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Gesundheitsrelevante Beeinflussung der Handlungsregulation
unter psychischer Belastung — Entwicklung von Parallelskalen
zum FABA-Fragebogen

Peter Richter*, Corinna Funke**, Sebastian Mittmann***, Matthias Rudolf* & Ina Zwingmann®****!

* Technische Universitidt Dresden, Fachrichtung Psychologie

**  Vivantes MVZ Berlin, Abt. Psychotherapie

***  Hochschule fiir Telekommunikation, Leipzig

% Deutsches Zentrum fiir Neurodegenerative Erkrankungen e. V. (DZNE), Rostock / Greifswald

Z.USAMMENFASSUNG

Ziel dieser Arbeit war die Entwicklung von Parallelskalen zu einem Fragebogen, der beanspruchungsrelevante Bewil-
tigungsstile von Arbeitsbelastungen erfasst, die die Effizienz der Handlungsregulation stark beeinflussen (FABA). Da
dieses Verfahren wiederholt bei Verdnderungsmessungen Einsatz findet (Arbeitsgestaltung, Rehabilitation) sind derartige
Parallelskalen niitzlich fiir die Vermeidung von Messfehlern. Der Studie liegt eine groBe Stichprobe (N > 1000) zugrunde.
Die ermittelten Giitekriterien sprechen fiir eine gute Parallelitédt der Skalen. Die Faktorenstruktur der beiden Fragebogen
ist identisch. Die Paralleltest-Reliabilitit ist mit Ausnahme der Dominanzskala befriedigend. Insbesondere die Skalen
LErholungsunfihigkeit / exzessives Arbeitsengagement“ und ,,Ungeduld” weisen eine hohe Validitét bei der Prognose von
Recovery-(REQ) Beeintrdachtigungen und Erschopfung® (MBI-GS) auf.

Schliisselworter
Handlungsregulation — Erholung — psychologisches Abschalten — Ungeduld — Typ A-Verhalten

ABSTRACT

The aim of the present study is the development of parallel scales for repeated measures of the faulty attitudes and beha-
vior analysis questionnaire (FABA). Due to the fact this questionnaire is frequently deployed multiple times during change
processes (e.g., work design, rehabilitation), the development of parallel scales for repeated measures is needed to avoid
measurement errors. By investigating quality criteria in a large study sample (N > 1000), our results showed a high paral-
lelism of both scales including equal factor structure, adequate parallel test reliability (with the exception of the subscale
dominance), and a high criterion validity concerning recovery and emotional exhaustion.

Keywords
Action regulation — recovery — psychological detachment urcency - typ A-behaviour
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1 Einleitung
Psychische Belastung und Handlungsregulation

Risikobehaftete psychische Belastungen werden heute
nicht mehr nur als Ausléser kurzzeitiger Fehlbean-
spruchungen angesehen (Richter & Hacker, 2012). Es
liegen umfangreiche sozio-epidemiologische Lings-
schnittstudien vor, die belegen, dass eine Kumulati-
on negativer psychischer Beanspruchungsfolgen das

Risiko physischer und psychischer Erkrankungen

erhoht (Siegrist & Dragano, 2008; Nyberg, Alfreds-

son, Theorell et al., 2008; Kivimiki et al., 2015, 2012).

Eine aktuelle Auswertung von 54 Metaanalysen und

systematischen Reviews identifizierte acht Arbeits-

belastungen (hohe Arbeitsintensitit, geringer Hand-
lungsspielraum, Job Strain, Effort-Reward-Imbalance,

Uberstunden, lange Arbeilszeiten, bestimmte Formen

von Schichtarbeit, geringe soziale Unterstiitzung, Rol-

lenstress, Bullying und Arbeitsplatzunsicherheit) als

Risikofaktoren fiir Depressionen, Angststéorungen,

Herz-Kreislauf-Erkrankungen und Typ-2-Diabetes

(Rau & Buyken, 2015).

Die (deutsche) Gesetzgebung hat darauf re-
agiert und in den Katalog der nach dem Arbeitsschutz-
gesetz zu erfassenden Risiken endlich auch die psy-
chische Belastung seit 2015 aufgenommen. Epidemio-
logische Risikomodelle gehen durchweg davon aus,
dass nicht nur die von aullen wirkenden Belastungen
zu diagnostizieren sind, sondern ebenso die resultie-
renden Beanspruchungen und Gesundheitsfolgen.
Die internationale Norm zur Erfassung psychischer
Belastung (DIN / ON EN ISO 10075) erweitert gegen-
wirtig das Risikomodell um die von negativen Emoti-
onen und Versagensidngsten gekennzeichnete Stress-
reaktion sowie durch die erhdhte Wahrscheinlichkeit
von Burnout nach andauernder psychischer Sattigung
(DIN SPEC 33418). Damit wird die Restriktion auf aus-
schlieffliche Kurzzeitfolgen iiberwunden.

Gesicherte Zusammenhénge zwischen Belastun-
gen und resultierenden Gesundheitsauswirkungen
sind ohne die Diagnostik differentialpsychologisch
relevanter Bewiltigungsformen des Beanspruchungs-
prozesses nicht valide moglich. Gesicherte Befunde
zur Beeinflussung von Beanspruchungsfolgen liegen
vor fiir:

o Neurotizismus (erhohte
dow, 1980; verstirkte Ermiidung, Calderwood &
Ackerman, 2011; Debitz, Plath & Richter, 2016).

° Probanden mit hoher Leistungsmotivation weisen
verstirkte Stressreaktionen auf (Debitz, Plath &
Richter, 2016).

° Gestorte Erholungsprozesse gehen mit erhoh-

Stresszustande, Ru-

ten Erschopfungszustinden und Miidigkeit ein-

her (Sonnentag & Fritz, 2015; Hahn, Binnewies,
Sonnentag & Mojza, 2011).

e  Ausgeprigtes Typ A-Verhalten korreliert kurzzei-
tig mit positivem Befinden (geringe Monotonie,
Ermiidung und Stress, Debitz, Plath & Richter,
2016).

Die hier vorzustellende Entwicklung von Parallel-
skalen zum Verfahren ,FABA: Fragebogen zur Analyse
belastungsrelevanter Anforderungsbewéltigung® ziel-
te auf eine handlungspsychologische Reformulierung
des Typ A-Syndroms als einer ineffizienten, gesund-
heitsschddigenden Regulation von Handlungen (Rich-
ter, Rotheiler & Rudolf, 2015).

Noch vor 30 Jahren galt ausgeprigtes Typ A-
Verhalten als gesicherter psychischer Priadiktor eines
erhohten Herzinfarktrisikos. Das urspriingliche Ri-
sikoprofil umfasste ausgeprigtes Leistungsstreben,
Konkurrenzverhalten, Ungeduld, Geschwindigkeits-
orientiertheit und Erholungsunfihigkeit. Doch haben
sorgfiltige Re-Analysen des umfangreichen empiri-
schen Materials und Metaanalysen erkennen lassen,
dass es zu einer unhaltbaren Uberinterpretation von
Risiken aufgrund statistischer Méngel gekommen war
(Booth-Kewley & Friedman, 1987; Matthwes, 1988;
Myrtek, 2007).

Die Ergebnisse dieser Studien, besonders der
Metaanalysen, ergeben ein anderes Bild der Koronar-
gefdahrdung als in den frithen Jahren der Forschung.
In den frithen Jahren dominierte eine phdnomenale
Oberflichendarstellung des Typ A-Verhaltens ent-
sprechend des kardiologischen Interesses der Verhal-
tensmedizin. ,Die Ergebnisse neuerer Metaanalysen
lassen dagegen vielmehr ein Risikomuster negativer
Emotionen wie Arger, Feindseligkeit und Depressivi-
tit erkennen, das einen starken Einfluss auf spezifi-
sche Arbeitseinstellungen hat“ (Richter et al., 2015, S.
11). Jedoch erschien es uns verfriiht, das Risikomodell
ganz aufzugeben, vielmehr erinnerten die beschrie-
benen Verhaltenssymptome an Muster ineffizienter
Handlungsregulation, die historisch parallel, aber kon-
zeptionell gidnzlich unabhéngig in der Handlungstheo-
rie von Hacker beschrieben worden waren (Hacker &
Sachse, 2014).

Handlungen werden durch Ziele und planendes
Vorgehen reguliert. Drei grundsitzliche Strategien
lassen sich beschreiben, um auftretenden Effizienz-
verlusten der Zielverwirklichung zu begegnen:

° Verdnderungen in der Arbeitsmethodik,

° Verdnderung des Anspruchsniveaus,

o Modulierung der Aktivierung (Hacker & Sachse,
2014).
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Flexibilitiat dieser Regulation wird als Merkmal seeli-
scher Gesundheit angesehen. Extreme Planungsnei-
gung sowie hohe und starre Zielorientierung fiihrt
zur Ineffizienz von Handlungen. Die resultierende
Verhaltensineffizienz kann zu Gesundheitsproblemen
fiihren. Man kann handlungspsychologisch das oben
beschriebene Typ A-Verhalten als eine ineffiziente Re-
gulation unter ungilinstigen Arbeitsbedingungen ver-
stehen. Daraus resultieren Ungeduld, Wettbewerbs-
streben, extrem hohe und starre individuelle Ziel-
orientierung sowie schlieB3lich Erschopfungszustinde,
die verdriangt werden. Diese Verhaltensbesonderhei-
ten lassen sich in den Begriffen der sequentiellen Voll-
standigkeit von Handlungen beschreiben:

e Die Zielbildung und das Planen sind durch un-
scharfe Zielhierarchien, selbsterzeugten Zeit-
druck, ausgepragte Kontrollzwéinge und ein ho-
hes Anspruchsniveau gekennzeichnet.

e Die Handlungsausfiihrung ist extrem geschwin-
digkeitsorientiert und durch sympathikotone
Hyperaktivitit gekennzeichnet. Fiir die Verarbei-
tung von Riickmeldungen ist eine Storung in der
Wahrnehmung von Koérpersymptomen fiir Stress
und Ermiidung kennzeichnend, die schlie3lich
zur Erholungsunfihigkeit fiihrt.

° Organisation und Kooperation schlieBlich sind
durch die Neigung zu paralleler Aufgabenbe-
arbeitung, hohe Dominanzbediirfnisse und Ag-
gressivitdt bei sozialen Auseinandersetzungen
gekennzeichnet (Richter et al., 2015).

2  Skalenkonstruktion des FABA-Fragebogens

Im Ergebnis zahlreicher empirischer Studien mit
mehr als 1500 Gesunden bzw. Herzkreislauf-Erkrank-
ten konnten faktoriell vier stabile Faktoren sowohl fiir
deutsche (Richter et al., 2015) also auch fiir britische
Probanden (Rotheiler et al., 2009) ermittelt werden.

Exzessive Planungsneigung / Kontroll-
ambitionen (PN)

Dieser Faktor beeinflusst vor allem das Zielset-
zungs- und Riickmeldungs(Kontroll-)verhalten. Zum
Training dieser Verhaltensweisen sind eine Vielzahl
organisatorischer und therapeutischer Programme
entwickelt worden: Qualitative Zielsetzungen, Priori-
tatenlisten, Gedankenstopp-Training, sowie die Kor-
rektur von Wertehierarchien. Trainingsprogramme
fiir stabile und flexible Handlungsstile sind bei Ha-
cker und Sachse (2014) ausfiihrlich beschrieben. Eine
exzessive Ausprdgung des Planungsneigung erweist
sich als pathogen, insbesondere in Verbindung mit

Erholungsunfdhigkeit und Ungeduld, wie es bereits
im Typ A-Syndrom beschrieben worden ist. Neuere
Metaanalysen zum Konstrukt Workaholics lassen Pa-
rallelen zum Typ A-Konzept und zum Perfektionismus
erkennen (Patel, Bowler, Bowler & Methe, 2012; Clark,
Michel, Zhdanova, Pui & Baltes, 2014). Die mit der
Skala erfassten Planungsambitionen bilden sich erst in
beruflichen Lernprozessen heraus. Bei studentischen
Populationen konnte dieses Verhalten faktoriell nicht
stabil abgebildet werden.

Erholungsunfihigkeit / exzessives Arbeits-
engagement (EU)

Dieser Faktor kann als das Leitmerkmal des FABA an-
gesehen werden. Nicht eine generalisierte Erschop-
fung wird erfasst. Die Skala gewinnt ihre spezifische
Validitédt durch die Bindung an ein extremes Arbeitsen-
gagement, das den gesunden Bereich, wie er z. B. mit
der Utrecht Work Engagement Skala (UWES; Schau-
feli & Bakker, 2004) erfasst wird, tiberschreitet. In der
englischen Version gibt das die Bezeichnung ,work
obsession“ treffend wieder. Starke Auspridgung ldsst
eine Hypersympathikotonie und nachhaltige Erschop-
fungszustinde erwarten. Das gestorte Erholungsver-
halten konnte in zahlreichen psychophysiologischen
Studien belegt werden (Richter et al., 2015).

Die hohen Korrelationen zur den Skalen des Re-
covery Experience Questionnaire (REQ, Sonnentag
& Fritz, 2007) und zu relevanten Skalen des Arbeits-
bezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster (AVEM;
Schaarschmidt & Fischer, 2003) machen eine grofle
semantische Nihe zur ,Emotionalen Erschopfung“ als
Leitmerkmal von Burnout wahrscheinlich. Dafiir spre-
chen auch die Befunde von Wendsche & Lohmann-
Haislah (2016), die hohe Korrelationen zwischen De-
tachment und Ermiidungs- und Erschopfungssympto-
men fanden.

Ungeduld (U)

Die Items reflektieren emotionale Unbeherrschtheit
und hektisches Handeln, sobald Widerstinde gegen
die Handlungsdurchfiihrung vorliegen. Dieser Steue-
rungsverlust ist mit Ubererregtheit verbunden und da-
mit dem ,time urgency“- Konzept (Landy, Rastegary,
Thayer & Colvin, 1991) verwandt.

Verstirktes Konkurrenzerleben / Dominanz-
streben (D)

Das verstirkte Konkurrenzerleben / Dominanzstreben
beschreibt die Ausrichtung einer Person auf Wettbe-
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werb und Konkurrenz. Drei Indikatoren zeigten sich
dabei in Untersuchungen als stabil: 1) der Wunsch,
schneller und besser zu sein als andere, 2) die Uber-
nahme von Fiithrung bei gemeinsamen Vorhaben so-
wie 3) im Mittelpunkt zu stehen. Das Konkurrenzstre-
ben in Wettbewerbssituationen und das Zeitverlust-
Erleben in Verbindung mit Ungeduld ist gesichert mit
erhohter psychophysiologischer Aktivierung verbun-
den (Hinton & Rotheiler, 1991). Dieses Verhalten hat
besonders negativen Einfluss auf die Handlungsor-
ganisation und -riickmeldung. Es ist seit langem dia-
gnostiziert und therapiert in der kardiologischen Re-
habilitation. Beide Faktoren korrelieren hoch mit den
AVEM-Skalen Beruflicher Ehrgeiz, Erfolgserleben im
Beruf, fehlende Distanzierungsfahigkeit und Perfekti-
onsstreben (Richter et al., 1999).

In Abbildung 1 sind schematisch die hypothe-
tischen pathogenen Einfliisse auf die Stabilitit der se-
quentiellen Handlungsregulation verdeutlicht.

Der Fragebogen ist softwaregestiitzt 2015 beim ,,P & T
Prieler Tometich Verlag Potentialanalyse und Testver-
fahren“ in A-GroBhoflein mit umfangreichen Giitekri-
terienpriifungen erschienen.

5  Fragestellungen der Parallelskalen-Entwick-
lung

Besonders im kardiologischen Rehabilitationsprozess
ist der FABA-Fragebogen wiederholt eingesetzt wor-
den. Fiir den Nachweis von Therapieerfolgen sind Wie-
derholungsmessungen im Verlauf von 6 - 12 Wochen
erforderlich. Daher wurde wiederholt der Wunsch von
Praktikern an uns herangetragen, doch Parallelskalen
fiir den Fragebogen zu entwickeln, um Gedéchtnisef-
fekte bei wiederholtem Einsatz zu vermeiden.

Erste Arbeiten zur Konstruktion von Parallel-
Formulierungen zu den 20 Items und zur faktoriellen

Exzessive Planungsneigung/

Kontrollambitionen

ZIELE

Dominanzstreben/
verstarktes Konkurrenzdenken

ORGANISIEREN

| Ungeduld |

KONTROLLIEREN

AUSFUHREN

Erholungsunfahigkeit/
exzessives Arbeitsengagement

Abbildung 1: FABA-Skalen und sequentielle Handlungsregulation (aus: Richter et al., 2015, S8.67).

Aus der Kurzbeschreibung der Faktoren ist deutlich
geworden, dass der Einfluss der Auspriagungen auf die
Handlungsregulation als Risikosyndrom anzusehen
ist. Mit den Daten einer Stichprobe von 918 Probanden
wurde 16 Syndrom-Muster entsprechend dem Vorge-
hen der Konfigurations-Frequenz-Analyse (Krauth,
1993) gebildet. Als Cut-off-Wert der Risikoschwellen
der vier Skalen wurde auf Basis der standardisierten
Stanine-Skalen der Wert von 6.0 gewéhlt. Aus den di-
chotomisierten Skalen lassen sich 16 Risikokonfigura-
tionen bilden. Eine Gruppierung der Konfigurationen
in drei Risikoklassen erlaubt eine signifikante Dif-
ferenzierung der Muster-Wahrscheinlichkeiten zwi-
schen Erkrankten (Herzinfarkt, Hypertonie, psycho-
somatische Erkrankungen) und Gesunden. Fiir den
erfahrenen Diagnostiker und Arbeitsgestalter werden
den 16 Mustern Interventionsmafinahmen zugeordnet.

Priifung dieser neuen Version wurden von Funke und
Mittmann (2003) durchgefiihrt. Bock (2014), Pétzold
(2014) und Zwingmann (2015) setzten diese Parallel-
version an weiteren Stichproben in Verbindung mit er-
weiterten Validierungsfragestellungen ein. Folgenden
Fragestellungen soll in diesem Beitrag nachgegangen
werden:

o Sind die faktoriellen Strukturen beider Skalen-
Formen weitgehend identisch und weisen eine
ausreichende interne Konsistenz auf?

e  Gibt es zu verwandten Konstrukten (REQ) gesi-
cherte Zusammenhénge?

o Bestehen zwischen den FABA-Skalen und Symp-
tomen der emotionalen Erschopfung, Angstlich-
keit und Depressivitdt sicherbare Zusammen-
hénge?
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° Sind diese Zusammenhénge sowohl fiir die Ur-
sprungsskalen wie auch die Parallelskalen nach-
weisbar?

4 Methoden
Messinstrumente

Zur Validierung der Parallelskala des Fragebogens zur
Messung belastungsrelevanter Anforderungshewilti-
gung (FABA) wurde der originale Fragebogen zur Mes-
sung belastungsrelevanter Anforderungsbewiltigung,
seine Parallelform, sozio-demografische Charakteris-
tiken sowie verschiedene Skalen zur Messung von Be-
anspruchungsfolgen erhoben.

Belastungsrelevante  Anforderungsbewdltigung.
Zur Messung belastungsrelevanter Anforderungs-
bewiltigung wurden 20 Items des originalen (Rich-
ter et al., 2015) sowie 20 Items der Parallelversion
(Funke & Mittmann, 2003) des FABA-Fragebogens ein-
gesetzt. Die Antwortmoglichkeiten wurden anhand
einer vier-stufigen Likertskala von 1 ,Ich lehne das
stark ab.“ bis zu 4 ,Ich stimme dem stark zu.“ priasen-
tiert. Cronbach’s Alpha betriagt fiir die originale Version
o =.75 sowie fiir die Parallelversion o =.77. Die Anord-
nung der jeweils 20 Items der Original- und Parallel-
form des FABA erfolgte randomisiert in den Testformen
A und B. In der Testform A begann die Befragung mit
den Originalitems und schloss mit denen der Parallel-
form ab. Die Testform B fiihrte die Parallelitems zum
Anfang des Fragebogens auf und endete entsprechend
mit den 20 Originalitems. Dieses Vorgehen wurde ge-
wihlt, um bestimmte Urteilsfehler, die beim Einsatz
von Ratingskalen auftauchen kénnen, zu minimieren
(z. B. Primacy-Recency-Effekt).

Erholungsprozesse. Der Recovery Experience
Questionnaire (REQ; Sonnentag & Fritz, 2007) erhebt
anhand von 16 Items das Erholungsverhalten nach der
Arbeit. Auf einer fiinf-stufigen Likertskala von 1 ,trifft
gar nicht zu® bis 5 ,trifft vollig zu“ wurden die vier Di-
mensionen Abschalten von der Arbeit (Psychological
Detachment), Entspannen (Relaxation), Beherrschung

Tabelle 1: Darstellung der Substichproben.

(Mastery) und Kontrolle (Control) erfasst. Cronbach’s
Alpha betrégt fiir diese Skala o = .90.
Beanspruchungsfolgen. Die
schopfung wurde anhand von fiinf Items des Maslach
Burnout Inventars (MBI; Schaufeli, Leiter, Maslach &
Jackson, 1996) erhoben. Die Beantwortung der Items
erfolgte auf einer sieben-stufigen Likertskala von
1 ,nie“ bis 7 ,téaglich“, die ein Cronbach’s Alpha von
a = .90 aufweist. Stress- und Depressionserleben
wurden mittels 7 Items der Depression, Anxiety and
Stress Skala (DASS; Lovibond & Lovibond, 1995) er-
fasst. Die drei Items der Stressskala sowie die vier
Items der Depressionsskala wurden mittels einer
vier-stufigen Likertskala von 1 ,nie“ bis 4 ,sehr oft“
beantwortet. Cronbach’s Alpha betrégt fiir diese Skala
a=.91.

Emotionale Er-

Design und Stichprobe

An der Untersuchung nahmen insgesamt 1350 Perso-
nen aus 3 Projekten teil. 1266 Probanden hatten die
Items des FABA und der neu entwickelten Parallelform
vollstindig beantwortet und wurden in die folgenden
Auswertungen einbezogen (siehe Tabelle 1).

414 Probanden (33 %) gaben ihr Alter mit unter
30 an, 634 (50 %) im Bereich 30 - 50 Jahre, 206 (16 %)
mit tiber 50 Jahre. Rund 2 Drittel der Probanden war
weiblich (N = 796 weiblich und N = 460 ménnlich). Bei
358 Probanden lag eine Erkrankung vor (27 %), 921
gaben keine Erkrankung an (73 %). 526 Probanden
(26 %) tibten berufliche Positionen mit Fithrungsver-
antwortung aus.

Statistische Analysen

Die psychometrischen Eigenschaften der Parallelska-
la des FABA werden durch Berechnung der internen
Skalenkonsistenz und Analysen der Item-Skalen-
Korrelationen bzw. Skaleninterkorrelationen getestet.

