilität und Begrenzung des Aufwands auf zehn 
externe und vier interne Ressourcen. Weitergehende Ressourcen aus anderen Set-
tings, die durchaus auch Einfluss auf die Ressourcen den Beschäftigten bei der Arbeit 
haben können, werden nicht berücksichtigt. 

Die Ressourcen-Kriterien sind für die meist aus technischen Professionen stam-
menden Fachkräfte für Arbeitssicherheit nicht selbsterklärend und bedürfen der Erläu-
terung und Abgrenzung untereinander. Fachkräfte für Arbeitssicherheit müssen für die 
einzelnen Kriterien ein hinreichendes Basisverständnis haben, um die Einschätzung 
angemessen vornehmen zu können. 

Das Instrument weist eine sehr einfache Einschätzungsskala auf und ermöglicht nur 
eine grobe zusammenfassende Beurteilung. Die aufgeführten Kriterien ermöglichen 
es aber, gezielt Ansätze für die menschengerechte Arbeitsgestaltung zu entwickeln. 

Das Instrument hat aber auch das Potenzial, Führungskräfte zu befähigen, den auf-
gezeigten Gestaltungsbedarf zu erkennen und aufzugreifen. Es leistet insgesamt ei-
nen Beitrag, die Ressourcenförderung bei der menschengerechten Arbeitsgestaltung 
zu entwickeln und somit Schlüsselfunktionen im betrieblichen Arbeitsschutz bei der 
Beratung des Arbeitgebers zur Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit zu unterstüt-
zen (Rothe, 2016). 

 
 

6.  Forschungs-, Evaluations- und Entwicklungsbedarfe zur Validierung des In-
struments 

 
Das Instrument ist aufgrund der verfügbaren Möglichkeiten im Entwicklungsprozess 

der weiterentwickelten Sifa-Ausbildung unter Rückgriff auf wenige Quellen entwickelt 
worden. Eine umfassende Recherche und Auswertung der Fachliteratur im Sinne der 
Erhebung des Stands der Wissenschaft ist bisher nicht erfolgt. Das betrifft eine ganze 
Reihe von Aspekten, wie z. B.: 

• Der DGB-Index „Gute Arbeit“ und das Verständnis von „guter Arbeit“ wird ste-
tig weiterentwickelt. 

• Die Auswahl der Kriterien des Instruments ist eingeschränkt und zu hinterfra-
gen. Ihre Abgrenzung untereinander ist zu klären. Dabei ist auch auf andere 



Herbstkonferenz 2023, Düsseldorf:  
„Menschengerechte Arbeitsgestaltung – Basisarbeit und neue Arbeitsformen“ 
Gesellschaft für Arbeitswissenschaft e.V., Sankt Augustin (Hrsg.)   
 

Methoden wie z. B. die Arbeitssituationsanalyse (BGN 2018) Bezug zu neh-
men. 

• Ein Ansatz, der allgemein die Faktoren nach ihrer Einflussnahme und ihrer 
Beeinflussbarkeit als „aktiv“, „passiv“, „kritisch“ und „träge“ klassifiziert (Hoch-
dörffer et al. 2016) oder eine neuere Betrachtung von Schlüsselfaktoren, wie 
sie z. B. der BAuA Bericht „Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt“ (Rothe 
et al. 2017) aufführt, ist im Hinblick auf eine bessere Erfassung und Bewertung 
der Ressourcen bei der Arbeit zu überprüfen. 

• Die Einschätzungsskalen sind zu hinterfragen. 
Das Instrument wurde zwar anhand einzelner Fallbeispiele ausprobiert und die Er-

fahrung mit dem Instrument nimmt durch die Anwendung im Rahmen der bereits seit 
zwei Jahren in der Einführungsphase befindlichen erweiterten Sifa-Ausbildung stetig 
zu. Eine Evaluierung und Validierung des Instruments sind jedoch bisher nicht erfolgt. 
Die Erfahrungen der Zielgruppe (Fachkräfte für Arbeitssicherheit) sowohl in der Aus-
bildung als auch der praktischen Tätigkeit als Fachkraft für Arbeitssicherheit können 
für eine Evaluation genutzt werden. Es ist zu erwarten, dass sich aus einer Evaluation 
Weiterentwicklungsbedarfe für das Instrument zeigen. 

Im Hinblick auf die Weiterentwicklung von Handlungskompetenzen der professio-
nellen und betrieblichen Arbeitsschutzakteure und -akteurinnen ist zudem zu untersu-
chen, inwieweit das Instrument neben der Fachkraft für Arbeitssicherheit auch für an-
dere Akteure und Akteurinnen nutzbar ist bzw. angepasst werden muss und inwieweit 
diese für die Anwendung des Instruments qualifiziert werden müssen (Rothe et al. 
2017). 
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