Die Ubereinstimmung der Faktorladungsmatri-
zen konfirmatorischer Faktorenanalysen der Original-

Stichprobenumfang % Anteil
Projekt Psychologie- und Lehramtsstudenten 142 11.2
Projekt Dienstleistungsunternehmen 40 5.2
Projekt Mitarbeiter, Fiihrungskrifte und 1084 85.6

Selbststdndige (brancheniibergreifend)
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und der Parallelform wurde mit dem Faktorstruktur-
vergleich auf der Basis des Ahnlichkeitskoeffizienten
uberpriift. Koeffizienten tiber .90 sprechen fiir eine
hohe Faktorstrukturiibereinstimmung (vgl. Bortz &
Schuster, 2010, S. 424 ff).

Die theoretisch auf Grund der Faktorenstruktur
der Originalform postulierte Modellstruktur wurde an-
hand einer konfirmatorischen Faktorenanalyse (CFA)
mit der Maximum-Likelihood-Methode auf ihre Ange-
messenheit untersucht. Félle mit fehlenden Werten in
den Items der Parallelform und ohne giiltigen Wert bei
der Angabe ihrer Tétigkeit wurden aus dieser Analyse
ausgeschlossen. Zusétzlich wurde ein Zweigruppen-
vergleich zwischen Teilstichproben von Gesunden
und Probanden mit einer Erkrankung zur Priifung der
Aquivalenz der Messmodelle durchgefiihrt.

Die Paralleltest-Reliabilitdt wurde mittels Korre-
lationsanalyse zwischen der originalen Form und der
Parallelform des FABA untersucht. Anhand des Kor-
relationskoeffizienten kann das Ausmal} des Zusam-
menhangs der beiden Tests bestimmt werden. Bortz,
Lienert und Boehnke (2000) sprechen von einer hohen
Paralleltest-Reliabilitit bei Werten ab .90, von einer
zufriedenstellenden ab .70 und einer ausreichenden
ab .50.

Die Validitdtspriifung umfasst insbesondere die
Analyse der konvergenten Validitit und der Kriteri-
umsvaliditdt der Parallelskala des FABA. Zur Priifung
der konvergenten Validitdt wurden Korrelationsana-
lysen anhand der Skalen der Parallelform des FABA
sowie den Skalen des REQ-Fragebogens durchgefiihrt.
Um zu priifen, ob die Parallelskala des FABA kriteri-
umsvalide ist, wurden dessen Ergebnisse zu den Er-
gebnissen der Skalen beziiglich der Beanspruchungs-
folgen emotionale Erschopfung, Stress- und Depres-
sionserleben in Verbindung gesetzt (Korrelations- und
Regressionsanalysen).

5 Ergebnisse

Faktorenstruktur der Parallelform

Die Faktorenstruktur des FABA wurde an zahlreichen
Stichproben aus unterschiedlichen Lindern umfas-
send untersucht (Richter et al., 2015; Rotheiler et al.,
2009), wobei die Ahnlichkeit der Faktorenstrukturen
auf der Basis des Ahnlichkeitskoeffizienten der Fak-
torladungsmatrizen der 4-Faktoren-Losung gepriift
wurde (Richter et al., 2015). Analog wurde fiir die Pa-
rallelform des FABA sowohl der Ahnlichkeitskoeffizi-
ent (zusammenfassend siehe Bortz & Schuster, 2010,
S. 424 ff) zwischen den Faktorladungsmatrizen der
4-Faktorenlosung der gesunden Probanden (N = 921)
und der Probanden mit einer Erkrankung (N = 388)
als auch mit der entsprechenden Ladungsmatrizen
der Originalform untersucht. Die Ergebnisse sind in
Tabelle 2 dargestellt.

Alle Ergebnisse sprechen mit Ahnlichkeitskoeffi-
zienten deutlich iiber .90 fiir eine sehr gute Uberein-
stimmung der Faktorstrukturen der Parallelform so-
wohl mit der Originalform des FABA als auch zwischen
den Gruppen der Gesunden und Kranken.

Die Ubereinstimmung der faktoriellen Struktur
der Parallelform des FABA mit der Struktur des FABA
wurde in einer konfirmatorischen Faktorenanalyse
(Maximum-Likelihood-Methode) mit AMOS 23 ge-
prift. Falle mit fehlenden Werten in den Items der
Parallelform und ohne giiltigen Wert bei der Anga-
be ihrer Tatigkeit wurden aus dieser Analyse ausge-
schlossen. Die standardisierte Losung ist in Abbildung
2 dargestellt. Wegen des groflen Stichprobenum-
fanges soll zur Beurteilung der Giite nicht der stark
vom Stichprobenumfang beeinflusste Chi-Quadrat-
Test verwendet werden (Chi-Quadrat = 913, df = 164,
p = .00), sondern priméir der RMSEA-Wert als wichti-
ges Giitemall neben weiteren Giitekriterien herange-
zogen werden. Die Werte der beriicksichtigten Gite-
malbe sind in Tabelle 3 dargestellt.

Tabelle 2: Ahnlichkeilskoeffizienten der Faktorladungsmatrizen der Parallelform und der Originalform bei gesunden
Probanden (N = 921) und bei Probanden mit einer Erkrankung (N = 388).

P-FABA P-FABA FABA
Gesunde Kranke LoRUEE: izl Kranke
P-FABA Gesunde 1 .98 .97 .95
P-FABA Kranke .98 1 .97 .96
Tabelle 3: Giitemafie der konfirmatorischen Faktorenanalyse der Parallelform (N = 1072).
RMSEA CFI SRMR GFI AGFI
.065 .87 .064 .92 .90
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RMSEA-Werte kleiner als 0.08 sprechen fiir ei-
nen akzeptablen Modellfit. Dieser Grenzwert wird bei
den vorliegenden Daten der Parallelform deutlich un-
terschritten. Auch bei drei der anderen verwendeten
GiitemalBle wurden die empfohlenen Grenzwerte fiir
guten Modell-Fit (SRMR < .10, GFI > .9, AGFI > .9) er-
reicht, lediglich der Grenzwert des CFI (CFI > .9) wur-
de unterschritten. Zusammenfassend kann aus den
Ergebnissen auf eine akzeptable Giite des Modells fiir
die Parallelform geschlossen werden.

Parallelskalenrentabilitdt

In Tabelle 4 sind die Mittelwerte und Standardabwei-
chungen der Skalen der Original- und der Parallelform

des FABA deskriptiv gegeniibergestellt. Vorhandene
signifikante Mittelwertunterschiede in allen Skalen
(p < .01) sind primér durch den groBen Stichproben-
umfang zu begriinden. Diese Unterschiede machen
deutlich, dass die fiir die Basisvariante des FABA an-
gegebenen Normwerte fiir die Parallelskalen nicht
genutzt werden kénnen!

In einer Zweigruppen-Faktorenanalyse wurde
die Messinvarianz der Parallelform untersucht. Dabei
wurde exemplarisch zwischen der Gruppe der Pro-
banden, die in der Befragung eine Erkrankung anga-
ben, und einer zuféllig ausgewdihlten Teilstichprobe
gleichen Umfangs (jeweils N = 388) der gesunden
Probanden unterschieden. Die Zweigruppen-Fakto-
renanalyse mit AMOS (vgl. Weiber & Miihlhaus, 2014,
Kapitel 14) im Modell der Parallelform erbrachte zum

Tabelle 4: Mittelwerte und Standardabweichungen der Skalen der Original- und Parallelform des FABA (N = 1266).

Arithmetischer Mittelwert Standardabweichung
FABA P-FABA FABA P-FABA
EU 14.6 14.2 4.3 4.4
PN 19.2 18.1 2.7 2.8
12.1 11.7 2.8 2.9
7.4 7.6 1.8 1.8

o
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RMSEA = 0.065

Abbildung 2: Standardisierte Losung der konfirmatorischen Faktorenanalyse der FABA-Parallelform (N = 1072).
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Beispiel folgende RMSEA-Werte, die die Annahme der
Aquivalenz der Messmodelle stiitzen: unconsirained
model: RMSEA = .051, measurement weights: RMSEA
=.049, measurement intercepts: RMSEA = .049, struc-
tural covariances: RMSEA = .049, measurement resi-
duals: RMSEA = .047.

Zur Uberpriifung der Paralleltest-Reliabilitit
wurden Produkt-Moment-Korrelationen der Skalen
der Originalform und der Parallelform des FABA be-
rechnet. Fiir die Skala Dominanz ergibt sich ein Kor-
relationskoeffizient, der signifikant (p < .01) grofier
als .5 und nach der Einteilung von Bortz, Lienert und
Boehnke (2000) damit ausreichend ist. Fiir die ande-
ren drei Skalen ergaben sich Korrelationskoeffizien-
ten, die jeweils signifikant (p < .01) grofer als .7 sind
und demzufolge als zufriedenstellend eingestuft wer-
den konnen.

Interne Konsistenz

Die interne Konsistenz (Cronbach’s Alpha) der Skalen
der Parallelform entspricht weitgehend der des Origi-
nalfragebogens (vgl. Richter et al., 2015). In der vorlie-
genden Stichprobe ergaben sich die in Tabelle 6 dar-
gestellten Werte. Bei der Interpretation der Werte ist
insbesondere zu berticksichtigen, dass die Dominanz-
Skala nur aus 3 Items besteht, was eine Ursache fiir
den niedrigen Wert bei dieser Skala ist.

Validitétspriifung

Zur Priifung der konvergenten Validitdt der Parallel-
form des FABA wurden Korrelationsanalysen der Ska-
len der Parallelform mit den Skalen des REQ-Frage-
bogens durchgefiihrt, wobei die Korrelationen mit der
Originalform ebenfalls ermittelt wurden. Die Ergeb-
nisse sind in Tabelle 7 dargestellt, wobei der Stichpro-
benumfang in Folge von Fehlwerten im Recovery-Fra-
gebogen bei N = 1070 Probanden (REQ-Mastery und
REQ-Relax) bzw. N = 1074 Probanden (REQ-Control
und REQ-Detach) schwankt.

Aus den Ergebnissen ergeben sich vor allem fiir
den Faktor Erholungsunfdhigkeit starke Zusammen-
hinge mit den Recovery-Skalen, wobei sich die Koef-
fizienten zwischen der Original- und der Parallelform
nur unwesentlich unterscheiden.

Zur Untersuchung der Kriteriumsvaliditat der
Skalen der Parallelform wurden multiple Regressions-
analysen durchgefiihrt, wobei die Skalen beziiglich der
Beanspruchungsfolgen emotionale Erschopfung (MBI,
N =1069), Stress- (DASS-Stress, N = 1016) und Depres-
sionserleben (DASS-Depression, N = 653) als Kriteri-
en und die Skalen des FABA bzw. der Parallelform als
Priadiktoren verwendet wurden. Die Ergebnisse sind
in der Tabelle 8 zusammengefasst. Die Ergebnisse
unterstreichen in allen Analysen durchgingig die be-
sondere Bedeutung der Skala Erholungsunfédhigkeit /
exzessives Arbeitsengagement (EU) sowohl in der Ori-

Tabelle 5: Produkt-Moment-Korrelationen der Skalen der Original- und der Parallelform (N = 1266).

Skala Korrelation der Skalen 99 %-Konfidenzintervall

EU - P-EU .88 [.86, .89]

PN - P-PN .75 |.71, .78]
U-P-U .78 [.75, .81]
D-P-D .66 [.61,.70]

Tabelle 6: Cronbach’s Alpha der Skalen des FABA bzw. der Parallelform (N = 1266).

Skala FABA Cronbach’s Alpha Skala P-FABA Cronbach’s Alpha

EU .85 P-EU .85

PN .65 P-PN .69

U .71 P-U N2

D .56 P-D AT
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Tabelle 7: Produkt-Moment-Korrelationskoeffizienten der Skalen des FABA und seiner Parallelform mit den Skalen

des Recovery-Fragebogens ('p < .01, ’p < .05).

REQ-Mastery REQ-Control REQ-Detach REQ-Relax
(N = 1070) (N = 1074) (N = 1074) (N = 1070)
EU -.26" -41" -.75" -.42"
PN A1 15 .03 .04
U -.10" -.24" -.26" -.20"
D 13" -.02 -.04 -.03
P-EU -.25" -.42" -.76" -.42"
P-PN 127 14" .02 .01
P-U -.10" -.24" -.28" -.21"
P-D A1 -.02 -.04 -.05

Tabelle 8: Multiple Regressions- und bivariate Korrelationsanalysen mit Regressionskoeffizienten (b), Standardfeh-
lern (s ), Beta-Koeffizienten (B), Produkt-Moment-Korrelationskoeffizienten (r), multiplen Bestimmtheitsmafien (R?)

(N = 1069, "p < .01, p <.05).

Kriterium: MBI - Emotionale Erschopfung

b (s) p r b (s,) i r
EU .78 (.05)" 46 53" P-EU .73 (.05)" 46 52"
PN -.27 (07)" -10 127 P-PN  -29 (.07)" A1 -10”
U 46 (.07)" 18 36" P-U 55 (.07)" 21 39"
D A1 (11)” -10 -.03 P-D -35 (.11)" -.08 -.02
R 320" R 325"

ginal- als auch in der Parallelform fiir die Vorhersage
der Kriterien.

Fiir die Parallelskalen ergeben sich identische
Ergebnisse. Emotionale Erschépfung wird nahezu
ausschliellich durch die Erholungsunfihigkeit und
Ungeduld prédiziert. Die Befunde zur Pradiktion von
Stress und Depressivitit werden nicht tabellarisch
dargestellt. Sie entsprechen den Befunden zur emotio-
nalen Erschopfung.

6 Diskussion

Eine Vielzahl von Therapeuten in Rehabilitationskli-
niken sowie Managementtrainer wiinschten sich fiir

den Einsatz des FABA-Fragebogens bei der Evaluation
von Therapieprogrammen in psychosomatischen und
kardiologischen Kliniken sowie zur Trainingskontrol-
le bei Stressmanagementprogrammen eine Verfah-
renserweiterung, um beim wiederholten Einsatz des
Fragebogens Antworttendenzen und damit Verfil-
schungen zu begegnen. Therapieeffekte hinsichtlich
Entspannungsfihigkeit und Handlungskorrekturen
konnten nachgewiesen werden (Domke, 1990; Hacker
& Sachse, 2014). Die grofite diagnostische Relevanz
zeigten die Skalen ,,Erholungsunfihigkeit / exzessives
Arbeitsengagement“ und ,Ungeduld“.

In der vorliegenden Studie wurde die Validitat
der Parallelskala des FABA-Fragebogens (Funke &
Mittmann, 2003) an einer Stichprobe von 1350 Perso-



14 P. Richter, C. Funke, S. Mittmann, M. Rudolf & I. Zwingmann

nen exhaustiv untersucht. Die konfirmatorische Fakto-
renanalyse (Tabelle 3) erbrachte ein akzeptables Mo-
dellfit fiir die Originalversion wie auch die Items der
Parallelskalen. Damit ist eine vollstindige Reproduk-
tion der Zuordnung der 20 Items zu den vier Faktoren
moglich, wie sie in der Publikation des FABA von Rich-
ter, Rotheiler und Rudolf (2015) aufgezeigt wurde. Da-
riiber hinaus konnte auch eine hohe Stabilitét der fak-
toriellen Losungen hinsichtlich der Differenzierung
der Stichprobe in gesunde und erkrankte Probanden
nachgewiesen werden. Die Modelle erwiesen sich als
durchweg hoch dquivalent. Damit kann die strukturel-
le Gleichheit der Parallelversion des FABA als gegeben
angesehen werden.

Die Zuwverldissigkeit des neuen Instrumentes wur-
de hinsichtlich der Paralleltest-Reliabilitidt und der in-
ternen Konsistenz tiberpriift.

Die Paralleltest-Reliabilitéit (Tabelle 4) ist fiir drei
Skalen befriedigend. Fiir die Skala ,,Dominanz“ ist sie
mit .66 gering, jedoch nach Bortz, Lienert und Boehn-
ke (2000) noch ausreichend. Vergleichbar verhalten
sich die Koeffizienten der internen Konsistenz (Tabelle
5). Diese entsprechen weitgehend der Originalversi-
on (2015), jedoch wiederum fiir die Dominanz-Skala
deutlich abgesenkt. Die geringe Zahl der Items kann
hierfiir verantwortlich sein.

Die JValiditdt ist hinsichtlich der konvergenten
und Kriteriumsvaliditdt gepriift worden. Zur kon-
vergenten Validitdtspriifung ist der REQ-Fragebogen
von Sonnentag und Fritz (2007, 2015) herangezogen
worden. In dem von den Autoren entwickelten Kon-
zept kommt der psychischen Distanzierungsfahigkeit
von der Arbeit (psychological detachment) eine grofe
moderierende Rolle zwischen Belastungen und Bean-
spruchungs- und Gesundheitsfolgen zu. Ein Trainings-
programm auf dieser Grundlage hat sich erfolgreich
bei der Verbesserung des Erholungsverhaltens nach
der Arbeit erwiesen (Hahn, Binnenwies, Sonnentag &
Mojza, 2011). Eine enge Beziehung zwischen erhohter
Arbeitsintensitit und verringerten Tétigkeitspielrdu-
men mit gesteigerter Erholungsunfihigkeit konnten
Gebele, Morling, Rosler und Rau (2011) nachweisen.

Die hypothetisch zu erwartenden Korrelationen
(Tabelle 7) zwischen FABA-Erholungsunfahigkeit und
REQ-psychologischer Distanzierungsfiahigkeit lassen
sich bestitigen. Die hohen Korrelationen (Original:
r = -.75, Parallel: r = -.76, N = 1070) sprechen fiir die
starke Ahnlichkeit beider Konstrukte, die beide Pro-
bleme bei der Losung von der Arbeit abbilden. Das
wird durch ausgeprigte Ungeduld verstdrkt (r = -.26;
r =-.28). Nicht ganz so stark sind die Zusammenhénge
zwischen der REQ-Skala Entspannungsfihigkeit und
der Erholungsunfihigkeit (r = -.42; r = -.42). Die Kon-
trolle tber die Freizeitgestaltung (REQ) ist deutlich
bei eingeschriankter Erholungsfdahigkeit verringert
(r=-.41;r=-.42). Die zu vermutenden Zusammenhén-

ge zwischen Planungsneigung in der Arbeit und Mas-
tery der Freizeitgestaltung sind sehr gering (r = .11;
r = .12).Wiederum wird deutlich, dass die Stiarke der
Zusammenhénge zwischen Original- und Parallelform
nahezu identisch ist.

Die Kriteriumsvaliditit der FABA-Skalen wur-
de anhand der Zusammenhédnge der Burnout-Skala
»2Emotionale Erschopfung®“ (MBI-GS; Schaufeli, Leiter,
Maslach & Jackson, 1996) und der Stress- und Depres-
sionsskalen des DASS (Lovibond & Lovibond, 1995)
mit Hilfe multipler linearer Regressionen gepriift
(Tabelle 8). Sowohl emotionale Erschopfung als auch
Stress und Depression gehen mit deutlich erhéhter Er-
holungsunfihigkeit und Ungeduld einher.

Das entspricht den Strukturgleichungsmodel-
len bei Nebel (2012) und Wolf (2012). Sie konnten an
umfangreichen Stichproben zeigen, dass psychische
Fehlbelastungen deutlich mit erhéhter Erholungsun-
fahigkeit assoziiert sind. Vergleichbar der Pradiktion
von Burnout durch fehlende psychologische Distan-
zierung bei Sonnentag und Fritz (2015) wird deutlich,
dass Erholungsunfihigkeit mit der FABA-Skala erfasst,
eine Priadiktion von Burnout und Depressivitit erlaubt
sowie gleichzeitig als Folgezustand von Fehlbelastun-
gen (u. a. hohe Arbeitsintensitét, geringe Tatigkeits-
spielrdume) auftritt.

7 Implikationen fiir die Forschung und Praxis

In der weiteren Forschung ist zu untersuchen, ob ins-
besondere die Erholungsunfihigkeit verbunden mit
exzessivem Arbeitsengagement auch habituelle Ver-
wurzelungen in der Personlichkeit hat, oder primér als
Verstetigung unangemessener Anforderungshewdl-
tigung bei extremen Arbeitszeiten darstellt. Die glei-
che Fragestellung betrifft das Konstrukt der psycholo-
gischen Distanzierungsfiahigkeit (Sonnentag & Fritz,
2015; Schaarschmidt & Fischer, 1997). Die Befunde der
empirischen Studien beziiglich Arbeit und Gesundheit
bei Selbststdndigen von Rau (2011) sowie Ertel, Pech,
Ullsperger, Knesebeck und Siegrist (2006) indizieren,
dass Erholungsunfiahigkeit und Distanzierungsunfa-
higkeit eher Verstetigungen unangemessener Anfor-
derungshewiltigung bei extremen Arbeitszeiten dar-
stellen. Auch Schulz (2015) konnte anhand der 1. Wel-
le eines Lidngsschnittprojektes des Bundesanstalt fiir
Arbeitsmedizin und Arbeitsschutz (BAuA) nachweisen,
dass die Erholungsunféhigkeitsskala, in dieser Studie
fiir das Konstrukt psychological detachment genutzt,
als Mediator zwischen Jobstressoren und Wohlbefin-
den fungiert. Die geringe Retest-Reliabilitdt spricht
zudem dafiir, dass es sich nicht um einen trait handelt,
sondern eher von situativen, verdnderbaren Einfliis-
sen bestimmt wird. In diesem Zusammenhang zeigt
sich, dass die Skala ,Erholungsunfihigkeit / exzessi-
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ves Arbeitsengagement“ als Friithanzeichen drohen-
der Gesundheitsrisiken angesehen werden kann und
daher im betrieblichen Gesundheitsmanagement und
besonders auch im Rahmen der Gefahrdungsuntersu-
chung psychischer Belastung nach dem Arbeitsschutz-
gesetz Anwendung finden sollte (Zwingmann, Wolf,
Nebel-Topfer & Richter, 2015). Dem entsprechen auch
die Therapie- und Gestaltungsempfehlungen, die auf
der Grundlage von Konfigurations-Frequenz-Analysen
der vier FABA-Skalen (Richter et al., 2015) abgeleitet
worden sind. Von den sechs dringend zu beachtenden
Risikomustern sind vier durch Extremauspragungen
auf den Skalen ,Erholungsunfdhigkeit / exzessives
Arbeitsengagement® und ,,Ungeduld“ gekennzeichnet.

Es ist zu wiinschen, dass die positiven Erfahrungen
der Diagnostik der Verdnderbarkeit von hyper-sympa-
thikotonen Bewiltigungsstilen von Arbeitsanforde-
rungen in der Rehabilitation von Herz-Kreislaufer-
krankungen mit der Musteranalyse der Skalen vertieft
werden kann. Die Diagnostik derartiger Bewiltigungs-
muster von Belastungen ist fiir das Gesundheitsma-
nagement im Rahmen von Langzeitstudien zur Entste-
hung von Gesundheitsrisiken in der Arbeit von grofler
Bedeutung. Die Erhaltung und das Training eines effi-
zienten und flexiblen Planungsverhaltens im Kontrast
zu der mit diesem Fragebogen zu diagnostizierenden
exzessiven Planungsneigung kann dabei klassische
handlungspsychologische Gestaltungsansitze fortfiih-
ren (Hacker & Sachse, 2014).
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Anhang

Items der Parallelskalen des FABA

Itemnummer | Itemformulierung FABA-Parallelform
Um sicher zu sein, eine Arbeit so gut wie moéglich zu erledigen, verschaffe ich mir ausreichend
1 P-PN - . - .
Zeit zur nochmaligen Uberpriifung.
2P-D Ich strebe danach eine Aufgabe eher und sorgfiltiger zu l6sen als andere — egal ob es sich um
eine einfache oder komplizierte Aufgabe handelt.
3 P-EU Infolge meiner Arbeitsaktivititen spiire ich hdufig Eile und Hast auch nach der Arbeit.
4 P-EU Ich schlafe schlecht ein, weil ich mich oft schwer von meinen Gedanken des Arbeitsalltags
l6sen kann.
Exakte planerische Téatigkeit ist fiir mich ein Muss, bevor ich mich einer umfassenden
5 P-PN
Anforderung stelle.
6 P-EU Ich reduziere den Zeitaufwand fiir personliche Angelegenheiten (Einkauf, Reparaturanliegen,
...) auf ein Minimum.
7 P-PN Sobald meine Zeitplanung eng wird, versuche ich exakt zu kalkulieren.
8 P-EU Meine Arbeit lidsst mich auch an langen Wochenenden oder an Urlaubstagen nicht komplett
abschalten.
9 P-PN Bei Verabredungen halte ich die vereinbarte Zeit ein.
10 P-PN Mein Leben wird durch genaue Selbstorganisation bestimmt.
Ich werde unruhig, nervés und hastig, wenn es sich herausstellt, dass ein durch mich
11 P-U . A . -
vereinbarter Termin nicht einzuhalten ist.
12 P-U Ich muss mich héufig sehr kontrollieren, damit ich nicht iibereilt handle.
15 P-D Ich lasse mich nicht lange bitten, wenn ich eine Vorreiterrolle tibernehmen kann.
14 P-D Bei gesellschaftlichen Anlédssen habe ich gern, dass mir Leute zuhéren.
Bei der Erfillung meiner beruflichen Aufgaben verausgabe ich mich derart, dass ich es auf
15 P-EU i . .
lingere Zeit wohl nicht verkraften kann.
Manchmal reagiere ich schroff, ablehnend und verletzend, wenn mich jemand bei der Losung
16 P-U . .
meiner Aufgaben behindert.
Wenn ich nicht alle Kleinigkeiten eines Problems ,im Griff“ habe, handle ich manchmal
17 P-U .
voreilig und unbedacht.
18 P-EU Ich bringe es selten fertig, nach getaner Arbeit alles damit Zusammenhingende loszulassen.
19 P-U Mir platzt schon mal der Kragen, wenn notwendige Entscheidungen immer wieder verschoben
werden.
20 P-PN Mir ist es wichtig, dass ich mich auch in aufregenden Situationen gut ,im Griff* habe.
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1 Einleitung

Im vorliegenden Beitrag beschiftigen wir uns mit der
Frage, inwiefern der Schluss von Wirkungen (psy-
chische Beanspruchung) auf Ursachen (psychische
Belastung) moglich und im Rahmen der Gefédhr-
dungsbeurteilung zulédssig ist. Wir interpretieren das
Belastungs-Beanspruchungs-Paradigma als Ursache-
Wirkungs-Kette und geben einen Uberblick iiber un-
terstiitzende Belege aus unserer Arbeitsgruppe. Diese
Belege begriinden fiir uns die Méglichkeit des Schlus-
ses von Wirkungen auf Ursachen. Uberlegungen und
Untersuchungen zur Zuldssigkeit dieses Schlusses be-
stimmen den weiteren Verlauf dieses Beitrags.

1.1 Das Belastungs-Beanspruchungs-Paradigma
und seine Belege

Psychische Belastung fiihrt zu psychischer Beanspru-
chung und diese wiederum zu langfristigen Folgen.
Dieses Paradigma ist im Sinne einer Wirkungskette zu
verstehen: Der psychischen Belastung als ,,Gesamtheit
aller erfassharen Einfliisse, die von aullen auf den Men-
schen zukommen und psychisch auf ihn einwirken*
wird in der DIN EN ISO 10075-1 die Rolle einer Ursache
zugeschrieben. Psychischer Beanspruchung kommt die
Rolle der entsprechenden Wirkung zu: ,,Psychische Be-
anspruchung ist die unmittelbare (nicht langfristige)
Auswirkung der psychischen Belastung im Individu-
um ...“ (DIN EN ISO 10075-1). Sowohl psychische Be-
lastung als auch psychische Beanspruchung werden
neutral definiert. Hier folgt man ganz dem Vorbild aus
der technischen Mechanik: Mechanische Belastung
ist die von aulien auf einen Korper einwirkende Kraft,
mechanische Beanspruchung ist die in diesem Kor-
per auf Grund der Belastung entstehende Gegenkraft
(Holzmann, Meyer & Schumpich, 2012; vgl. Rohmert,
1984). Zum Beispiel verformt sich ein Luftballon zu-
nédchst nur (Beanspruchung, Wirkung), wenn man auf
ihn leichten Druck mit einer Nadel austibt (Belastung,
Ursache). Nimmt man den Druck weg, dann nimmt der
Luftballon seine urspriingliche Form wieder ein. Lasst
man ihn dabei los, ist er sogar in der Lage, einen klei-
nen Sprung zu machen. Erh6ht man jedoch den Druck,
dann wird der Luftballon irgendwann platzen. Sprin-
gen wird er dann nicht mehr kénnen. Bei welchem
Druck der Luftballon platzt, hdngt unter anderem vom
Luftdruck in seinem Inneren ab. Das Analogon ver-
deutlicht: Belastung und Beanspruchung fithren zu
langfristigen Folgen, wobei diese Wirkungskette auch
abhingig ist von den Eigenschaften des - in diesem
Falle — Luftballons. Beides wird im arbeitspsychologi-
schen Paradigma berticksichtigt. Zum einen sieht die
Definition der psychischen Beanspruchung vor, dass
diese ,,... in Abhéngigkeit von seinen (des Individu-

ums) jeweiligen tiberdauernden und augenblicklichen
Voraussetzungen, einschliefllich der individuellen Be-
waltigungsstrategien“ (DIN EN ISO 10075-1) betrachtet
werden muss. Zum andern werden langfristige Folgen
auf psychische Belastung und Beanspruchung zuriick-
gefiihrt. Bei optimaler Belastung und Beanspruchung
werden z. B. ,,Ubung, Weiterentwicklung kérperlicher
und geistiger Fahigkeiten, Wohlbefinden und Gesun-
derhaltung® (Joiko, Schmauder, & Wolff, 2010, S. 11)
erwartet. Bei Fehlbelastung und -beanspruchung dage-
gen ,allgemeine psychosomatische Storungen und Er-
krankungen (...), Ausgebranntsein (Burnout), Fehlzei-
ten, Fluktuation und Friithverrentung® (a. a. O., S. 11).
In unserer Arbeitsgruppe wird die dargestellte
Wirkungskette seit einigen Jahren in all ihren Aspek-
ten (Belastung, Beanspruchung und langfristige Fol-
gen) in verschiedenen Branchen, Tétigkeitsklassen
und arbeitshezogenen Kontexten untersucht. In den
Untersuchungen werden folgende arbeitspsychologi-
sche Theorien und Konzepte operationalisiert: Voll-
stindigkeit der Tétigkeit und Tétigkeitsspielraum (Ha-
cker, 2015; Hacker & Sachse, 2014; Ulich, 2011), Regu-
lationsbehinderungen (Greiner, Leitner, Weber, Hen-
nes & Volpert, 1987; Semmer, 1984), Konzept Anfor-
derung/Belastung (Oesterreich & Volpert, 1999), Job-
Demand-Control-Model (Karasek & Theorell, 1990),
Job-Description-Model (Hackman & Oldham, 1976),
Konzept der Beanspruchungsoptimalitit (Wieland,
2010), Facetten der Emotionsarbeit (Beitz, 2017) sowie
ganzheitliche Fiihrung (Balance von mitarbeiter- und
aufgabenorientierter Fiihrung; Wieland, Winizuk &
Hammes, 2009). Die Beitrdge handeln von der Synthe-
tischen Beanspruchungs- und Arbeitsanalyse (SynBA;
Wieland, 1999; Wieland-Eckelmann, SaBmannshau-
sen, Rose & Schwarz, 1999), Call Center-Tétigkeiten
(Scherrer, 2002; Timm, 2003; Wieland, Metz & Richter,
2001), Zeitarbeit (Wieland, 2004), Téatigkeiten in der
Informations-Technologie-Branche (Wieland, Kle-
mens, Scherrer & Timm, 2004), Gesundheitsforderung
in der Hochschule (Wieland, Tint-Antusch & Hélper,
2005), Arbeitszufriedenheit (Wieland, Krajewski &
Memmou, 2006), Arbeitsgestaltung in einem Finanz-
amt (Wieland, 2008; Wieland & Gorg, 2009), Inter-
aktionseffekten von Fiihrung und Arbeitsgestaltung
(Wieland, Winizuk & Hammes, 2009), Pausengestal-
tung (Krajewski, Wieland & Sauerland, 2010), Riicken-
beschwerden bei Abfallbeseitigern und Straenreini-
gern (Hammes et al., 2010), Forderung psychischer
Gesundheit in der Technologiebranche (Farrenkopf &
Mertens, 2014; Wieland & Hammes, 2014 a, b), Gesund-
heitsforderung bei psychisch erkrankten Beschiftig-
ten (Latocha, 2015), Gestaltung verhaltenshezogener
Praventionsprogramme (Kieseler, Wieland & Ham-
mes, 2016) oder Emotionsarbeit (Beitz, 2017). Unter
den aufgefiihrten Studien finden sich auch solche zur
Evaluation von Gesundheitsmaflnahmen mit Vor- und



Von Wirkungen auf Ursachen schliefen

21

Nachmessung (Farrenkopf & Mertens, 2014; Kieseler
et al., 2016; Krajewski et al., 2010; Latocha, 2015; Wie-
land & Gorg, 2009). Bei aller Vielseitigkeit der Beitrdge
lassen sich die Befunde ganz im Sinne des Belastungs-
Beanspruchungs-Paradigmas zusammenfassen: Je
besser Arbeitsplatz und Arbeitsaufgabe aus der Pers-
pektive der Arbeitspsychologie gestaltet sind, desto op-
timaler ist die psychische Beanspruchung ausgeprigt
und desto besser steht es um den Gesundheitszustand'
der Beschiftigten. Merkmale der Beschiftigten? beein-
flussen, wie erwartet, die Zusammenhénge.

Psychischer Beanspruchung kommt im Belas-
tungs-Beanspruchungs-Paradigma eine Schliisselposi-
tion zu. Wenn es gelidnge, durch Arbeitsgestaltung psy-
chische Beanspruchung zu optimieren, so sollten sich
Gesundheitszustand und Qualifikation der Beschéftig-
ten langfristig stabilisieren oder verbessern (Wieland,
1999). Diese Lesart liegt bereits der SynBA zugrunde.
Der Bewertung von Merkmalen der Arbeitsgestaltung
mit der SynBA liegt das Beanspruchungspotenzial die-
ser Merkmale zu Grunde (Wieland-Eckelmann et al.,
1999). Optimale Beanspruchung bedeutet dabei, dass
funktionale Befindenszustidnde (z. B. ,konzentriert,
Hleistungsbereit“) und Kontrollerleben (,einfluss-
reich®) wéahrend der Arbeit sehr hoch, dysfunktionale
Befindenszustdnde (z. B. ,nervos®, ,korperlich ver-
spannt“) dagegen sehr niedrig ausgeprigt sind. Die
oben aufgefiithrten Studien belegen entsprechende
Zusammenhinge.

1.2 Schluss von den Wirkungen (Beanspruchung)
auf die Ursachen (Belastung)

Wir halten fest: Es bestehen umfassende Belege fiir
das Belastungs-Beanspruchungs-Paradigma (vgl. auch
Hacker & Richter, 1984; Rau & Buyken, 2015; Rohmert,
1984; Hacker, 2016). Durch die Einschitzung psychi-
scher Belastung (Ursache) kann auf psychische Be-
anspruchung (Wirkung) und langfristige Folgen ge-
schlossen werden. Wir halten weiterhin fest: Verfiigen
wir liber ein Messinstrument zu psychischer Bean-
spruchung, so konnen wir auf Grund der vorliegenden
Belege von psychischer Beanspruchung (Wirkung) auf

psychische Belastung (Ursache) und langfristige Fol-
gen schliefen (vgl. Nachreiner, 2008). Das Messinst-
rument fiir psychische Beanspruchung wiére somit ein
Messinstrument zur indirekten Bewertung psychischer
Belastung auf Grundlage ihrer Wirkungen. Je genauer
von psychischer Beanspruchung auf psychische Belas-
tung geschlossen werden kann, desto weniger ist es
notwendig, psychische Belastung direkt (z. B. mittels
Arbeitsanalyse) zu messen.

Um diese Herangehensweise zu veranschau-
lichen, bemiihen wir erneut eine Analogie aus der
Physik, welche den Leserinnen und Lesern aus dem
Alltag bestens vertraut sein wird. Es handelt sich um
die Temperatur-Messung. Eine Besonderheit der Tem-
peratur besteht darin, dass sie ausschliefilich indirekt
tiber ihre Wirkungen bestimmt werden kann (Roth &
Stahl, 2016, S. 516-520).%> Beispielsweise wird bei Fliis-
sigkeitsthermometern die Ausdehnung einer Fliissig-
keit (etwa Quecksilber oder Alkohol) in Abhéngig-
keit der Temperatur ausgenutzt (a. a. O., S. 517, 524).
Durch das Ablesen eines Fliissigkeitsthermometers
schlie3t man also von der Ausdehnung der Fliissigkeit
(Wirkung) auf die Temperatur (Ursache). Erleichtert
wird dieser Wirkung-Ursache-Schluss durch die ange-
brachte, geeichte Temperaturskala. Anwenderinnen
und Anwender miissen den Zusammenhang zwischen
Ausdehnung und Temperatur nicht kennen. Sie lesen
direkt die Temperatur ab.

Mit dem Wuppertaler Screening Instrument Psy-
chische Beanspruchung (WSIB) setzen Wieland und
Hammes (2014 a, b) seit 2010 erfolgreich ein Instru-
ment ein, das den Schluss von psychischer Beanspru-
chung (Wirkung) auf psychische Belastung (Ursache)
erlaubt (vgl. auch Farrenkopf & Mertens, 2014). Bei
dem WSIB handelt es sich um eine Kurzform (neun
Items) der Eigenschaftsworterliste zur Erfassung von
Emotionen und Beanspruchungserleben in der Arbeit
(EEB, 25 Items). Letztere geht auf eine Ubersetzung
der Activation Deactivation Adjective Check List (AD
ACL) von Thayer (1967, 1978) durch Wieland-Eckel-
mann und Boésel (1987) zuriick. Sie wurde im Rahmen
der Call Center-Studien (Scherrer, 2002; Timm, 2003;
Wieland et al., 2001) um Monotonie (Hacker & Richter,
1984), Arger (Schwenkmezger, 1990), Kontrollerleben

! In den Untersuchungen werden folgende langfristige Folgen erhoben: Fehlzeiten und Prasentismus, Héaufigkeiten korperlicher Be-

schwerden (Baumgart et al., 2002), Maslach Burnout Inventory (Maslach & Jackson, 1986), General Health Questionnaire (Goldberg &
Hillier, 1979), Cortisol-Spiegel.

In den Untersuchungen werden folgende Merkmale der Beschiftigten erfasst: Allgemeine Selbstwirksamkeit (Schwarzer, 2002),
berufliche Selbstwirksamkeit (von Collani & Schyns, 1999), gesundheitshezogene Selbstwirksamkeit (Gesundheitskompetenz; Wieland
& Hammes, 2009), Selbstregulationskompetenz (Wieland-Eckelmann & Bosel, 1987), berufliche Kompetenzen (Wieland, 2004).

Die Temperatur eines Mediums wichst mit der mittleren Bewegungsenergie seiner Bestandteile (z. B. Molekiile eines Gases oder
Gitterplétze eines Kristalls; Roth & Stahl, 2016, S. 568). Diese Energie ist daher als konfundierte Variable aufzufassen, welche die
nahezu perfekte lineare Kovarianz von Ausdehnung und Temperatur erklart (a. a. O., S. 527; Konfundierung, 2017). Um die Temperatur
direkt zu bestimmen, miissten die Bewegungsenergien aller Bestandteile exakt gemessen werden. Dem sind aus zwei Griinden
Grenzen gesetzt. Zum einen besteht ein Medium aus unvorstellbar vielen Bestandteilen. Zum anderen wiirde man die mittlere
Bewegungsenergie auf Grund der Energie-Zeit-Unschirferelation umso ungenauer messen, je genauer man den Messzeilraum
eingrenzen wollte. Eine Aussage der Art ,an Zeitpunkt ¢ herrschte Temperatur 7% ist vor diesem Hintergrund gar nicht haltbar.
Vielmehr ist die Unschérferelation Ausdruck dessen, dass ein Moment vollkommenen Stillstands (eine Temperatur von Null Kelvin
bzw. -275, 15 °C) hochstens ndherungsweise moglich ist (Endres, Kuhr & Bloch, 2011; Roth & Stahl, 2016, S. 622).
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(Wieland et al., 2001), Positive Affect und Negative Af-
fect (Watson, Clark und Tellegen, 1988) zur gegenwaér-
tigen EEB erweitert. Scherrer (2002) legt ausfiihrlich
dar, dass die 25 Items den drei faktorenanalytischen
Komponenten funktionale Beanspruchung, dysfunktio-
nale Beanspruchung und positives Kontrollerleben zu-
geordnet werden konnen. WSIB erfasst diese drei Kom-
ponenten psychischer Beanspruchung (siehe Abschnitt
Methode) und gibt in einer automatisierten Auswer-
tung Hinweise zur Gestaltung psychischer Belastungs-
faktoren. Diese Hinweise beruhen auf den weiter oben
dargelegten Belegen des Belastungs-Beanspruchungs-
Paradigmas (vgl. Wieland & Hammes, 2014 a).

Hammes (2016) wihlte den Wirkung-Ursache-
Schluss zum Thema seiner Dissertation. Mit dem Wup-
pertaler Screening Instrument Psychische Beanspru-
chung - Profilanalyse (WSIB Pro) entwickelte er ein
Instrument, das ausgehend von den neun Items des
WSIB zuverldssig auf die Auspriagung (Mittelwerte)
von 18 belastungs- bzw. beanspruchungsrelevanten
Merkmalen der Arbeit (Arbeitsgestaltung, Fiihrungs-
stil, Zusammenarbeit der Beschiftigten, Gesundheit)
schliefit. WSIB Pro wurde fiir den Einsatz in der Ge-
fahrdungsbeurteilung entwickelt. Um den Wirkung-
Ursache-Schluss vorzunehmen, greift Hammes (2016;
vgl. auch Hammes & Wieland, 2016) unter anderem
auf Daten einiger der oben aufgefiihrten Studien zu-
riick und setzt Verfahren der maschinellen Merkmals-
selektion und Klassifikation ein. Im vorliegenden Bei-
trag werden die methodischen Herangehensweisen
und Befunde von Hammes (2016) zusammengefasst
und beziiglich ihrer Relevanz bei der Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung bewertet. Im ab-
schlieBenden Abschnitt wird diskutiert, inwiefern die-
ses Instrument die Qualitidtsgrundsitze fiir Instrumen-
te zur Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung
der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie
(GDA, 2017) [Beck et al., 2016; Nationale Arbeits-
schutzkonferenz (NAK), 2015] erfillt.

2 Methode

Der Schwerpunkt der methodischen Darstellung liegt
— neben der Beschreibung des verwendeten Daten-
materials — in der Beschreibung des Vorgehens bei der
Induktion von Klassifikatoren sowie ihrer Validierung.
Insbesondere wird abschliefend darauf eingegangen,
wie die Klassifikatoren von WSIB-Items auf die Aus-
priagungen (Mittelwerte) der 18 Kriterien schliefen
und wie dieser Schluss abgesichert wird. Vertiefende
Details zur Methodik kénnen der Originalarbeit von
Hammes (2016, S. 99-149) entnommen werden.

2.1 Stichproben, Instrumente und
Datenaufbereitung

Zur Induktion der Klassifikatoren wurden vier Stich-
proben zusammengefasst. Es handelt sich um Beschéf-
tigte eines Versicherers (N = 889), einer titigkeitsiiber-
greifenden Stichprobe (N = 300), der Abfallbeseitigung
und Strafenreinigung (N = 634) sowie der Informa-
tions-Technologie-Branche (N = 303). Zur Validierung
der Klassifikatoren wurden eine Stichprobe aus der
Wasserwirtschaft (N = 159) und eine Stichprobe eines
Technologieunternehmens (N = 160) einbezogen.

Die WSIB-Items (Eigenschaftsworter) wurden da-
hingehend untersucht, inwiefern sie als prognostische
Merkmale fiir die Bewertung von Arbeitsplitzen ge-
nutzt werden konnen.* Auf einer siebenstufigen Ska-
la (1 = ,kaum® bis 7 = ,aullerordentlich®) sollen Be-
schiftigte einschitzen, wie sie sich ,im Allgemeinen
wihrend der Arbeit” fiihlen. Das WSIB erfasst die drei
faktorenanalytisch ermittelten Komponenten funktio-
nale Beanspruchung (,konzentriert, ,aufmerksam®,
»leistungsbereit“, ,energiegeladen®), dysfunktionale
Beanspruchung (,nervos“, ,aufgeregt®, ,korperlich
unwohl®, ,koérperlich verspannt“) und positives Kon-
trollerleben (,einflussreich“) (Wieland & Hammes,
2014 a; vgl. Scherrer, 2002).

Als vorherzusagende Kriterien wurden 18 Merk-
male untersucht. Entsprechend wurden 18 Stichpro-
ben (eine Stichprobe je Kriterium) aus den vier Induk-
tionsstichproben gebildet. In eine solche Stichprobe
wurden nur solche Datensétze aufgenommen, die ei-
nen giiltigen Wert des Kriteriums sowie vollstdndige
WSIB-Daten enthielten. Nachfolgend werden die Kri-
terien aufgefiihrt. In Klammern sind die Umfénge der
entsprechenden Stichproben vermerkt.

Daten der Synthetischen Beanspruchungs- und
Arbeitsanalyse (SynBA; Wieland-Eckelmann et al.,
1999) liefern sechs Kriterien des Arbeitsplatzes und
der Arbeitsaufgabe: Téatigkeitsspielrdume (N = 1541),
Aufgabenanforderungen (N = 1544), Regulationsbe-
hinderungen (N = 1534), Leistungs- und Zeitvorgaben
(N = 1551), Kommunikations- und Kooperationsan-
forderungen (N = 1532) sowie den Gesamtbedarf zur
Arbeitsgestaltung (N = 1466). Daten beziiglich des
Fragebogens zu Fiihrung und Zusammenarbeit (FFZ;
Scherrer & Wieland, 2006) liefern weitere fiinf Krite-
rien: Ganzheitliche Fiithrung (siehe auch Wieland et
al., 2009) (N = 1347), autoritdre Fihrung (N = 1542),
Qualitdt der Zusammenarbeit (N = 1342), Bedeutung
von Anerkennung und Wertschitzung (N = 1342) so-
wie partizipative Unternehmenskultur (N = 1344). Als
Merkmal der Beschiftigten wurde gesundheitshe-
zogene Selbstwirksamkeit (Gesundheitskompetenz;

*  Hammes (2016) untersucht in analoger Weise die EEB. Im vorliegenden Beitrag gehen wir jedoch nur auf die Befunde beziiglich des
WSIB ein, da die Klassifikatoren jeweils vergleichbare Giite aufweisen, das WSIB als Kurzform der EEB jedoch 6konomischer ist.
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Wieland & Hammes, 2009) beriicksichtigt (N = 1421).
Die genannten drei Instrumente sind mit einer fiinf-
stufigen Skala zur Selbstbeurteilung (0 = ,trifft gar
nicht zu“ bis 4 = ,trifft vollstindig zu“) versehen. Bei
SynBA wird eine Rekodierung (0 bis 2) vorgenommen.
Gesundheitsindikatoren umfassen Fehlzeiten (Anzahl
Tage der letzten 12 Monate, an denen man krankheits-
bedingt nicht zur Arbeit ging; N = 884), Prisentisums
(Anzahl Tage der letzten 12 Monate, an denen man
trotz Krankheit zur Arbeit ging; N = 794) sowie Haufig-
keiten korperlicher Beschwerden (HkB; Wieland et al.,
2001, siehe dazu Baumgart et al., 2002). Mit den HkB
werden Haufigkeiten von vier Beschwerdegruppen
erfasst: Magen-Darm (N = 1328), Herz-Kreislauf (N =
1306), Muskel-Skelett (N = 1321) und unspezifische
Beschwerden (N = 1304). HKB ist mit einer fiinfstu-
figen Rangskala zur Selbstbeurteilung versehen (0 =
Lwpraktisch nie“, 1 = jetwa 2 x im Jahr“, 2 = jetwa 2 x im
Monat“, 5 = ,etwa 3 x die Woche*, 4 = ,fast tdglich®).

2.2 Induktion der Klassifikatoren

Die Induktion von Klassifikatoren verfolgt das Ziel,
einen Klassifikator zu entwickeln, der auf Grundlage
einer geeigneten Kombination prognostischer Merk-
male eine moglichst hohe Anzahl von Féllen korrekt
bestimmten Auspriagungen der vorherzusagenden Kri-
terien zuordnet. Die Vorhersagegenauigkeit soll also
maximiert werden und ist somit das Hauptgiitekriteri-
um fiir Klassifikatoren.

Es wurden Bayes-Klassifikatoren (Duda, 1970)
induziert, um von den WSIB-Items auf die 18 Kriteri-
en zu schliefen. Hierbei waren zunéchst zwei Kern-
aussagen von Hughes (1968) iiber die zu erwartende
mittlere Vorhersagegenauigkeit von Klassifikatoren zu
beriicksichtigen: (a) Die hochste Vorhersagegenauig-
keit von 0.75 ist bei dichotomisierten Kriterien zu er-
warten, wenn (b) eine optimale Messkomplexitit der
prognostischen Merkmale besteht. (a) bedeutet, dass
mit steigender Zahl vorherzusagender Klassen die zu
erwartende mittlere Vorhersagegenauigkeit sinkt. Die
18 Kriterien wurden daher via Mediansplit in zwei
Klassen eingeteilt.> (b) bedeutet, dass es eine opti-
male Anzahl prognostischer Merkmale gibt. Liegt die
Anzahl prognostischer Merkmale tiber oder unter der
optimalen Anzahl, dann sinkt die Vorhersagegenau-
igkeit. Daraus folgt, dass bei Stichprobenumfingen
um N = 1000 vier bis fiinf WSIB-Items einer optimalen
Messkomplexitédt entsprechen.

Die Forderung nach einer optimalen Messkom-
plexitit erfordert eine systematische Merkmalsselekti-
on. Es wurden vollstindige Suche, Sequential Forward

Search (SFS) und Sequential Forward Floating Search
(SFFS) eingesetzt (Pudil, Novovicova & Kittler, 1994).
Bei vollstandiger Suche werden alle moglichen Kom-
binationen der WSIB-Items unter Beriicksichtigung
optimaler Messkomplexitit tiberpriift. SFS entspricht
der schrittweisen Vorwirtssuche, wie man sie auch bei
Regressionsanalysen einsetzt. SFFS erginzt SFS um
die Eliminierung von Items, falls dies die Vorhersage-
genauigkeit erhoht.

Die Merkmalsselektion erzeugt verschiedene
Kombinationen von WSIB-Items, mittels derer Bayes-
Klassifikatoren induziert werden. Diese Klassifikato-
ren miissen hinsichtlich ihrer Vorhersagegenauigkeit
bewertet werden, um zu entscheiden, ob die Merk-
malsselektion weitergefiihrt werden muss. An dieser
Stelle ist der optimistische Bias als weiteres Phidnomen
der Klassifikator-Induktion zu beriicksichtigen. Da-
ten, mit deren Hilfe Klassifikatoren induziert werden,
nennt man Trainingsdaten. Schitzt man die Vorher-
sagegenauigkeit eines Klassifikators allein auf Grund
seiner Performanz auf den Trainingsdaten ein, so wird
sie iiberschitzt (Kanal & Chandrasekaran, 1971). Die
Entscheidung tiber die Fortfithrung der Merkmalsse-
lektion darf durchaus auf Grundlage der Performanz
beziiglich der Trainingsdaten erfolgen. Jedoch sollte
die endgiiltige Einschéitzung der Vorhersagegenauig-
keit auf der Performanz beziiglich unabhéngiger Test-
daten beruhen (Dash & Liu, 1997; Duda, 1970; Kohavi,
1995). Die Induktionsstichproben mussten daher in
Trainings- und Testdaten unterteilt werden. Bei we-
nigen prognostischen Merkmalen (neun WSIB-Items)
und moderaten Stichprobenumfiangen (um N = 1000)
wird die 10-fach Kreuzvalidierung empfohlen. Dabei
dienen im Wechsel 90 % der Datensitze als Trainings-
und 10 % als Testdaten (Jain, Duin & Mao, 2000; Mo-
steller & Tuckey, 1968; Nagy, 1968). Dies trifft mit der
Empfehlung zusammen, dass bei vier bis fiinf ausge-
wihlten [tems und dichotomisierten Kriterien mindes-
tens 80 bis 100 Testdatensitze zur Verfiigung stehen
sollten (Jain et al., 2000).

Damit die Klassifikator-Induktion nicht jeweils
darin endete, dass alle neun WSIB-Items als Pradik-
toren ausgewihlt werden, musste eine Abbruchbedin-
gung festgelegt werden. Auf Grund des optimistischen
Bias war zu erwarten, dass die Vorhersagegenauigkeit
auf Grundlage der Trainingsdaten stets hoher ausfallt
als jene auf Grundlage der Testdaten. Die Merkmals-
selektion wurde abgebrochen, sobald sich die beiden
Vorhersagegenauigkeiten auf dem Niveau p < 0.05 si-
gnifikant unterschieden. Mit dieser Bedingung wurde
zugleich vermieden, dass die Klassifikatoren zu gut an
die Trainingsdaten angepasst sind.

5 Die Dichotomisierung der Kriterien fiihrt im vorliegenden Kontext nicht zu einer Reduzierung der Information, sondern erfolgt, um
zusdtzliche Informationen (Mittelwerte der 18 Kriterien) aus den Daten zu erhalten.
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Auf Grund der 10-fachen Kreuzvalidierung und
des Einsatzes dreier Verfahren der Merkmalsselektion
wurden etwa 30 Klassifikatoren je Kriterium induziert.
Hiervon musste jeweils einer ausgewdhlt werden.
Das Auswahlkriterium war die mittlere Vorhersage-
genauigkeit der Klassifikatoren. Diese wurde mittels
Bootstrapping (1000 Zufallsstichproben zu je 100 Fal-
len aus der gesamten Induktionsstichprobe) ermittelt
(Efron, 1979, 2003). Um den Befunden von Hughes
(1968) Rechnung zu tragen, wurde derjenige Klassi-
fikator beziiglich eines Kriteriums endgiiltig ausge-
wihlt, der die hochste mittlere Vorhersagegenauigkeit
unterhalb von 0.75 erzielte.

2.3 Validierung und Kalibrierung der
Klassifikatoren

Als Hauptgiitekriterium fiir Klassifikatoren wurde
ihre Vorhersagegenauigkeit herausgestellt. Die An-
zahl ausgewihlter Items gibt Aufschluss dariiber, ob
eine optimale Messkomplexitit (Hughes, 1968) erzielt
wurde. Ein systematischer Fehler von Klassifikatoren
kann darin bestehen, dass eine der beiden dichotomen
Klassen bevorzugt wird. Dieser Fehler wurde mittels
eines Korrekturfaktors korrigiert.

Die Klassifikation einzelner Fille in zwei vor-
gegebene Klassen ist nur ein Zwischenschritt in der
eigentlichen Funktion von WSIB Pro, Mittelwerte der
18 Kriterien vorherzusagen. Dieser Zwischenschritt
fiihrt zu einem Anteil p,, mit welchem Fille einer ge-
gebenen Stichprobe der Kategorie ,,0“ (,niedrig“ bzw.
Lungilinstig®) zugeordnet werden. Auf Grund der Di-
chotomisierung der Kriterien sind die Gruppenmittel-
werte m; und m  der beiden Klassen in den Indukti-
onsstichproben bekannt. Der tatsdchliche Mittelwert
m eines Kriteriums in einer gegebenen Stichprobe ist
gegeben durch m = p, - m; + (1 —p,) - m, + ¢, wobei ¢
einen Fehlerterm symbolisiert. Mittelwert M(e, n) und
Standardfehler o(n) dieses Fehlerterms wurden in Ab-
héngigkeit der Stichprobengrofie 10 < n < 100 durch
Bootstrapping mit je 1000 Zufallsstichproben aus den
Induktionsstichproben ermittelt. Mittels logarithmi-
scher Regression wurde ein funktionaler Zusammen-
hang o(n) = f(n) verifiziert.

Ein Klassifikator schitzt den Mittelwert eines
Kriteriums fiir eine Stichprobe der Griéfle n mittels
m_=p, m,+ (1-p) - -m + M(,n) und ermittelt zu-
gleich unter Verwendung von o(n) das 99.8 %-Vertrau-
ensintervall um m_ (bei n > 100 wird n = 100 gesetzt).
Anhand von 12 unabhidngigen Stichproben (Teil-
stichproben bzw. Abteilungen der Validierungsstich-

proben) und 16 Kriterien, wurde gepriift, wie héaufig
ein tatsdchlich gemessener Mittelwert m im vorher-
gesagten Vertrauensintervall liegt. Hierbei variierte
der Stichprobenumfang zwischen n = 8 und n = 157.
Fehlzeiten und Prédsentismus waren nicht enthalten.
Ein weiteres Mal fiir die Vorhersagegenauigkeit ist
die relative Breite des Vertrauensintervalls in Bezug
auf die Gesamtskala.

5 Ergebnisse

In Tabelle 1 sind die beschriebenen Giitema@e fiir alle
18 Kriterien zusammengefasst. Um alle 18 Kriterien
vorherzusagen, werden sdmtliche neun WSIB-Items
benotigt. Um ein einziges Kriterium vorherzusagen,
gentigen in der Regel vier WSIB-Items. Dabei liegt die
Vorhersagegenauigkeit mit zwei Ausnahmen (Koope-
ration / Kommunikation und Anerkennung / Wert-
schitzung) zwischen 0.70 und 0.75. Damit sind die
Forderungen gemili Hughes (1968) bzgl. Messkom-
plexitit und zu erwartender Vorhersagegenauigkeit
erfiillt. Bei sieben der 18 Kriterien ist die Klasse ,,0¢
(,niedrig” bzw. ,ungiinstig®) bei einer nicht kalibrier-
ten Klassifikation unterreprésentiert (¢ > 1), in den an-
deren iiberreprasentiert, wobei 0.745 < ¢ < 1.393 ist.
Die mittleren Fehler bei der Vorhersage von Mittel-
werten sind relativ zu den Skalen der Kriterien jeweils
vernachlédssigbar. Dies gilt auch fiir Fehlzeiten und
Priasentismus, da hier ganze Tage abgefragt werden.
Fir die Bestimmung der Breite der 99.8 %-Vertrauens-
intervalle wurde der Standardfehler mit 2 x 5.174 mul-
tipliziert. Tabelle 1 ist zu entnehmen, dass samtliche
Vertrauensintervalle weniger als 20 % der jeweiligen
Gesamtskala einnehmen. Diese Breiten sind klein im
Vergleich zu den Standardabweichungen der tatsichli-
chen Messwerte. Beispielsweise betrdgt die Standard-
abweichung der (rekodierten, s. 0.) Messwerte von
Arbeitsanforderungen 0.51 Skaleneinheiten bei einer
Skala, die von 0 bis 2 reicht. Die einfache Standardab-
weichung nimmt also bereits 26 % der Gesamtskala
ein. Dennoch wird mit 99.8 %-Vertrauensintervallen
eine hohe Sicherheit fiir die Vorhersagen bewirkt.
Dies bestitigen auch die Angaben in der letzten Spalte
von Tabelle 1. Ihr ist zu entnehmen, dass bei 12 der
16 Merkmale jeweils alle 12 Uberpriifungen positiv
ausfielen, d. h. die gemessenen Mittelwerte liegen im
vorhergesagten 99.8 %-Vertrauensintervall. Auch bei
Regulationsbehinderungen fallen immer noch 75 %
der Uberpriifungen positiv aus. Insgesamt fielen 185
von 192 Uberpriifungen positiv aus, was einer Rate von
96.4 % entspricht.
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Tabelle 1: Giitemafie der Klassifikatoren von WSIB Pro. Items = vom Klassifikator beriicksichtigte Items, V' = Vorher-
sagegenauigkeit, ¢ = Korrekturfaktor, M_= mittlerer Fehler der Vorhersage eines Mittelwertes bei Stichprobengraifie
n = 100, o = Standardfehler der Vorhersage, B = Breite der 99.8 %-Vertrauensintervalle in Prozent der Gesami-
skala oder in Tagen (d) bei n = 100, Fit = von 12 gemessenen Mittelwerten jener Anteil, der in den vorhergesagten

99.8 %-Vertrauensintervallen liegt.

Kriterium Items” A% © M, o B Fit
Arbeitsanforderungen 2,4,6,8 0.723 0.899 -0.002 0.052 17 12
Téatigkeitsspielraume 1,5,7,9 0.734 1.156 -0.002 0.051 16 10
Regulationshehinderungen 4,5,7,8 0.731 0.829 0.002 0.052 17 9
Leistungs- und Zeitvorgaben 1,3,7,9 0.714 1.193 -0.004 0.059 19 12
Kooperation / Kommunikation 2,7,9 0.641 1.015 -0.001 0.053 17 12
Gestaltungsbedarf gesamt 2,5,8,9 0.711 1.002 -0.004 0.130 8 11
Ganzheitliche Fiihrung 4,5,7,9 0.743 1.237 0.004 0.078 12 11
Autoritdre Fithrung 1,2,3,5,8 0.742 0.937 0.003 0.080 13 12
Anerkennung / Wertschétzung 3,4, 7 0.663 0.927 -0.006 0.106 17 12
Zusammenarbeit 1,3,8,9 0.701 1.082 0.007 0.091 14 12
Partizipation 1,5,8,9 0.736 0.946 0.001 0.084 13 12
Gesundheitskompetenz 2,7,8,9 0.739 1.393 0.005 0.061 10 12
Herz-Kreislauf-B. 1,5,7,8 0.717 0.779 0.005 0.122 19 12
Magen-Darm-B. 1,3,7,8 0.738 0.809 -0.008 0.108 17 12
Muskel-Skelett-B. 4,7,9 0.744 0.979 0.005 0.109 17 12
Unspezifische B. 4,5,8,9 0.748 0.820 -0.002 0.108 17 12
Fehlzeiten 2,3,7,8 0.716 0.745 -0.067 1.680 11d -
Prasentismus 2,3,7,8 0.733 0.799 0.031 1.795 11d -

Die Ziffern sind wie folgt den WSIB-Items zugeordnet: 1 = ,konzentriert®, 2 = ,aufmerksam®, 3 = ,leistungsbereit®, 4 = ,energiegeladen®,

J = ,nervis®, 6 = ,aufgeregl®, 7 = ,korperlich verspannt®, § = ,kdrperlich unwohl®, 9 = ,einflussreich*.

Fiir die Uberpriifungen der Vorhersagen der Klassifi-
katoren wurde auf Stichproben mit stark variierenden
Umfiangen zuriickgegriffen. Es war davon auszuge-
hen, dass die Vorhersagefehler und somit die Vertrau-
ensintervalle mit dem Stichprobenumfang variieren.
Diese Kovarianz wurde empirisch ermittelt. Ergeb-

nis ist ein logarithmischer Zusammenhang der Form
o,(n) = SD(X) - [0.480 — 0.0844 - In(n)], wobei X fiir ein
Kriterium, SD(X) fiir dessen gemessene Standardab-
weichung und n fiir den Stichprobenumfang stehen.
Dabei variiert n zwischen 10 und 100. Der Zusammen-
hang gilt fiir alle 18 Kriterien X und ist am Beispiel von
Arbeitsanforderungen in Abbildung 1 dargestellt.



26 M. Hammes & R. Wieland

Vorhersagefehler in Abhangigkeit des Stichprobenumfanges
am Beispiel Arbeitsanforderungen
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Abbildung 1: Dargestellt sind der mittlere Fehler der Vorhersage von Arbeitsanforderungen (grau, durchgezogen), der
Standardfehler der Vorhersage (schwarz, durchgezogen), eine direkte logarithmische Anpassung an den Standard-
JSehler (schwarz, unterbrochen) sowie eine auf Arbeitsanforderungen angewandte, fiir alle 18 Kriterien giiltige loga-
rithmische Anpassung (grau, unterbrochen) in Abhdngigkeit des Stichprobenumfanges (vgl. Hammes, 2016, S. 225).

Der logarithmische Zusammenhang wurde zunéchst
fiir alle 18 Kriterien separat ermittelt. Hierzu wurde
logarithmische Regression eingesetzt. Die Varianz-
aufkldrung der Modelle liegt zwischen R? = 0.982 [F(1,
88) = 2461.62, p < 0.001; Muskel-Skelett-Beschwerden]|
und R? = 0.987 [F(1, 88) = 3341.94, p < 0.001; Herz-
Kreislauf-Beschwerden]. Die beiden allgemeinen
Regressionskoeffizienten a = 0.480 [o(a) = 0.002] und
b = 0.0844 [o(b) = 0.0003] wurden anschlieBend mit-
tels linearer Regression [Vorhersage von SD(X) durch
SD(X) / a, bzw. durch SD(X) / b, tiber alle 18 Kriterien|]
ermittelt. Das Modell fiir Koeffizient a weist eine Va-
rianzaufkldarung von 1 - R? = 10* [F(1, 16) = 76134.40,
p < 0.001] auf, das fiir b eine Varianzaufklarung von
1-R*=10*[F(1, 16) = 71821.71, p < 0.001].

4 Von der Theorie zur Praxis

Die oben aufgefiihrten Ergebnisse werden von Ham-
mes (2016, S. 247-281) ausfiihrlich und kritisch aus
methodischer und inhaltlicher Perspektive diskutiert.
Hammes (2016) stellt dar, dass die hohe Giite der Klas-
sifikatoren auf der Umsetzung wissenschaftlicher Er-
kenntnisse an kritischen Stellen der Klassifikator-In-
duktion (z. B. Dichotomisierung, Messkomplexitit, op-
timistischer Bias, Umfang von Teststichproben, Kreuz-
validierung) griindet (siehe Abschnitt Methode oben).
Weiterhin beschreibt er, wie WSIB Pro als Online-Ver-

fahren fiir die Praxis aufbereitet und umgesetzt wurde.
Entsprechende Details wollen wir hier nicht wieder-
holen und verweisen hierfiir auf die Originalarbeit.
Zusammenfassend ldsst sich zunéchst festhalten: (a)
Mit WSIB Pro kann zuverlassig von psychischer Bean-
spruchung (Wirkung) auf psychische Belastung (Ursa-
che) und langfristige Folgen geschlossen werden. (b)
WSIB Pro steht als betriebsbereites Online-Verfahren
fir den Einsatz im Rahmen der Gefihrdungsbeurtei-
lung zur Verfiigung. Inwieweit WSIB Pro den Anfor-
derungen einer gesetzeskonformen Gefiahrdungsbe-
urteilung geniigt und dem gegenwirtigen Stand der
Diskussion gerecht wird [s. dazu Bundesanstalt fiir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA), 2014; Deut-
sche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV), 2012,
2014; GDA, 2017; NAK, 2015], wollen wir im Folgenden
genauer betrachten.

4.1 WSIB Pro als Instrument zur Gefdhrdungs-
beurteilung psychische Belastung

Im Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) werden psychische
Belastungen bei der Arbeit als Faktoren aufgefiihrt,
durch die sich eine Gefihrdung von Sicherheit und
Gesundheit in der Arbeit ergeben kann [§ 5 (3) Punkt
6]. Gefdhrdungen sind mit dem Ziel zu beurteilen, er-
forderliche MaBlnahmen des Arbeitsschutzes abzulei-
ten [§ 5 (1), ArbSchG]. Psychische Belastung wird in
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diesem Zusammenhang gemal3 der Norm DIN EN ISO
10075-1 interpretiert (DGUYV, 2014; Joiko et al., 2010;
NAK, 2015; Paridon, 2015). Es muss demnach eine
Beurteilung der ,,Gesamtheit aller erfassbaren Ein-
fliisse, die von aullen auf den Menschen zukommen
und psychisch auf ihn einwirken“ erfolgen, und zwar
nach ,Art der Téatigkeit“ [§ 5 (2), ArbSchG]. Im TAG-
Report 1/2015 legt die DGUV diese Forderung so aus,
dass bei Gefdhrdungsbeurteilungen nach psychischer
Belastung, jedoch nicht nach psychischer Beanspru-
chung gefragt werden solle (Paridon, 2015, S. 22-23;
vgl. jedoch die begrifflich genauere Formulierung in
DGUYV, 2014, S. 5). Unsere Untersuchungen fiithren
demgegeniiber zu dem Schluss, dass eine valide Beur-
teilung psychischer Belastung auch dann méglich ist,
wenn nach psychischer Beanspruchung gefragt wird
(vgl. auch Nachreiner, 2008).° Dies wird durch den
Wirkung-Ursache-Schluss ermdoglicht. Im Folgenden
wird dargelegt, dass WSIB Pro auch die formalen An-
forderungen fiir den Einsatz im Rahmen der Gefiahr-
dungsbeurteilung erfiillt. Dazu stellen wir dar, warum
WSIB Pro die Qualititsgrundsétze fiir Instrumente zur
Gefdahrdungsbeurteilung psychischer Belastung der
GDA (Beck et al., 2016, S. 17-24; vgl. NAK, 2015) erfullt.

Ausgangspunkt unserer Betrachtungen sind die
Leitlinien zur Gefihrdungsbeurteilung, wie sie von
Beck et al. (2014) zusammengestellt wurden. Darin
wird deutlich: (a) ,Das Arbeitsschutzgesetz ldsst bei
der Wahl der Methoden zur Ermittlung der psychi-
schen Belastung einen groB3en Spielraum. Einen ,one
best way* gibt es nicht“ (Beck et al., 2014, S. 55). (b)
»Eine Festlegung auf einzelne Instrumente ist (...) we-
der sinnvoll noch moglich* (Beck et al., 2014, S. 55).
Genannt werden drei Vorgehensweisen, die einzeln
oder miteinander kombiniert zum Einsatz kommen
kénnen: (a) Beobachtung / Beobachtungsinterviews,
(b) standardisierte schriftliche Mitarbeiterbefragun-
gen und (c¢) moderierte Analyseworkshops. WSIB Pro
folgt aufgrund unserer bisherigen betrieblichen Praxis
(vgl. dazu Farrenkopf, Mertens, Hammes & Wieland,
2016; Wieland & Hammes, 2014 a, b) den Vorgehens-
weisen (b) und (c): WSIB Pro ist eine standardisierte
schriftliche Mitarbeiterbefragung bzw. Online-Erhe-

bung (b), deren Ergebnisse in anschlieBenden Work-
shops (¢) in Richtung einer zielgerichteten Malinah-
menableitung verwertet werden. Die Kombination von
Befragung und Workshop dient der intensiven Einbe-
ziehung der Beschiéftigten in die Gefdhrdungsbeurtei-
lung. Um der Forderung nach einer Wirksamkeitskon-
trolle nachzukommen (NAK, 2015, S. 12), empfehlen
wir, WSIB Pro wiederholt einzusetzen. Dabei sollte
unbedingt beachtet werden, dass durch die Nutzung
eines anonymisierten Codes bei der Erst- und Nachbe-
fragung eine Zuordnung von Personen bzw. Arbeits-
plitzen eindeutig moglich ist.

Welche Voraussetzungen sind zur Anwendung
von WSIB Pro notwendig? Anwender von WSIB Pro
sollten allgemeine Grundlagen beziiglich des Belas-
tungs-Beanspruchungs-Paradigmas kennen. Weiter-
hin sollten sie die durch WSIB Pro erfassten belas-
tungsrelevanten Merkmale (s. dazu Richter, Henkel,
Rau & Schiitte, 2014) sowie ihre Gestaltbarkeit und
Wirkungen kennen. WSIB Pro bietet zu jedem der
Merkmale (Arbeitsgestaltung, Fihrung etc.; s. dazu
weiter oben), die auf seiner Grundlage zuverléssig
als Belastungsfaktoren identifiziert werden konnen,
kurze und verstdndliche Erkldrungen und Interpreta-
tionshilfen. Fiir einen sachgemifien und erfolgreichen
Einsatz von WSIB Pro ist eine Schulung zum Umgang
mit dem Instrument sowie fiir die Interpretation der
Analyseergebnisse sehr empfehlenswert. In unserer
praktischen Arbeit haben solche Schulungen dartiber
hinaus zu einer gemeinsamen Ziel- und Aufgaben-
orientierung beigetragen. Sofern eine angemessene
Schulung erfolgte, sehen wir Anwender grundsitzlich
in der Lage, das Instrument selbststindig sachgemil
und erfolgreich einzusetzen.

Wie wird der Fragebogen von WSIB Pro konkret
eingesetzt? Der Fragebogen besteht aus neun Items
und steht in deutscher und englischer Sprache zur
Verfiigung. Anwendungsstatistiken des Online-Frage-
bogens ergeben eine mittlere Bearbeitungszeit von 4
Minuten und 20 Sekunden (N = 1078). Wird der Fra-
gebogen als Papier-Stift-Version eingesetzt, konnen
die Daten nachtridglich mittels einer Eingabemaske
in WSIB Pro eingegeben werden. Die Originaldaten

Wir gehen davon aus, dass die Beurteilung des eigenen Beanspruchungszustandes valider ist, als die subjektive Beschreibung / Be-
urteilung eines Belastungsfaktors (z. B. Handlungsspielraum, Zeitdruck). Die Beurteilung von Umweltgegebenheiten (Arbeitsbela-
stungen) ist sehr komplex, d. h. sie erfordert die Einbeziehung vieler Informationen, die selektiv ausgewiahlt werden (miissen). Die
Beurteilung psychischer Beanspruchungszustinde, wie sie mittels des WSIB erfasst werden, erfordert dagegen nur eine sorgfiltige
Introspektion. Durch soziale Lern- und Interaktionsprozesse erzeugte Verzerrungen beziehen sich mehr auf die Benennung und Be-
wertung der Beanspruchungszustinde (vgl. Feldman Barrett, 2012) und weniger auf die duflere Realitit. Bereits Nowlis und Nowlis
(1956) sowie Thayer (1978) haben festgestellt, dass Selbstberichte zu psychischer Beanspruchung (Arousal) auch gegeniiber physio-
logischen Messungen (z. B. Herzrate, Blutdruck, Muskeltonus) wesentlich zuverlédssiger sind. Die Studien von Osgood, Miron und
May (1975) zeigen, dass Menschen tiberall auf der Welt ihre Gefiihle in den gleichen drei Dimensionen des ,emotionalen Raumes*
erleben: Valenz (gut-schlecht), Potenz (stark-schwach) und AKktivitét (passiv-aktiv). Diese grundlegenden ,Dimensionen des Fiihlens*
finden sich in nahezu allen Kulturen als gefiihlsméBige Urteile tiber die Bedeutung (Konnotation) von sprachlich benannten Objekten
(z. B. Mutter, Vater, Fithrungskraft), Konzepten (z. B. Handlungsspielraum), emotionalen Bildern oder auch Koérpersprache. Trotz
unterschiedlichster Beurteilungsobjekte sind die Basisdimensionen, mit denen ihre Bedeutung beurteilt wird, gleich. Ahnliches kann
man fiir die Beanspruchungsdimensionen annehmen: sie konnen als Grunddimensionen betrachtet werden, die die kognitiv-aktionale
und emotionale Auseinandersetzung indizieren, die eine Person (im Arbeitskontext) erlebt. Eine dhnliche Interpretation legt auch das
kognitiv-aktionale Modell der Informationsverarbeitung von Sanders (1983) nahe, das die drei psychophysiologischen Basisprozesse
Arousal, Effort und Activation unterscheidet.
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kénnen aus WSIB Pro exportiert und in andere EDV-
Systeme (z. B. Tabellenkalkulation, Statistiksoftware)
eingespeist werden.

Der Zugang zu WSIB Pro als Online- bzw. EDV-
gestiitztes Instrument wird mittels Benutzerkonten
geregelt. Sofern Anwender iiber ein giiltiges Benut-
zerkonto verfiigen, konnen sie die Analyseergebnisse
jederzeit iber ihren Browser abrufen; dazu sind keine
besonderen methodischen oder technischen Kennt-
nisse erforderlich. Sie rufen die Auswertungsroutine
iiber eine Internetadresse auf, geben einen Benutzer-
namen und ein Kennwort ein und wéhlen aus einer
Auswabhlliste den Bereich, fiir den sie eine Auswertung
erhalten mochten. Sie erhalten daraufthin ein Profil fiir
den betreffenden Unternehmensbereich, in dem alle
von WSIB Pro beriicksichtigten bzw. ausgewerteten
Merkmale in Form von Diagrammen, Mittelwerten,
Vertrauensintervallen und Vergleichsdaten einheitlich
und tibersichtlich dargestellt werden. Die mittlere La-
dezeit inklusive aller Berechnungen betriagt 0.850 Se-
kunden (N = 10 Aktualisierungen).

Welche Art Analyse und Beurteilung bietet WSIB
Pro? Ob WSIB Pro eine ,Feinanalyse“ oder eine ,,Grob-
analyse“ bietet, hingt von der Anzahl einbezogener Be-
schiftigter ab, da das Vertrauensintervall der vorher-
gesagten Mittelwerte fiir die einzelnen Merkmale mit
dem Stichprobenumfang variiert. Die Genauigkeit ei-
ner Vorhersage wird in Abhéngigkeit des Stichproben-
umfangs mathematisch ermittelt (siehe Abschnitt Er-
gebnisse oben). Somit wird die ,,Feinheit“ der Analyse
immer exakt angegeben. Bei geringer Genauigkeit hie-
ten die WSIB Pro-Ergebnisse erste Hinweise fiir mog-
liche Gestaltungsschwerpunkte (Screening). In diesem
Fall wird empfohlen, mit entsprechend validierten und
praxistauglichen Verfahren (s. dazu BAuA, 2017; Beck
et al., 2014; Hacker & Slanina, 2013; Wieland & Ham-
mes, 2014) vertiefende Analysen (Befragungen, Beob-
achtungen oder Workshops) vorzunehmen.

Unabhéngig von der Genauigkeit der Vorhersage
bietet WSIB Pro in dem Sinne eine ,,Feinanalyse“, dass
18 Belastungsfaktoren und Gesundheitsindikatoren
(indirekt, mittels Wirkung-Ursache-Schluss) erfasst
werden. Mit diesen Kriterien wird der grofite Teil der
in Beck et al. (2016, S. 17-19) genannten Belastungs-
faktoren abgedeckt: Die vorhergesagten Kriterien
umfassen im Bereich Arbeitsinhalt und Arbeitsaufga-
be die Merkmale Vollstindigkeit der Téatigkeit (1.1),”
Handlungsspielraum (1.2), Variabilitdt (1.3) und Ver-
antwortung (1.5). In Bezug auf Arbeitsorganisation
werden Arbeitsablauf (2.2) und Kommunikations- und
Kooperationsanforderungen (2.3) abgedeckt. Sozia-
le Beziehungen werden zwischen Kolleginnen und
Kollegen (3.1) sowie zwischen Fiihrungskriften und

Gefiihrten (3.2) analysiert. AuBerdem sind in den Kri-
terien physikalische und chemische Faktoren (4.1)
enthalten.

Welche Auswertung liefert WSIB Pro? Die Analy-
se und Bewertung der Belastungsfaktoren griindet auf
betrieblichen Stichproben mit Umfingen zwischen N
=794 und N = 1551 aus verschiedenen Tatigkeitsberei-
chen (Induktionsstichproben). Aus diesen Stichproben
liegen Vergleichswerte (Benchmarks) vor, die WSIB
Pro zusétzlich zu den vorhergesagten Mittelwerten
ausgibt, auf deren Grundlage auch eine Ampeldia-
gnostik erfolgt: ,rot“ = unglinstiger, gestaltungsbe-
diirftiger Wertebereich; ,,griin“ = giinstiger, optimaler
Wertebereich. Die Beurteilung der Giite von Mittel-
wertvorhersagen erfolgte mit davon unabhédngigen
Validierungsstichproben anderer Tétigkeitsbereiche
(siehe Abschnitt Methode oben). Es kann also davon
ausgegangen werden, dass WSIB Pro fiir unterschied-
lichste Titigkeitsbereiche geeignet ist. Insbesonde-
re, da alle verwendeten Stichproben im Rahmen von
Projekten zur betrieblichen Gesundheitsférderung er-
hoben wurden.

5 Fazit und Ausblick

Zusammenfassend kénnen wir festhalten: WSIB Pro
erfiilllt die Qualititsgrundsitze fiir Instrumente zur
Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastung ge-
méab GDA. Dartiber hinaus zeichnet sich WSIB Pro aus
durch (a) die konsequente Beriicksichtigung gesicher-
ter arbeitspsychologischer Theorien bzw. Erkenntnis-
se, (b) seine empirische, wissenschaftliche Fundie-
rung, die sich an den Giitekriterien der DIN EN ISO
10075 orientiert, sowie (c) seine fiir die betriebliche
Praxis zusétzlich wichtigen Anwendungskriterien der
Praktikabilitat, Wirtschaftlichkeit, Vergleichbarkeit
(Benchmarking) und Akzeptanz.

WSIB Pro ist betriebsbereit und kann im Rah-
men der Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belas-
tung eingesetzt werden. Aus methodischer Sicht ist
es moglich, WSIB Pro um weitere vorherzusagende
Merkmale (z. B. Informationsangebot, Qualifikation,
emotionale Inanspruchnahme, Arbeitszeit, physische
Faktoren, Informationsgestaltung, Arbeitsmittel; vgl.
BAuA, 2014, 2016; Beck et al, 2016; NAK, 2015) zu
erweitern, vorausgeselzt, es werden entsprechende
Daten gemeinsam mit dem WSIB erhoben. Weiterhin
ist es moglich, die Methodik der Merkmalsselektion
und maschinellen Mustererkennung in weiteren Fel-
dern der Psychologie (z. B. Sozialpsychologie, Diag-
nostik und Personalauswahl, Wirtschaftspsychologie)
einzusetzen. Beitrdge konnten, wie im vorliegenden

7 Die Nummern beziehen sich auf die in Beck et al. (2016, S. 17-19) aufgefiihrten Belastungsfaktoren (sieche auch BAuA, 2016;

NAK, 2015).
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Falle, darauf abzielen, wirtschaftliche und praktika-
ble Instrumente zu entwickeln. Schliefilich sind wir
iiberzeugt, dass die wissenschaftliche Heuristik des
Wirkung-Ursache-Schlusses in der Arbeits-, Organi-
sations- und Wirtschaftspsychologie sowie in der Psy-
chologie insgesamt nicht nur innovative Instrumente
hervorbringt, sondern auch ein Mittel sein kénnte, die
interne Validitdt psychologischer Theorien zu {iber-
priifen.® Wir hoffen, wir konnten auch Sie vom Nutzen
des Wirkung-Ursache-Schlusses tiberzeugen. Zum ei-
nen in der Sache (Schluss von Beanspruchung auf Be-
lastung in der Gefahrdungsbeurteilung), zum anderen
als wissenschaftliche Heuristik. Wir freuen uns auf die
weitergehende Diskussion.
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Die Beziehung zwischen duBlerer Belastung und innerer Beanspruchung ist mehrfach vermittelt: Belastung ist u. a. durch
den Auftrag bestimmt, der durch die Téatigkeit zu realisieren ist. (1) Auftrage werden vom Subjekt zunéchst ,,redefiniert”
(tibersetzt) in die tibernommene Aufgabe (Hackman, 1970). (2) Weiterhin ist ,something needed to bridge the gap bet-
ween knowledge (hier: Wissen um die Aufgabe) and action® (Miller, Galanter & Pribram, 1960, S. 10). Lewin (1952) und
Leontjew (1979) beschrieben als diese Briicke u. a. Ziele als kognitive Antizipation und motivationale Intention, die der
Tétigkeit Sinn und Struktur geben (psychische Regulation der Tétigkeit) und die individuelle Ausfithrungsweise/Bewil-
tigungsstrategie der Titigkeit. Das deutsche Arbeitsschutzgesetz fordert vorrangig Verhiltnisprivention zur Reduktion
gefiahrdender Belastung. Einige Konsequenzen fiir Forschung und Arbeitsgestaltung werden dargestellt.
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Belastung sei hier im Sinne der DIN EN ISO 10075
(2000) verstanden als Gesamtheit der von aufien auf
den arbeitenden Menschen einwirkenden Sachver-
halte — und zwar wertneutral, also fordernd oder be-
eintriachtigend — Beanspruchung als das zeitnahe Er-
gebnis dieser Einwirkung beim Individuum, vermittelt
von seinen aktuellen und habituellen Leistungsvor-
aussetzungen einschlieflich der Bewdltigungsstrate-
gien.

Diese Definition zeigt, dass das Wirkungsgefiige
nicht vollig ungeklirt ist: Die entscheidende Vermitt-
lung zwischen Belastung und Beanspruchung erfolgt
durch die psychische Regulation der Arbeitstitigkeit.

1 Die psychische Regulation der Arbeitstiatigkeit
vermittelt zwischen Belastung und Beanspru-
chung: Was gehort zur psychischen Tétigkeits-
regulation?

Die psychische Regulation der Tatigkeit erfolgt durch

° psychische Prozesse, und zwar kognitive, mnes-
tischer, motivationaler sowie emotionaler Pro-
zesse, wobei die Letzteren sowohl als Arbeits-
gegenstand als auch als Arbeitsmittel fungieren
koénnen;

° durch psychische Reprédsentationen, beispiels-
weise kurzzeitige Ziele oder deklaratives und
prozedurales Wissen oder Kénnen, etwa die Be-
wailtigungsstrategien, sowie

° durch psychische Eigenschaften, beispielswei-
se Intelligenzmerkmale oder Selbstverwirkli-
chungserwartungen.

Diese psychische Vermittlung zwischen der externen
Belastung und der internen Beanspruchung ist

a) mehrstufig und

b) mitbedingt durch Riickwirkungen der resultie-
renden Beanspruchung auf die psychische Ver-
mittlung (Abbildung 1).

Die mehrstufige Vermittlung beginnt mit der subjek-
tiven ,Ubersetzung“ des Arbeitsauftrags und seiner
Ausfiihrungsbedingungen in tibernommene / interio-
risierte Ziele (self-set-goals) der beabsichtigten Aufga-
benausfiihrung.

Miller, Galanter und Pribram (1960, S. 10) beton-
ten ,Something is needed to bridge the gap between
knowledge (hier: Wissen um den Arbeitsauftrag und
seine Ausfiihrungsbedingungen) and action“. Le-
win (1952) und Leontjev (1979) beschrieben als diese
Briicke die Ziele und Teilziele als kognitive Antizipation
der Ergebnisse und als motivationale Intention, sie zu
erreichen. Heckhausen (,Rubikon-Modell“, 1987) fiigte
die unerlédsslichen Durchfiihrungsintentionen ein.

Eine Konzeption dieser ,Ubersetzung® des Ar-
beitsauftrags in die tibernommene Aufgabe gibt das
Redefinitionsparadigma von Hackman (1970) oder
Hackman & Oldham (1980). Diese Ubersetzung um-
fasst:

oo T T A A
1
A
Tatsédchliche Resultierende
Konfiguration Y ( Beanspruch-
von Auftrags- ungs-
merk- Wahrgenom- Bewiltigungs- Ausgefiihrte Konstellation
malen und mene und MOGLICHKEITEN TATIGKEIT beim
Auftrags- »| REDEFINIERTE »| (psychophysische > »| Arbeitenden
bedingungen Auftrags- und Leistungsvoraus-
(,Belastung®) Bedingungs- selzungen;
konfiguration. Koénnen)
Z1EL + DURCH-
FUHRUNGS- Bewiltigungs- \/
INTENTION STRATEGIE
he

Abbildung 1: Die psychische Regulation der Arbeitstdtigkeiten vermittelt zwischen Belastung (stress) und Bean-

Vermittlung durch psychische Regulation

spruchung (strain) [im Sinne der DIN EN 1SO 10075 (2000)].
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e  Das Verstehen-Kénnen des Arbeitsauftrags und
seiner Ausfiihrungsbhedingungen, die hiufig Kon-
figurationen bilden (Keller et al., 2016);

° das Verstehen-Wollen der Forderungen des Ar-
beitsauftrags und dabei

° das Bewerten in Bezug auf
- eigene Leistungsmoglichkeiten / Qualifika-

tionen;

— das Anspruchsniveau (level of aspiration)
im Sinne von Lewin, Dembo, Festinger und
Sears (1944);

- die eigene Bediirfnislage und die Wertvor-
stellungen, sowie im Erwerbsarbeitsprozess;

- die Instrumentalitit des Entgelts fiir die Be-
diirfnisbefriedigung (Vroom, 1964).

Diese mehrstufige psychische Vermittlung bezieht also

° die habituellen psychophysischen Leistungsvor-
aussetzungen und das Kénnen, das heifit die Qua-
lifikation und die Arbeitsmotivation, sowie

° die in der ausgefiihrten Tétigkeit aktuell ausge-
wihlten Bewiéltigungsstrategien ein.

Die ausgefiihrte Tatigkeit selbst mit ihren Bewdlti-
gungsstrategien kann gelingen oder misslingen, kann
beanspruchungsreduzierend oder beanspruchungs-
steigernd ausgefiihrt werden. In ihr entsteht die Be-
anspruchung.

Arbeitsauftrag

V

tibernommene
—>  (redefinierte)
Aufgabe als Ziel

Den Einfluss der Riickwirkungen der entstehen-
den Beanspruchung auf die psychische Vermittlung
beschreibt die Auftrags- Auseinandersetzungs-Kon-
zeption (Hacker, 1991; Richter & Hacker, 1998, 2014).
Diese Konzeption ergédnzt die verbreitete Belastungs-
Beanspruchungs-Konzeption (Rohmert, 1984). Verein-
facht besagt sie, dass Menschen nicht passiv und un-
reflektiert im Arbeitsprozess ermiiden oder dhnliche
Beeintrdchtigungen passiv erleiden. Vielmehr set-
zen sie sich aktiv und héufig auch vorausschauend
(antizipativ) durch Verdnderung ihrer Tatigkeits-
regulation — unter der Voraussetzung verfiigharen
Tatigkeitsspielraums — mit dem Auftrag und der ent-
stehenden Beanspruchung auseinander. Daher ,Auf-
trags-Auseinandersetzungs-Konzeption“:

Diese Auseinandersetzung umfasst bewusste und
randbewusste, kognitive und emotionale Bewertun-
gen des Arbeitsauftrags und seiner Ausfiihrungsbedin-
gungen. Entscheidend ist, dass diese aktive Auseinan-
dersetzung im zielgerichteten Arbeitshandeln vorweg-
nehmend (antizipativ) erfolgen kann.

Drei Riickkoppelungsmechanismen sind an dieser ak-
tiven Bewiltigung beteiligt (vgl. Abbildung 2; Richter
& Hacker, 2014, S. 38):

° Verdnderte Arbeitsweisen, beispielsweise das
Auslassen von Kontrollschritten;

e Anspruchsniveau-Senkungen, beispielsweise das
Akzeptieren der erstbesten Losung als Ziel;

¢ Leistung
Selbst- Genutzte >
> beanspruchung > Vorgehensweise Veranderte
(Arbeitsmethode) > Leistungsvor-
\ ausselzungen
(Ressourcen)

(1) Anderung/Verbesserung der Vorgehensweise

(2) Anderung des Ziels

(3) Anderung der Anstrengung

Abbildung 2: Modell der Anpassung von Ziel, Vorgehensweise und Anstrengung (Hacker, 1991; Hacker & Sachse, 2014).



36

W. Hacker

e  Aufwandssteigerungen, beispielsweise das Aus-

lassen oder Kiirzen von Arbeitspausen.
Beanspruchungssymptome der tiberlegt-reflektierend
und vorausschauend arbeitenden Menschen be-
schrianken sich also keineswegs auf Ermiidung, Mo-
notonie-Erleben, psychische Séttigung oder Stress im
Sinne der DIN SPEC 33 418 (2014) als Bedrohungserle-
ben wichtiger Ziele.

Das Scheitern dieser bewussten (,System 2¢)
oder unbewussten, intuitiven (,,System 1“; Kahneman,
2012) riickkoppelnden Bewiltigungsversuche erzeugt
eine zusitzliche Beanspruchung (vergl. transaktio-
nale Stress-Modelle; beispielsweise Kaluza & Basler,
1991).

Was niitzen diese und andere Erkenntnisse zur psychi-
schen Vermittlung zwischen Belastung und Beanspru-
chung praktisch?

2  Die psychische Vermittlung spezifiziert, was
durch Verhiltnis- / Bedingungsverinderung
(Arbeitsgestaltung) und was durch Verhaltens-
verdnderung (Lernen) verbessert werden muss

Das Sperzifizieren dieses Gestaltungshedarfs sei ver-
deutlicht am Kernmerkmal des Arbeitsinhalts, dem
Tatigkeitsspielraum (auch Handlungs-, Entschei-
dungs- oder Kontrollspielraum):

Tatigkeitsspielraum - beispielsweise fiir beanspru-

chungsgiinstige Vorgehensweisen wie die SOK-Strate-

gien (Baltes & Rudolf, 2013)

° kann objektiv fehlen und ist dann ein objektives,
externes Belastungsmerkmal;

° er kann aber auch objektiv vorliegen, jedoch
nicht wahrgenommen oder erkannt werden;

° er kann zwar erkannt, aber nicht beherrscht wer-
den, oder er wird

° zwar erkannt und beherrscht, aber nicht genutzt,
beispielsweise weil die Nutzung anstrengt, weil
die Motivation oder die Erfolgserwartung fehlen
(Abbildung 3).

Was folgt?

Im ersten Falle wire eine Verhéltnisgestaltung als Ar-
beitsgestaltung erforderlich, in den weiteren Fillen
jedoch Verhaltensgestaltung durch Lernprozesse mit
verschiedenen Inhalten.

Das Beriicksichtigen der vermittelnden psychi-
schen Titigkeitsregulation zwischen Belastung und
Beanspruchung zeigt also, welche Gestaltungsmal-
nahmen jeweils erforderlich sind. Das konnen Verhilt-
nis und /oder verhaltensbezogene Malinahmen sein.

Bei psychischer Belastung ist die Kombination
von Verhiltnis- mit Verhaltensprdvention, die zum
Umgang mit den verdnderten Bedingungen befdhigt,
meist unerlasslich.

Das Beriicksichtigen des Wirkungsgefiiges der psychi-
schen Vermittlungen hilft, noch Weiteres zu verdeut-
lichen:

5  Die psychische Vermittlung bedingt interindi-
viduelle Beanspruchungsunterschiede bei glei-
cher externer Belastung.

Welche Konsequenzen entstehen angesichts
der geforderten Verhiltnisprivention von ge-
fahrdender Belastung (Fehlbelastung)?

Eine und dieselbe externe Konfiguration von belasten-
den Auftragsmerkmalen kann aufgrund der verschie-
denen Vermittlungsprozesse interindividuell verschie-
dene Beanspruchungsarten und Beanspruchungsaus-
male erzeugen.

Das deutsche Arbeitsschutzgesetz fordert, vor-
rangig externe Belastung zu reduzieren (,,Gefahren
sind an der Quelle zu bekdmpfen®; §4, Abs. 2). Auch
die gesetzlich geforderte Gefihrdungsbeurteilung
betrifft Belastungen einschlielich der psychischen
Belastung. Bei deren Verhiitung sind verhéltnispré-
ventive MaBnahmen vorrangig: ,Entsprechend der
Rangfolge der Schutzmafinahmen stehen fiir die Tri-
ger der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstra-
tegie auch beim Thema ,psychische Belastung® die

Tatigkeitsspielraum (TSP) differenzieren in

>
TSP objektiv existierend = TSP wahrgenommen Z TSP beherrscht = TSP genutzt

Abbildung 3: Differenzierung des Kernmerkmals der Arbeitsgestaltung ,Tdtigkeitsspielraum® als Maéglichkeit zu
eigenstindigem Zielsetzen und Entscheiden im Arbeitsprozess (Hacker & Matern, 1980).
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verhélinispréaventiven Ansétze im Vordergrund® (Leit-
linie Beratung und Uberwachung bei psychischer Be-
lastung am Arbeitsplatz, 2012, S. 4). Diese Rangfolge
der SchutzmaBnahmen wurde in der ,Wegetheorie
des Arbeitsschutzes“ vom Psychologen Erwin Gniza
(1957) begriindet (zusammenfassend vergleiche hier-
zu Debitz & Weiligerber, 1995).

Die geforderte Verhiltnispravention als Verminderung
der externen Belastung konnte auf zwei Wegen betrie-
ben werden (Abbildung 4):

a) Durch das Ermitteln der Beanspruchung bei ver-
schiedenen arbeitenden Menschen, der Mittel- b)
wert-Bildung zur Elimination individueller Be-
sonderheiten und Riickschluss auf die externen
Belastungen (s. dazu Wieland & Hammes, 2014;
Hammes, 2016). Dabei entstiinden allerdings
zwel Dilemmata:

1. Die Beanspruchung miisste zunéchst vor-
liegen, ehe sie ermittelt werden kann. Das
wire keine Pridvention.

2. Der Riickschluss von der Beanspruchung,
beispielsweise emotionaler Erschopfung,
auf die verhéltnispriventiv zu verhiitende
Belastung ist nicht zwingend: Es kann ein
externer Belastungszustand vorliegen (z.
B. Fehlen von Anforderungsvielfalt und Ab-
wechslung) oder die gegebene Vielfalt wird
nicht erkannt, oder sie wird nicht genutzt. In

A. Beanspruchung ——— > Verhéltnis-

verschiedener Personen pravention:
ermitteln
Vermindern
+ externer

Belastung
interindividuelle
Differenzen ausmitteln

auf Belastung im
Arbeitsprozess zuriickschlieffen

diesen Fillen ldage allerdings keine externe
Belastung vor, sondern ein Qualifikations-
bzw. Motivationsdefizit bei der Nutzung.
Zusitzlich wire zu bedenken, dass keine
Beanspruchung im Arbeitsprozess ebenfalls
gefdhrdet. Mental anforderungsarme An-
forderungsauftrige kénnen nicht nur Mo-
notonie-Erleben, sondern mittelfristig auch
mentale Deaktivierungsschiaden erzeugen
(Then, Luck et al., 2014).

Der andere Weg ist:

Das Ermitteln der externen Belastung, geleitet
durch gesicherte Standards, die mogliche Quellen
benennen und der Bezug der ermittelten Belas-
tungsmerkmale auf Forderungen der Standards,
wie sie beispielsweise in der DIN EN ISO 6385
(2004-05) evidenzbasiert zusammengestellt sind.
Das Erfiillen oder Nichterfiillen dieser Standards
sollte als ,,verbindlicher Schwellenwert“ dienen.
Unterschiedliche ,Grade der Gefahrdung® fiir ein-
zelne Merkmale wiren u. a. angesichts der mogli-
chen, wenig bekannten Wechselwirkungen heikel
(Bamberg & Mohr 2016, S. 132). Eine Ndherungs-
16sung kann der Anteil der zu untersuchenden
Merkmale sein, die die in Standards geforderte
Ausprdgung nicht erreichen. Diesen Weg nutzt z.
B. das COPA-Verfahren (Hacker & Slanina, 2015).

Dabei entstehen methodische Anforderungen:

B. Externe Belastung

ermitteln

auf Grenzwerte (Standards)
beziehen

Abbildung 4: Verhdltnisprdvention setzt das Ermitteln gefdihrdender Belastung voraus. Das ist in unterschiedlicher

Weise (A, B) moglich.
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4  Zum Gestalten einer leistungs-, lern- und ge-
sundheitsfordernden Arbeitsbelastung sind
das vollstindige Ermitteln der Ursachen psy-
chischer Fehlbelastungen sowie gestaltungs-
leitende Verfahren erforderlich

Benotigt werden evidenzbasierte Angaben, wie die er-
wiinschte Arbeitshelastung beschaffen sein soll bzw.
welche unerwiinschte zu beseitigen wire. Keine Be-
lastung wiire keineswegs gesundheits- und lernforder-
lich; sie bote weder physisches Training, noch mentale
Lernanreize zum Erhalten der Arbeitsfahigkeit.

Zwar liegen diese Angaben vor, beispielswei-
se in der DIN EN ISO 6385, die in den Forderungen
der gemeinsamen deutschen Arbeitsschutzstrategie
wiederholt wird, oder in der DIN EN ISO 10075 zur
psychischen Belastung und Beanspruchung. Jedoch
bediirfen die Standards der Ergidnzung, inshesondere
um organisatorische und soziale Merkmale, die tiber
Beschreibungen der erwiinschten Arbeitstéatigkeit, ih-
rer Arbeitsumgebung und Arbeitsmittel hinausgehen.
Das betrifft die Arbeitsplatzunsicherheit, Zeit- und
Leistungsdruck bzw. die Personalbemessung oder die
Prekaritat von Arbeitsrechtsverhiltnissen (Keller et
al., 2016).

Burr und andere (2016) betonen, dass der Nutzen
von Belastungsuntersuchungen von der Vollstandig-
keit der berticksichtigten Merkmale abhéngt.

Benotigt werden des Weiteren Verfahren, die
nicht nur eine gegebene Belastung beschreiben, son-
dern Verbesserungsprozesse bei der Arbeitsgestaltung
erfolgreich anleiten kénnen. Das verlangt zum Ersten
Uberlegungen iiber den Nulzen und die Grenzen der
bedingungsbhezogenen Befragungsverfahren zur Ar-
beitshbelastung. Merkmale, die Arbeitende nicht wahr-
nehmen, konnen sie auch bei bedingungsbezogenen
Befragungen nicht aussagen. Objektiver Tétigkeits-
spielraum oder objektive Anforderungsvielfalt, die
nicht erkannt werden, werden auch nicht ausgesagt.
Auch kann die Aussagbarkeit genutzten Tétigkeits-
spielraums aufgrund unbewusster Wahrnehmungs-
und Verarbeitungsprozesse im sogenannten System
1 (Kirkpatrick & Epstein, 1992; Kahneman, 2012) be-
grenzt sein. Nicht berichtete Arbeitsmerkmale miissen
also nicht fehlen. Das begrenzt den Nutzen von Selbst-
aussageverfahren fiir die Belastungserfassung und die
verbessernde Arbeitsgestaltung.

Zum Zweiten ist ein gestaltungsdienliches Ausle-
gen der Verfahren, inshesondere eine gestaltungsdien-
liche Skalierung, unerldsslich. Likert-Skalen helfen
beim Gestalten weniger als inhaltlich gestuft beschrei-
bende und am Optimum verankerte Skalen (Voskujil &
Sliedregt, 2002).

Beispielsweise ist fiir das [tem:

,2Der Arbeitsauftrag betrifft ganze Einhei-
ten und nicht nur Teilstiicke“ [DIN EN ISO
6385; dhnlich im Work Design Questionaire
(Stegmann et al., 2010))]

eine Likert-Skala:
»,2Nein — ehernein - eherja - ja“.

Wenn nun ,eher nein“ zutrifft, was genau ist gestalte-
risch dann zu tun?

Eine inhaltlich gestufte und verankerte Skala hiilfe
weiter. Sie bietet Verdnderungsziele und kann Mal3-
nahmen erkennen lassen:

»Die Arbeitsaufgabe enthilt

e nur ausfithrende Tatigkeiten (A);

e neben den (A) eine weitere Klasse von Teiltitig-
keiten [Vorbereiten (V) oder Kontrollieren (K)
oder Organisieren / Abstimmen mit anderen (O)];

e neben (A) zwei weitere Klassen von Teiltitigkei-
ten;

° eine vollstandige Ablaufstruktur aus V, A, O, K¢
(TBS-GA, Hacker, Fritsche, Richter & Iwanowa,
1995; TBS-GA-K, Richter & Hacker, 2003).

Zusammenfassend gilt:

Nicht nur das Wirkungsgefiige zwischen Belastung
und Beanspruchung bedarf wissenschaftlicher Be-
fassung. Unerlidsslich sind inshesondere im Interesse
der Betroffenen in der Arbeitswelt auch methodische
Schritte zur geforderten Verhéltnispravention bei psy-
chischer Belastung durch Arbeitsgestaltung. Das ist
zwar unbequem, aber sozial und wirtschaftlich niitz-
lich. Dariiber hinaus ist meistens eine Kombination
der verhéltnispriaventiven Mallnahmen mit verhaltens-
praventiven, die zur Nutzung der verhéltnispriaventi-
ven Verbesserungen befihigen, unerlésslich.
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Wie bewerten Arbeitnehmer und Arbeitgeber in Osterreich
den Arbeitnehmerschutz?!

Lisa Hopfgartner, Christian Seubert & Sylvia Pei3]

Leopold-Franzens-Universitdt Innsbruck, Institut fiir Psychologie

Z.USAMMENFASSUNG

Trends wie Globalisierung, Flexibilisierung und neue Kommunikations- und Informationstechnologien veridndern die
Arbeitsbedingungen tiefgreifend. Neue Arbeitsanforderungen bedingen vor allem vermehrte psychische Belastungen
der Arbeitenden. Eine Vielzahl an Studien belegen kausale Zusammenhidnge zwischen arbeitsbedingten psychischen
Fehlbelastungen und korperlichen wie psychischen Erkrankungen. Erhohte Erkrankungsrisiken stellen den Arbeitneh-
merschutz vor neue Herausforderungen, die effektiver bewiltigt werden kénnen, wenn die praventiv Tatigen selbst gute
Arbeitsbedingungen vorfinden. Eine Vorgidngerstudie (Seubert, Hopfgartner, Peifil, Glaser & Sachse, 2016) untersuchte
daher die Arbeitssituation von praventiv Tétigen in Osterreich. Die vorliegende Fragebogenstudie (N = 378) erweitert die-
se Perspektive und gibt einen Uberblick iiber die Praxis der Arbeitsplatzevaluierung und des Arbeitnehmerschutzes aus
Sicht von osterreichischen Arbeitnehmer- (N = 213) und Arbeitgebervertretern (N = 165). Aus den Ergebnissen der Studie
werden Handlungsempfehlungen zur effektiveren Gestaltung des Arbeitnehmerschutzes aufgezeigt.

Schliisselworter
Arbeitsplatzevaluierung — Arbeitnehmerschutz — psychische Belastung — Arbeitnehmer — Arbeitgeber

ABSTRACT

Trends such as globalization, flexibility, as well as new forms of communication and information technology induce
profound changes in working conditions. New job demands mainly bring about increased psychological strain. A large
body of evidence shows causal associations between work-related psychological stressors and physical and mental disea-
ses. Higher risks of disease pose a new challenge that can be dealt with more successfully if occupational health and safety
professionals work under favorable conditions. Therefore, a predecessor study (Seubert, Hopfgartner, Peifil, Glaser &
Sachse, 2016) investigated the working conditions of occupational health and safety professionals in Austria. The current
survey study (N = 378) extends this perspective and gives an overview of the praxis of workplace evaluation and occupa-
tional health and safety activities from the viewpoint of representatives of employees (N = 213) and employers (N = 165).
From the results, we derive recommendations for a more effective conduct of occupational health and safety activities.
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Workplace evaluation — occupational health and safety — psychological strain — employees — employers
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1 Hintergrund der Studie

1.1 Verdinderte Arbeitsbedingungen und neue Her-
ausforderungen

Globalisierung, technologischer Fortschritt und Fle-
xibilisierung kennzeichnen die wesentlichsten Ver-
dnderungen der Arbeitswelt im 20. und 21. Jahrhun-
dert. Bedingt durch eine zunehmende internationale
Ausrichtung der Mérkte wurden seit Mitte der 1990er
Jahre politische Deregulierungs- und betriebliche Re-
strukturierungsprozesse in Gang gesetzt. Die Entwick-
lung und breite Verwendung neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien Ende des 20. Jahrhun-
derts ermoglichte eine groflere zeitliche und rdum-
liche Flexibilitédt fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber?.
Diese gesellschaftspolitische Entwicklung von einer
strukturierten hin zu einer flexiblen Arbeitswelt eroff-
net einerseits Chancen, bringt andererseits aber auch
Risiken mit sich (B6hne & Breutmann, 2012; Sauer,
2012). Zu den neuen Moglichkeiten einer flexiblen
Arbeitswelt gehoren grof3ere Spielrdume bei der indi-
viduellen Abstimmung verschiedener Lebensbereiche
(Ulich & Wiese, 2011) und somit giinstigere Vorausset-
zungen zur Selbstverwirklichung und Entfaltung des
personlichen Entwicklungspotenzials.

Aufgrund der geforderten oder zugebilligten Frei-
rdume entstehen unweigerlich aber auch neue Her-
ausforderungen an die Selbstorganisation und -steue-
rung mit groferer Verantwortungsiibernahme. Markt-
risiken werden nicht mehr vom Unternehmen abge-
federt, sondern an die Arbeitnehmer durchgereicht,
was sich in einer Verunsicherung der Beschéftigten
niederschliagt. Eine 2014 durchgefiihrte Befragung
von Betriebsriten ergab einen Anstieg von Zeitdruck
und Flexibilititsanforderungen, bei gleichzeitiger
Verschlechterung des Betriebsklimas (Michenthaler,
Beier & Pflugl, 2015).

1.2 Arbeitsbedingte psychische Fehlbelastungen
und ihre Folgen

Die Auswirkungen dieser Entwicklung der Arbeits-
welt sind vielfach untersucht worden und es gibt gut
belegte Hinweise darauf, dass die verdnderten Ar-
beitsbedingungen zu einem Anstieg an psychischen
Fehlbelastungen und in weiterer Folge zu gesundheit-
lichen Problemen und Erkrankungen fiihren kénnen.
Psychische Fehlbelastungen (z. B. Stress, Zeitdruck)
und Erkrankungen (z. B. Depressionen, Angsterkran-
kungen) treten in Europa vermehrt arbeitsbedingt
auf und werden von Beschiftigen haufig im Zusam-

menhang mit der Arbeit berichtet (OECD, 2012). Als
gesundheitsgefiahrdende psychische Fehlbelastungen
gelten nach Rau, Blum und Matschke (2015) vor allem
hohe Arbeitsintensitit, geringer Handlungsspielraum,
geringe soziale Unterstiitzung, Uberstunden, Schicht-
arbeit, Rollenstress, Gratifikationskrisen, aggressives
Verhalten am Arbeitsplatz und Arbeitsplatzunsicher-
heit. Arbeitsbedingte psychische Fehlbelastungen
konnen sowohl psychische als auch physische Erkran-
kungen mitverursachen (Paridon & Miihlbach, 2016).
Es gibt starke Evidenz fiir einen kausalen Zusam-
menhang von arbeitsbedingten psychischen Fehlbe-
lastungen und der Entstehung von muskulo-skeletta-
len Beschwerden (z. B. Eijckelhof et al., 2013; Lang,
Ochsmann, Kraus & Lang, 2012), kardiovaskuldren
Erkrankungen bzw. Bluthochdruck (z. B. Babu et al.,
2014; Gilbert-Ouimet, Trudel, Brisson, Milo & Vézi-
na, 2014; Landsbergis, Dobson, Koutsouras & Schnall,
2013) oder Depressionen (z. B. Bonde, 2008; Hersh-
covis & Barling, 2010; Siegrist, 2008). Wahrschein-
lich ist zudem ein Kausalzusammenhang zwischen
psychischen Fehlbelastungen bei der Arbeit und dem
Immunsystem (z. B. Nakata, 2012), der Schlafqualitét
(z. B. van Laethem, Beckers, Kompier, Dijksterhuis &
Geurts, 2013), korperlicher Aktivitit (z. B. Fransson et
al., 2012) und (allgemeinem) Wohlbefinden (z. B. Hi-
usser, Mojzisch, Niesel & Schulz-Hardt, 2010).
Gesundheitlich beeintriachtigte Arbeitnehmer
sind nicht derart leistungsfahig und produktiv wie mo-
tivierte und gesunde Mitarbeiter, wodurch wertvolles
Potenzial verloren geht und auBlerdem die Abwesen-
heitsrate steigt (OECD, 2012). In diesem Zusammen-
hang sollten daher die Kosten arbeitsbedingter Erkran-
kungen nicht unerwéhnt bleiben. Das dsterreichische
Wirtschaftsforschungsinstitut bezifferte fiir das Jahr
2004 die gesamtwirtschaftlichen Kosten von physi-
schen Arbeitsplatzbelastungen auf 2.8 Milliarden Euro,
wobei durch Verbesserungen der Arbeitshedingungen
bis zu 1.7 Milliarden Euro eingespart werden konn-
ten (Biffl & Leoni, 2008). Fir das Jahr 2009 wurden
die gesamtwirtschaftlichen Kosten der psychischen
Belastungen bei der Arbeit auf 3.3 Milliarden Euro
geschitzt (Biffl et al., 2012). Die Krankenstandskosten
fiir das Jahr 2013 beliefen sich in Osterreich auf 3.4
Milliarden Euro (2.8 Milliarden Euro fiir Entgeltfort-
zahlungen und 626 Millionen Euro fiir Krankengeld)
bzw. 1.1 % des Bruttoinlandprodukts, wobei hier der
Wertschopfungsverlust und sonstige betriebliche Aus-
gaben nicht eingerechnet wurden (Leoni, 2015). Nicht
nur Krankenstinde und gesundheitliche Beschwerden
verursachen Kosten, auch Arbeitsunfélle schlagen sich
finanziell nieder. Laut der Allgemeinen Unfallversi-
cherungsanstalt verursacht ein Arbeitsunfall dem be-

2 Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird in diesem Beitrag auf eine geschlechtergerechte Schreibweise verzichtet, es sind aber stets

Minner und Frauen gleichermalien angesprochen.
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troffenen Unternehmen durchschnittliche Kosten i.H.v.
2 3500 Euro; die volkswirtschaftlichen Kosten belaufen
sich sogar auf 12 500 Euro (Heider, 2016). Das Inter-
esse an den Themen Sicherheits- und Gesundheits-
schutz ist in den Unternehmen jedoch erkennbar ge-
stiegen (Sczesny, Keindorf, Dro§ & Jasper, 2014). Die
Notwendigkeit praventiver Malnahmen zeigt sich u. a.
auch in der Statistik der Krankenstdnde: Seit Mitte der
1990er Jahren haben sich Krankenstinde aufgrund
psychischer Erkrankungen verdreifacht, wiahrend an-
dere Erkrankungen stagnierten (Leoni, 2015). Trotz-
dem geht aus dem Fehlzeitenreport 2015 (Leoni, 2015)
hervor, dass Muskel- und Skelett-Erkrankungen mit
22 %, gefolgt von Atemwegserkrankungen mit 19 %
und Verletzungen, Vergiftungen sowie bestimmte an-
dere Folgen dullerer Ursachen mit 17 % die Mehrheit
der gesamten Krankenstandstage ausmachen. Psychi-
sche und Verhaltensstérungen folgen dahinter mit 9 %
der Krankenstandstage, dauern allerdings im Durch-
schnitt 39 Tage, das ist von allen Erkrankungen die
langste Krankenstandsdauer. Mittlerweile sind mehr
als ein Drittel aller Invaliditdtspensionen auf psychi-
sche und Verhaltensstéorungen zuriickzufiihren, gefolgt
von Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems und
des Bindegewebes sowie sonstigen Ursachen (Haupt-
verband der osterreichischen Sozialversicherungs-
trager, 2016). Zwar diirfte der Anstieg psychischer
Erkrankungen zum Teil auch auf eine zunehmende
gesellschaftliche Enttabuisierung des Themas, ver-
bunden mit einer stidrkeren Sensibilisierung innerhalb
der Medizin, zuriickzufiihren sein (Leoni, 2015). Den-
noch wird der Anteil des Krankheitsgeschehens, der
auf psychische Belastungen zuriickzufiihren ist (sog.
Attributives Risiko), in einer epidemiologischen Studie
auf Basis der Daten deutscher Krankenkassen auf 31 %
geschitzt (Bodeker, Friedel, Rottger & Schroer, 2002).
Wie wichtig und sinnvoll der Sicherheits- und
Gesundheitsschutz ist, zeigt andererseits der positi-
ve Riickgang bei den Arbeitsunfillen: seit den 1970er
Jahren sind Arbeitsunfille um mehr als die Hélfte ge-
sunken und erreichten im Jahr 2014 ihren Tiefstand
(Leoni, 2015). Dieser Trend wurde wesentlich durch
Sicherheitsmallnahmen am Arbeitsplatz erreicht.
Dennoch gab es im Jahr 2015 in Osterreich 104 312
anerkannte Arbeitsunfille, 148 sogar mit todlichem
Ausgang (Hauptverband der osterreichischen Sozi-
alversicherungstriager, 2016). Die Héaufigkeit von Ar-
beitsunfillen kann als ein Indikator fiir korperliche
Belastungen am Arbeitsplatz dienen, wihrend die
Krankenstdnde aufgrund psychischer Erkrankungen
einen Indikator fiir psychische Belastungen am Ar-
beitsplatz darstellen. Es kann daher festgehalten wer-
den, dass korperliche Belastungen aufgrund der Mal3-
nahmen zum Schutz der Sicherheit und Gesundheit
riickldufig sind oder zumindest stagnieren, wihrend
arbeitsbedingte psychische Belastungen zunehmen.

1.3 Gesetzliche Rahmenbedingungen des Arbeit-
nehmerschutzes in Osterreich

Die gegenwirtigen Arbeitsbedingungen stellen eine
grofie Herausforderung sowohl fiir den einzelnen Ar-
beitnehmer, als auch fiir die Arbeitgeber und Unter-
nehmen dar. Die Bestimmungen des Arbeitnehmer-
schutzes miissen ebenfalls auf diese Verdnderungen
reagieren und einen gesetzlichen Rahmen zum Schutz
der Sicherheit und Gesundheit unter den gegebenen
Arbeitsbedingungen vorgeben. In Osterreich bildet
das ArbeitnehmerInnenschutzgesetz (ASchG) diese
rechtliche Grundlage und gibt ein Mindestausma@ fiir
préaventive Tétigkeiten vor. Jedes Unternehmen muss
regelmélBig Arbeitsplatzevaluierungen durchfiihren
und dafiir pro Jahr 1.2 Stunden pro Arbeitnehmer an
Biroarbeitsplidtzen und 1.5 Stunden pro Arbeitnehmer
an sonstigen Arbeitsplétzen fiir Pravention aufwenden
(S 82a Abs. 2 ASchG). Die errechnete Priventionszeit
wird auf Préventivfachkrifte (Sicherheitsfachkréfte
und Arbeitsmediziner) und ggf. sonstige Fachleute auf-
geteilt (§ 82a Abs. 5 ASchG). Fiir die Praxis des Arbeit-
nehmerschutzes bedeutet dies, dass Sicherheitsfach-
krifte fiir mind. 40 % und Arbeitsmediziner fiir mind.
35 % der jahrlichen Préaventionszeit beauftragt werden
miissen. Die Aufgaben- und Fachbereiche von Arbeits-
medizinern und Sicherheitsfachkriften sind gesetzlich
festgelegt (siehe Abschnitt 7 Priaventivdienste ASchG),
wobei Sicherheit im Betrieb im Kompetenzbereich
der Sicherheitsfachkrifte liegt und Gesundheitsschutz
iiberwiegend von Arbeitsmedizinern iibernommen
wird. Die restlichen 25 % der Prdventionszeit konnen
je nmach Belastungs- und Gefdhrdungssituation auf
sonstige Fachleute (Chemiker, Toxikologen, Ergono-
men, insbesondere jedoch Arbeitspsychologen) oder
auf Sicherheitsfachkrifte und/oder Arbeitsmediziner
aufgeteilt werden. Eine Sonderregelung gibt es fiir
Arbeitsstitten mit bis zu 50 Arbeitnehmern: diese kon-
nen fiir die sicherheitstechnische und arbeitsmedizi-
nische Betreuung ein Priaventionszentrum des zustin-
digen Unfallversicherungstrigers (z. B. AUVAsicher)
in Anspruch nehmen (§ 78a ASchG, sog. Begehungs-
modell), bei entsprechenden Fachkenntnissen kann
der Arbeitgeber die sicherheitstechnische Betreuung
selbst iibernehmen (§ 78b ASchG, sog. Unternehmer-
modell). Zusétzlich zu den Préventivdiensten gibt es
in den Unternehmen meist einen Betriebsrat, der sich
als Arbeitnehmervertretung um die Anliegen der Mit-
arbeiter kiimmert und u. a. im Bereich Sicherheit und
Gesundheit eine wichtige Funktion einnimmt. Uber
den Betriebsrat haben Arbeitnehmer Mitwirkungs-
rechte bei der Gestaltung der Arbeitspldtze und der
Umsetzung des Arbeitnehmerschutzes [§ 54 Betriebs-
rats-Geschéftsordnung (BRGO)|. Jeder Arbeitgeber
muss zusitzlich ab 11 Arbeitnehmern sog. Sicherheits-
vertrauenspersonen bestellen, die als Arbeitnehmer-
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vertreter fungieren (§ 10 ASchG). Die Aufgaben der
Sicherheitsvertrauenspersonen bestehen vor allem in
der Informierung, Beratung und Unterstiitzung des
Arbeitgebers in Bezug auf den Arbeitnehmerschutz
sowie in der Interessensvertretung der Arbeitnehmer
gegeniiber dem Arbeitgeber, zustindigen Behorden
und sonstigen Stellen (§ 11 ASchG). Bei ihrer Tétig-
keit sind Sicherheitsvertrauenspersonen weisungsfrei
und diirfen z. B. notwendige Mallnahmen oder die
Beseitigung von Mingeln zum Schutze der Sicherheit
und Gesundheit verlangen. Umgekehrt sind Arbeitge-
ber dazu verpflichtet, Sicherheitsvertrauenspersonen
in Bezug auf den Arbeitnehmerschutz anzuhéren.
Praventiv(fach)kréfte (Arbeitsmediziner, Sicherheits-
fachkrifte, ggf. sonstige Fachleute wie Arbeitspsycho-
logen), Betriebsriate und Sicherheitsvertrauensperso-
nen sind angehalten, in ihrer Téatigkeit mit den jeweils
anderen Berufsgruppen und Interessensvertretungen
zusammenzuarbeiten. Die Verantwortung fiir den Ar-
beitnehmerschutz und die dafiir entstehenden Kosten
sind aber in jedem Fall vom Arbeitgeber zu iiberneh-
men (§ 3 ASchG). Das Arbeitsinspektorat kontrolliert
die Umsetzung des Arbeitnehmerschutzes und berit
Unternehmen bei Fragen. Die genauen Rechte und
Pflichten beziiglich der Aufgaben, Besichtigungen,
Untersuchungen etc., welche das Arbeitsinspektorat
durchfiihrt, sind im Arbeitsinspektionsgesetz von 1993
(ArblG) geregelt. Werden bei einer Kontrolle Médngel
oder VerstoBle gegen das ASchG festgestellt, so kann
bei schweren Vergehen die Arbeitsstitte sofort ge-
schlossen werden oder eine Geldstrafe verhidngt wer-
den. In der Regel wird bei Verstolen gegen das ASchG
die Arbeitsstitte vom Arbeitsinspektorat vorgemerkt
und erhélt eine Frist, innerhalb derer die Mingel
durch MaBlnahmen beseitigt werden miissen.

1.4 Praxis der Arbeitsplatzevaluierung aus Sicht
der Beteiligten

Mit der Novellierung des ASchG vom 01.01.2015 re-
agierte der Gesetzgeber auf den Anstieg der psychi-
schen Fehlbelastungen und stellte klar, dass neben
den physischen auch psychische Belastungen ver-
pflichtend evaluiert werden miissen. Arbeitspsycholo-
gen, die ein fundiertes Fachwissen und Kompetenzen
in diesem Bereich aufweisen, konnen, miissen jedoch
nicht in den Priaventionsprozess eingebunden werden.
Weiters ist aufgrund fehlender Daten unklar, wie die
Bestimmungen des Arbeitnehmerschutzes in der Pra-
xis konkret umgesetzt werden. Zwar gibt der jahrli-
che Titigkeitsbericht des Arbeitsinspektorates eine
Zusammenfassung der Ubertretungen, vorgemerkien
Arbeitsstidtten und verhédngten Strafen [vgl. Bundesmi-
nisterium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz
(BMASK), 2016]. Aus diesem Bericht kann jedoch nicht

auf die generelle Praxis des Arbeitnehmerschutzes
geschlossen werden, da keine konkreten Angaben zu
dessen Umsetzung gemacht werden. Die vorliegende
Studie, welche im Rahmen des Projekts ,,Arbeitsplatz-
evaluierung aus Sicht von ArbeitnehmerInnen und Ar-
beitgeberInnen“ an der Universitidt Innsbruck durch-
gefiihrt und vom Tiroler Wissenschaftsfonds (TWF)
und der Universitdt Innsbruck finanziell unterstiitzt
wurde, versteht sich als Fortsetzung des Projekts ,,Ar-
beitssituation von ArbeitsmedizinerInnen, Sicherheits-
fachkriften und Arbeitspsychologlnnen in Osterreich
(vgl. Seubert et al., 2016). Ziel des aktuellen Projekts
war es, ein vollstindigeres Bild tiber den Arbeitneh-
merschutz und die Praxis der Arbeitsplatzevaluierung
in Osterreich zu zeichnen, indem die Perspektive pri-
ventiv Tétiger (im Vorlduferprojekt untersucht) nun
um die Perspektive von Arbeitnehmern und Arbeit-
gebern erginzt wurde. Als Zielgruppen praventiver
Dienstleistungen und, im Falle von Arbeitgebern, auch
als deren Auftraggeber ist es unverzichtbar, ihre Er-
fahrungen in den Prozess der Weiterentwicklung bhe-
trieblicher Pridvention einzubeziehen.

2  Methode
2.1 Vorgehen

Das Projekt erstreckte sich von Februar bis November
2016 und wurde in zwei Teilstudien durchgefiihrt. In
der ersten, qualitativen Studie wurden Expertenin-
terviews mit jeweils einem Vertreter von Arbeitneh-
merseite und einem Vertreter von Arbeitgeberseite
aus vier Tiroler Unternehmen (verschiedener Grofen
und Branchen), sowie einer iiberbetrieblichen Arbeit-
nehmervertretung durchgefiihrt. Das transkribierte
Interviewmaterial wurde einer qualitativen Inhalts-
analyse nach Mayring (2002) unterzogen. Einerseits
wurden dabei Themen berticksichtigt, die von mehre-
ren Interviewteilnehmern genannt wurden, anderer-
seits wurden wichtige Einzelnennungen bzw. Zitate
einbezogen. Ziel war es, relevante Themenbereiche
im Rahmen der Arbeitsplatzevaluierung und des Ar-
beitnehmerschutzes in Osterreich zu identifizieren,
um daraus eine Osterreichweite Onlinebefragung zu
konzipieren. Auf diese Weise wurden Items generiert,
die im vorliegenden Beitrag zu folgenden Themenbe-
reichen verdichtet wurden: Arbeitsplatzevaluierung im
eigenen Unternehmen, Fvaluierung psychischer Belas-
tungen, Bewertung der Arbeitsplatzevaluierung und der
FEvaluierung psychischer Belastungen, Prdventionszeil
und Kosten-Nutzen-Verhdilinis sowie Prdventivdienste
(Sicherheitsfachkrifte, Arbeitsmediziner, Arbeitspsy-
chologen). Die Befragung wurde vom 10.05.2016 bis
51.08.2016 durchgefithrt. Um potenzielle Teilneh-
mer fiir die Studie zu identifizieren, wurden bundes-
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landspezifische Internetrecherchen nach Unterneh-
men aller Branchen durchgefiihrt. Soweit maglich,
wurden Inhaber, Geschiftsfiihrer, Prokuristen, Per-
sonalverantwortliche, Betriebsrite, Sicherheitsver-
trauenspersonen und Vertreter des Sicherheits- und
Gesundheitsmanagements personlich per E-Mail zur
Teilnahme eingeladen. Konnten keine Personen iden-
tifiziert werden, wurde das Unternehmen iiber eine
Kontaktemailadresse angeschrieben.

Der vorliegende Beitrag fasst die Ergebnisse der
Onlinebefragung zusammen. Zu Beginn des Fragebo-
gens wurden die teilnehmenden Personen gebeten,
anzugeben, ob sie die folgenden Fragen aus Sicht ei-
nes Arbeitnehmervertreters (nachfolgend mit AN ab-
gekiirzt) oder Arbeitgebervertreters (nachfolgend mit
AG abgekiirzt) beantworten mochten. Auf diese Weise
wurde die Perspektive (AN oder AG) nicht durch die
berufliche Funktion definiert (die dennoch fiir eine
Plausibilitdtspriifung abgefragt wurde), vielmehr wur-
de den Teilnehmenden bewusst die Wahlmoglichkeit
eingerdumt, die Perspektive selbst festzulegen. An-
sonsten waren die Fragebogen fiir beide Interessens-
vertretungen identisch. Die Itemanzahl bewegte sich
zwischen 42 und 62 pro Person, je nach Angaben zur
Betreuung durch Praventivdienste und dem Stand
der Evaluierung im Unternehmen. Die Items waren
hauptsédchlich auf vorgegebenen Antwortformaten
(teilweise als Likert-Skala von 1 ,nein, gar nicht“ bis
5 ,ja, genau®) zu beantworten. Da bei einigen Fragen

Mehrfachnennungen moglich waren, addieren sich
Prozentangaben der einzelnen Antwortoptionen nicht
immer auf 100 %. Zusétzlich wurden offene Antwort-
formate verwendet, um den Studienteilnehmern die
Moglichkeit zu geben, eigene Anmerkungen zu ma-
chen. Die Bearbeitungsdauer des Onlinefragebogens
betrug im Durchschnitt 12 Minuten.

2.2 Stichprobe

Nach Plausibilititspriiffungen konnten von insgesamt
N = 378 Personen verwerthare Angaben gewonnen
werden, wovon 213 Personen ihre Sicht als AN und 165
Personen ihre Sicht als AG darstellten. Insgesamt wur-
den 1 887 Einladungen zur Studie versandt, die daraus
berechnete Teilnahmequote betrdgt 20 %. Der Anteil
fehlender Angaben war insgesamt gering ausgeprigt
(89 % der Teilnehmenden beantworteten mehr als
75 % der Fragen). Die Zusammensetzung der Stich-
probe ist in Tabelle 1 detailliert beschrieben.
Innerhalb der Gruppe der AN gaben 67 % an,
eine Funktion als Betriebsrat auszuiiben. 22 % gaben
an, Sicherheitsvertrauensperson zu sein, weitere 7 %
waren Teil des Sicherheits- und Gesundheitsmanage-
ments. Auf Seite der AG gaben 30 % an, in der Perso-
nalabteilung tétig zu sein und weitere 23 %, die Funk-
tion eines Geschiftsfithrers auszuiiben. 17 % waren
Teil des Sicherheits- und Gesundheitsmanagements,

Tabelle 1: Demographische Merkmale der befragten Berufsgruppen.

Interessensgruppe AN (2153) AG (165)
Betriebsrat 143 (67 %)
Sicherheitsvertrauensperson 47 (22 %)
Gesundhensmanagement (@ %, 285 (U7 8]
Personalabteilung 1 (0.5 %) 49 (50 %)
Lpraliatern Bereichsleitung 1 (0.5 %) 6 (4 %)
Inhaber 12 (7 %)
Geschiftsfiithrer 38 (23 %)
Prokurist 25 (15 %)
andere Funktion 6 (3 %) 74 %)
mannlich 154 (73 %) 103 (63 %)
Geschlecht
weiblich 58 (27%) 61 (37 %)
Alter (Jahre) Mittelwert (SD) 49.92 (7.75) 47.03 (9.19)

Dienstalter (Jahre) Mittelwert (SD)

22.91 (11.43) 16.24 (10.29)
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Burgenland 5 (2 %) 2 (1 %)
Kéarnten 5 (2 %) 2 (1 %)
Niederosterreich 35 (17 %) 11 (7 %)
Oberdsterreich 21 (10 %) 8 (6 %)
Bundesland Salzburg 17 (8 %) 15 (9 %)
Steiermark 21 (10 %) 8 (5 %)
Tirol 32 (15 %) 60 (37 %)
Vorarlberg 10 (6 %) 8 (6 %)
Wien 66 (51 %) 48 (30 %)
0 -10 Mitarbeiter 1 (0.5 %) 7 (4 %)
11 - 50 Mitarbeiter 9 (4 %) 11 (7 %)
Unternehmensgrofle 51 — 100 Mitarbeiter 11 (5 %) 24 (15 %)
101 — 500 Mitarbeiter 66 (51 %) 53 (32 %)
iiber 500 Mitarbeiter 126 (59 %) 70 (42 %)
Industrie 65 (31 %) 37 (22 %)
Handwerk 2 (1 %) 52 %)
Handel 10 (5 %) 22 (15 %)
Gastgewerbe, Tourismus 2 (1 %) 12 (7 %)
Baugewerbe 73 %) 6 (4 %)
Offentliche Verwaltung 8 (4 %) 2 (1 %)
e s 2a%)
Gesundheits-, Veterinir-, Sozialwesen 38 (18 %) 25 (15 %)
Branchen
Land- und Forstwirtschaft 0 (0 %) 11 %)
Energie- & Wasserversorgung 7 %) 6 (4 %)
Verkehr, Post- & Kurierdienste 14 (7 %) 7 (4 %)
Kredit- & Versicherungsgewerbe 12 (6 %) 11 (7 %)
Grundstiickswesen & Vermietung 2 (1 %) 2 (1 %)
Information & Kommunikation 6 (53 %) 5 (3 %)
2aon)  130%
Sonstige Branchen 12 (6 %) 9 (B %)

Hinweis: AN = Arbeitnehmer; AG = Arbeitgeber. Aufgrund von fehlenden Antwortangaben addieren sich die Zahlen nicht immer auf 213 (AN)

bzw. 165 (AG). Bei den Prozentangaben kann die Gesamisumme aufgrund von Rundungsfehlern von 100 % leicht abweichen.
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15 % hatten eine Funktion als Prokurist inne und
7 % waren Inhaber. Die Mehrheit der Befragten war
ménnlich (AN: 75 %; AG: 63 %) und das durchschnittli-
che Alter lag auf AN-Seite bei 49.92 Jahren (SD = 7.75)
und auf AG-Seite bei 47.03 Jahren (SD = 9.19). Die teil-
nehmenden AN waren im Durchschnitt 22.91 Jahre
(SD = 11.43) und die AG durchschnittlich 16.24 Jahre
(SD = 10.29) im jetzigen Unternehmen tétig. Die AN
waren hauptsdchlich in Wien (31 %), Niederdster-
reich (17 %) und Tirol (15 %) beschéftigt. AG hatten
ihren Tétigkeitsschwerpunkt hauptsédchlich in Tirol
(37 %) und Wien (30 %). An der Befragung nahmen
iiberwiegend Personen aus grofen Unternehmen mit
mehr als 500 Mitarbeitern teil (AN: 59 %; AG: 42 %).
Etwa ein Drittel der AN und AG stammten aus Unter-
nehmen mit 101 bis 500 Mitarbeitern (AN: 31 %; AG:
32 %). Weniger vertreten waren Personen aus Un-
ternehmen mit 51 bis 100 Mitarbeitern (AN: 5 %; AG:
15 %). Nur wenige Teilnehmer (AN: 4.5 %; AG: 11 %)
waren in kleineren Unternehmen mit bis zu 50 Mit-
arbeitern titig. AN kamen hauptsidchlich aus den
Branchen Industrie (31 %), Gesundheits-, Veterinar-
und Sozialwesen (18 %) sowie sonstige dffentliche und
private Dienstleistungen (10 %). Bei den AG waren
ebenso die Branchen Industrie (22 %) und Gesund-
heits-, Veterindr- und Sozialwesen (15 %) sowie Handel
(13 %) am stérksten vertreten.

5 Ergebnisse
3.1 Arbeitsplatzevaluierungen im Unternehmen

Vollstindige Arbeitsplatzevaluierungen, also ein voll-
stindiger Zyklus von Gefahrdungsermittlung, Beurtei-
lung, MaBnahmenableitung und Wirksamkeitsiiber-
priifung, wurden laut Angabe der teilnehmenden AN
und AG grofBteils regelmiBig durchgefiihrt. Ein Drittel
der Unternehmen, in denen die teilnehmenden AN
(33 %) und AG (33 %) beschiftigt waren, fiihrte
Arbeitsplatzevaluierungen jahrlich durch. In Unter-
nehmen von 19 % der AN und 37 % der AG wurden
Arbeitsplédtze ca. alle 2 Jahre evaluiert. 19 % der AN
und 13 % der AG gaben an, dass vollstindige Arbeits-
platzevaluierungen seltener stattfanden. In Unter-
nehmen von 24 % der AN und 17 % der AG wurden
vollstindige Arbeitsplatzevaluierungen ausschliefllich
anlassbezogen durchgefiihrt. Nur 5 % der AN wuss-
ten uber die Haufigkeit von Arbeitsplatzevaluierungen
nicht Bescheid.

Als Griinde fiir die Durchfiihrung der letzten
Arbeitsplatzevaluierung (hier waren Mehrfachnen-
nungen moglich) sahen sowohl AN als auch AG haupt-
sédchlich die Erfillung der gesetzlichen Verpflichtung
(AN: 62 %; AG: 70 %), aber auch eine Verbesserung
der betrieblichen Sicherheit und Gesundheit (AN:

51 %; AG: 58 %). Von etwa einem Fiinftel der Be-
fragten wurde ein Anlassfall als Grund fiir die letz-
te Arbeitsplatzevaluierung berichtet (AN: 21 %; AG:
21 %). Eine Aufforderung durch das Arbeitsinspekto-
rat oder die Unfallversicherungsanstalt war laut 10 %
der AN und 12 % der AG der Grund fiir die letzte Eva-
luierung im Unternehmen.

Auf die Frage, von wem Arbeitsplatzevaluierun-
gen gewdhnlich durchgefiihrt werden wiirden, nannten
AN und AG hauptsichlich Sicherheitsfachkréfte (AN:
71 %; AG: 77 %) und Arbeitsmediziner (AN: 71 %; AG:
65 %). Weiters wurden hier auch Sicherheitsvertrau-
enspersonen (AN: 39 %; AG: 28 %), Arbeitgeber geméal
Unternehmermodell (AN: 24 %; AG: 22 %), Arbeits-
psychologen (AN: 19 %; AG: 22 %) und Pradventions-
zentren des zustdndigen Unfallversicherungstrigers
(AN: 12 %; AG: 13 %) genannt.

3.2 Evaluierung psychischer Belastungen

Ergidnzend zu den obigen Fragen wurde das fiir viele
Unternehmen ,neue“ Thema der Evaluierung arbeits-
bedingter psychischer Belastungen aufgegriffen. Als
Kriterium, ob diese Fragen gestellt wurden, diente die
Frage, ob im eigenen Unternehmen bereits eine Evalu-
ierung der psychischen Belastungen durchgefiihrt wur-
de oder in Planung sei. Die Mehrheit der AN (84 %)
und der AG (91 %) bestitigte, dass die Evaluierung der
psychischen Belastungen bereits durchgefiihrt wurde
oder diese derzeit durchgefiihrt werde. 11 % der AN
und 9 % der AG gaben an, die Evaluierung psychischer
Belastungen sei derzeit in Planung. Lediglich 5 % der
AN verneinten diese Frage und wurden daher nicht
weiter zu diesem Thema befragt.

Zur derzeitigen Phase der Evaluierung ergab sich
folgendes Bild: Am Beginn der erstmaligen Ermittlung
psychischer Belastungen standen die Unternehmen
von 19 % der AN und 12 % der AG. Etwa ein Viertel
der Unternehmen, aus denen die Befragten stammten,
befand sich in der Phase der Beurteilung und Ablei-
tung geeigneter Mallnahmen (AN: 26 %; AG: 26 %)
und beinahe die Hilfte der Befragten gab an, dass sich
ihr Unternehmen in der Phase der Mafinahmenum-
setzung (AN: 44 %; AG: 42 %) befdnde. In der letzten
Phase, der Wirksamkeitsiiberpriifung, befanden sich
laut Auskunft der Befragten (AN: 4 %; AG: 1 %) die
wenigsten Unternehmen.

Die Evaluierung psychischer Belastungen wur-
de hauptsdchlich von Arbeitspsychologen (AN: 39 %;
AG: 45 %) oder Arbeitsmedizinern (AN: 40 %; AG:
34 %) durchgefiihrt. Teilweise evaluierten auch
Sicherheitsfachkrifte (AN: 27 %; AG: 22 %) und
Sicherheitsvertrauenspersonen (AN: 13 %; AG: 12 %)
die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz. Eher
selten wurden fiir die Evaluierung der psychischen
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Belastungen die Prdventionszentren der Allgemeinen
Unfallversicherungsanstalt (AN: 7 %; AG: 4 %) heran-
gezogen. Bei dieser Frage waren Mehrfachantworten
moglich.

Das am héufigsten eingesetzte Verfahren zur
Evaluierung psychischer Belastungen stellte der Frage-
bogen (AN: 72 %; AG: 68 %) dar. Etwa ein Drittel der
Befragten (AN: 29 %; AG: 34 %) verwendete Interviews
zur Erhebung der psychischen Belastungen. Die ge-
ringste Verwendung fanden Beobachtungsinterviews
(AN: 10 %; AG: 8 %).

3.3 Bewertung der Arbeitsplatzevaluierung und
der Evaluierung psychischer Belastungen

Die Bewertung der Arbeitsplatzevaluierung fiel posi-
tiv aus (siehe auch Abbildung 1): Die Sinnhaftigkeit
der Arbeitsplatzevaluierung wurde von AN (M = 4.55;
SD = 0.67) und AG (M = 4.07; SD = 0.90) bestitigt. Die
Durchfiihrung der Arbeitsplatzevaluierung im eige-
nen Unternehmen bewerteten vor allem AG (M = 4.21;
SD = 0.80) als sinnvoll, in etwas geringerem Ausmal
auch AN (M =3.67; SD = 1.12).

Die Bewertung der Evaluierung psychischer Be-
lastungen fiel ebenfalls positiv aus, jedoch wurden
hier die Unterschiede zwischen den Gruppen deut-
licher. Die generelle Sinnhaftigkeit der Evaluierung
psychischer Belastungen wurde besonders von AN
bejaht (M = 4.57; SD = 0.76), wihrend AG (M = 3.69;
SD = 1.08) dem etwas verhaltener zustimmten. Die

Durchfithrung der Evaluierung psychischer Belastun-
gen im eigenen Unternehmen bewertete die Mehrheit
der AG als sinnvoll (M = 3.99; SD = 0.78), wihrend AN
dies nur tendenziell bestitigten (M = 3.52; SD = 1.04).

Hinsichtlich Verbesserungsvorschligen fir die
Evaluierung psychischer Belastungen wurden von
den teilnehmenden AN am héufigsten eine stirkere
Einbindung der Mitarbeiter bzw. deren Vertretung
(47 %), die Ableitung sinnvollerer MaBnahmen (36 %)
sowie eine stdarkere Unterstiitzung durch Vorgesetzte
(29 %) genannt. Die AG sahen Verbesserungspotenzia-
le vor allem in der Ableitung sinnvollerer Malnahmen
(29 %), der besseren Unterstiitzung durch Vorgesetzte
(25 %) und der Verwendung geeigneterer Instrumente
bzw. Verfahren (18 %).

3.4 Priventionszeit und Kosten-Nutzen-Verhdltnis

Beziiglich der wvorgeschriebenen Prdventionszeit und
der tatsdchlich in Prdvention investierten Zeit gaben
AN tuberwiegend an, in ihrem Unternehmen werde
genau die gesetzlich vorgegebene Prédventionszeit
(47 %) oder mehr (33 %) fir Priavention aufgewendet.
Nur ein Fiinftel der AN (20 %) gab an, dass weniger
Zeit als gesetzlich vorgeschrieben investiert werde.
Die Hailfte der AG (50 %) gab an, in ihrem Unterneh-
men werde mehr als die gesetzlich vorgeschriebene
Zeit fur Pravention aufgewendet und etwas weniger
als die Hilfte (42 %), es werde genau die gesetzlich
vorgeschriebene Zeit investiert. Nur 9 % der Unter-

Mittelwert +/- 1 SD

s
4 -

3 1

2 1

1

AP-Evaluierungen sind
generell sinnvoll

EvPsyBel ist

Bewertung der Evaluierungspraxis

generell sinnvoll

AP-Evaluierung wurde  EvPsyBel wurde in
in meinem meinem Unternehmen
Unternehmen sinnvoll sinnvoll durchgefiihrt
durchgefihrt

AN (n=172) mAG (nz143)

Abbildung 1: Uberblick iiber die Bewertung der (physischen und psychischen) Arbeitsplaizevaluierungen allgemein
sowie im eigenen Unternehmen. AP-Evaluierungen = Arbeitsplatzevaluierungen, EvPsyBel = Evaluierung psychischer
Belastungen.
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Jahrlich in Pravention investierte Zeit
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

AN (n=208) 20% 47% 33%

AG (n=163) 42% 50%

m weniger als die gesetzlich vorgeschriebene Praventionszeit

die gesetzlich vorgeschriebene Praventionszeit
mehr als die gesetzlich vorgeschriebene Praventionszeit

Abbildung 2: Vergleich von in Prdvention investierter Zeil mit gesetzlich vorgeschriebener Zeit.

"Die gesetzliche Praventionszeit ist fir mein Unternehmen ..."

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

AN (n=208) 16% 48% 30% a% 1%

AG (n=163) IGA 15% 53% 2%

® viel zu niedrig etwas zu niedrig genau richtig etwas zu hoch  mviel zu hoch

Abbildung 3: Angemessenheit der jihrlichen Prdventionszeil fiir das eigene Unternehmen.

nehmen der befragten AG wendeten demnach weni-
ger als die gesetzlich vorgeschriebene Priaventionszeit
auf (siehe auch Abbildung 2).

Beziiglich der Angemessenheit der vorgeschriebe-
nen Prdiventionszeit (vgl. Abbildung 3) fiir das eigene
Unternehmen waren AN grofteils der Meinung, die
Préaventionszeit sei zu niedrig (64 %) oder genau rich-
tig (30 %) bemessen. AG bewerteten die vorgeschrie-
bene Pridventionszeit fiir ihr Unternehmen vorran-

gig als genau richtig bemessen (563 %) oder zu hoch
(26 %).

Das Kosten-Nutzen-Verhdltnis von Prdvention (sie-
he auch Abbildung 4) wurde besonders von AN sehr
positiv gesehen: 54 % bewerteten den Nutzen groBer
als die Kosten, 52 % sahen ein ausgeglichenes Kosten-
Nutzen-Verhiltnis und 14 % sahen mehr Kosten als
Nutzen. 40 % der AG gingen von einem ausgegliche-
nen Kosten-Nutzen-Verhiltnis aus, wihrend 31 % den
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AN (n=209)

AG (n=163)

m Die Kosten sind gréfRer
als der Nutzen

0% 10% 20% 30%  40%

Die Kosten entsprechen
dem Nutzen

Kosten-Nutzen-Verhaltnis von Arbeitsplatzevaluierungen

50% 60% 70% 80% 90% 100%

54%

40% 29%

Der Nutzen ist gréRer
als die Kosten

Abbildung 4: Kosten-Nutzen-Verhdltnis von Arbeitsplatzevaluierungen.

Nutzen tibersteigende Kosten sahen und 29 % anga-
ben, der Nutzen sei groBBer als die Kosten.

3.5 Prdventivdienste

Dieser Abschnitt befasst sich mit der Sichtweise von
AN und AG auf die Tatigkeit von Arbeitsmedizinern,
Sicherheitsfachkrdiften und Arbeitspsychologen. Zu-
ndchst wurde gefragt, ob die Aufgabenbereiche
von Arbeitsmedizinern, Sicherheitsfachkriften und
Arbeitspsychologen bekannt seien. Fiir Sicherheits-
fachkrifte (AN: M = 4.39; SD = 0.73; AG: M = 4.56;
SD = 0.66) und Arbeitsmediziner (AN: M = 4.41;
SD = 0.68; AG: M = 4.54; SD = 0.74) wurde dies ganz
iuberwiegend bejaht, dagegen waren die Aufgaben-
bereiche von Arbeitspsychologen den AN (M = 3.92;
SD = 1.06) etwas weniger bekannt als den AG
(M =4.20; SD = 0.98).

Uber 90 % der befragten AN und AG bestiitigten
eine Betreuung des Unternehmens durch Arbeitsmedi-
ziner und Sicherheitsfachkrifte, wahrend jeweils nur
39 % der befragten AN und AG die Betreuung des Un-
ternehmens durch einen Arbeitspsychologen bejahten.
Alle drei Berufsgruppen wurden {ibereinstimmend als
kompetent und wichtig eingestuft und ihnen ein effek-
tiver Beitrag zum Arbeitnehmerschutz bescheinigt.

AN und AG wurden zudem gebeten, die Koope-
ration der Prdventivdienste im Unternehmen zu be-
werten, sofern mehrere Berufsgruppen im jeweiligen
Unternehmen titig waren. Diese Kooperation wur-
de von AN (M = 3.88; SD = 1.00) und AG (M = 4.28;

SD = 0.86) als gut funktionierend eingeschétzt. Die
Frage, ob die Kooperation ausgebaut werden sollte,
bejahten eher AN (M = 3.74; SD = 1.15), AG sahen nur
teilweise einen Bedarf an vermehrter Kooperation
M = 2.91; SD = 1.22). Konkurrenz zwischen den Pré-
ventivdiensten wurde kaum wahrgenommen (AN:
M=1.97;SD = 1.01; AG: M = 1.80; SD = 1.11) und auch
Hierarchien wurden nur in geringem Ausmal} gesehen
(AN: M = 2.29; SD = 1.33; AG: M = 1.80; SD = 1.05).
Jedoch nahmen AN tendenziell mehr Konkurrenz und
Hierarchien wahr als AG.

4 Diskussion

Ziel der Studie war es, ein genaueres Bild zur Praxis
der Arbeitsplatzevaluierung und des Arbeitnehmer-
schutzes aus Sicht von Arbeitnehmern und Arbeitge-
bern bzw. deren Vertretern in Osterreich zu geben.
Aus den Ergebnissen dieser Studie ldsst sich erfreu-
licherweise ableiten, dass Arbeitsplatzevaluierun-
gen in den Unternehmen der Befragten regelméalig
durchgefiihrt werden. Nach dem Grund fiir die letz-
te Arbeitsplatzevaluierung befragt, gaben jedoch die
meisten Befragten die Antwort, sie sei durchgefiihrt
worden, um die gesetzliche Verpflichtung zu erfiil-
len. Erst an zweiter Stelle rangierte die Aussage, sie
sei zur allgemeinen Verbesserung der betrieblichen
Sicherheit und Gesundheit durchgefiihrt worden. Die-
ses Ergebnis kann so interpretiert werden, dass eine
gesetzliche Verpflichtung die primére Triebfeder fiir
den Arbeitnehmerschutz darstellt. Andererseits zeigt
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das Ergebnis auch, dass bereits eine erkennbare Be-
wusstseinshildung fiir die Wichtigkeit von betriebli-
cher Préavention stattgefunden hat. Indem AN und AG
noch stirker fiir die Themen Arbeitnehmerschutz und
betriebliche Privention sensibilisiert werden, kann
dieser Prozess sich weiter entfalten. Ziel sollte es sein,
dass langfristig nicht mehr die Erfillung der gesetzli-
chen Verpflichtung im Vordergrund steht, sondern die
unmittelbaren gesundheitsforderlichen Auswirkun-
gen fiir die Mitarbeiter sowie die dadurch vermittelten
Auswirkungen auf den Unternehmenserfolg erkannt
und aktiv verfolgt werden.

Teilnehmende aus Tirol und Wien sowie aus Un-
ternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern waren in
der Stichprobe besonders stark vertreten. Diese Héu-
fungen kénnen zwar teilweise iiber Einwohnerzahlen,
Wirtschaftsstandorte und unterschiedliche Anzahlen
versendeter Teilnahmeanfragen erkldrt werden. Al-
lerdings konnten geringe Teilnahmezahlen in man-
chen Bundesldndern und von kleineren Unternehmen
auch auf mogliche bundesland- und grofenspezifi-
sche Versorgungsdefizite mit Pridventivdienstleistun-
gen hinweisen. Sollten solche bestehen, konnte diesen
einerseits mit Aufklirungskampagnen iiber den Ar-
beitnehmerschutz und Prédvention vor allem in klei-
nen Unternehmen und kleineren Bundesldndern ent-
gegengewirkt werden. Andererseits konnte gezielt die
Mobilitdt und Zusammenarbeit der Préventivdienste
in angrenzenden Bundesldndern gefordert werden.
Besonders fiir Klein- und Kleinstbetriebe kénnten wei-
tere Unterstiitzungsleistungen des zustdndigen Tra-
gers der Unfallversicherung, etwa bei der Evaluierung
psychischer Belastungen, zu einer finanziellen Entlas-
tung beitragen.

Ebenso gab es in Bezug auf die Unternehmens-
branche deutlich unterschiedliche Teilnahmezah-
len: Wéahrend die Branche Industrie mit naturgemaf
hoheren Unfallgefahren sehr stark vertreten war,
waren Unternehmen mit vorwiegend geistiger Tétig-
keit (offentliche Verwaltung; Erziehung, Unterricht,
Erwachsenenbildung; Grundstiickswesen, Vermie-
tung) vergleichsweise unterreprisentiert. Branchen
mit tiberwiegend geistiger Arbeit weisen aber neben
physischen Gefihrdungen vor allem ein psychisches
Gefahrdungspotenzial auf. Eine flexiblere Aufteilung
der Préventionszeiten konnte helfen, priaventive Mal3-
nahmen besser an die Besonderheiten verschiedener
Branchen anzupassen.

In Bezug auf Arbeitsplatzevaluierungen wurde
das Thema der Evaluierung psychischer Belastungen
separat behandelt. Der Grofteil der Befragten besta-
tigte zwar, dass eine Evaluierung der psychischen
Belastungen durchgefiihrt wurde oder gerade durch-
gefiihrt wird, dennoch wurde die Frage von manchen
AN (12 %) und AG (10 %) nicht beantwortet (obwohl
die Antwortoption ,weill nicht“ zur Verfiigung stand).

Anhand dieses Ergebnisses wird vermutet, dass die
Evaluierung der psychischen Belastungen in den Un-
ternehmen der Nichtantwortenden maoglicherweise
iiberhaupt noch nicht thematisiert wurde. Weiterhin
kann diskutiert werden, inwieweit die Thematik als
»Psychotherapie im Betrieb“ missverstanden wird
und AN und AG deshalb keine Auskunft geben wollen.
Auch wenn die individuelle Befindlichkeit der Mitar-
beiter bei der Evaluierung psychischer Belastungen
gerade nicht zu evaluieren ist, wiirde die fortgesetz-
te Enttabuisierung und Demystifizierung von psychi-
schen Erkrankungen helfen, die Arbeitspsychologie
von der reflexartigen Assoziation mit dem sog. ,Abnor-
malen® zu befreien.

Die psychischen Belastungen wurden laut Aus-
kunft der Befragten vielfach von Arbeitspsychologen
mit themenspezifischen Kenntnissen evaluiert, aber
auch Arbeitsmediziner, Sicherheitsfachkrafte, Sicher-
heitsvertrauenspersonen etc. fithrten Evaluierungen
psychischer Belastungen durch. Winterfeld und Trim-
pop (2013) stellten jedoch fest, dass Sicherheitsfach-
kréfte und Arbeitsmediziner im Umgang mit der Eva-
luierung psychischer Belastungen Kompetenzdefizite
aufweisen. Verbesserungsbedarf bei der Evaluierung
psychischer Belastungen sahen AN vor allem in einer
stirkeren Einbindung der Mitarbeiter bzw. deren Ver-
tretung, wihrend AG vor allem die Ableitung sinnvol-
lerer Malnahmen anregten. Aufgrund der vorliegen-
den Studienergebnisse ist anzunehmen, dass die Eva-
luierung der psychischen Belastungen von Akteuren
mit schwankenden Fachkenntnissen durchgefiihrt
wird und davon auch maBgeblich die Qualitit ab-
hédngt. Im Interesse der Sicherstellung einer addqua-
ten Dienstleistungsqualitit ist es empfehlenswert, die
Evaluierung psychischer Belastungen ausschlie3lich
ausreichend ausgebildeten Fachleuten zu tibertragen.
Auf diese Weise kann gewihrleistet werden, dass auf
Basis empirisch bewdéhrter Theorien vorgegangen,
valide Verfahren eingesetzt, Mitarbeiter partizipativ
in den Evaluierungsprozess eingebunden, sinnvolle
MaBnahmen abgeleitet und deren Effekte evaluiert
werden. Arbeitspsychologen sind Experten fiir die
Analyse, Bewertung und Gestaltung gesundheits- und
personlichkeitsforderlicher Arbeitsbedingungen und
konnen daher, insbesondere unter den gegenwirti-
gen Bedingungen steigender psychischer Belastun-
gen, wertvolle Beitrdge zur betrieblichen Prdvention
leisten. Eine stidrkere gesetzliche Verankerung der
Arbeitspsychologie im Psychologengesetz und im
ASchG konnte helfen, die Integration der Berufs-
gruppe in die betriebliche Prdavention voranzutreiben.

Die gesetzlich vorgeschriebene Pridventionszeit
gibt ein Mindestausmall an betrieblicher Priavention
fiir den Arbeitnehmerschutz in Abhéngigkeit der Un-
ternehmensgrofe und der Art der Arbeitsplitze vor.
Laut Auskunft der Befragten wendet die Hélfte der
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Unternehmen der AG und ca. ein Drittel der Unterneh-
men, in denen die befragten AN beschéftigt sind, mehr
Zeit fiir Pravention auf als gesetzlich vorgeschrieben
ist. 64 % der AN und 21 % der AG waren der Meinung,
dass die Pridventionszeit fiir das eigene Unternehmen
zu niedrig bemessen ist. Etwa die Hélfte der AG und ein
Drittel der AN gaben an, dass die Priventionszeit fiir
das eigene Unternehmen genau richtig bemessen ist.
Lediglich 6 % der AN und 26 % der AG beurteilten die
Priaventionszeit als zu hoch bemessen. Wenn ohnehin
mehr Zeit als gesetzlich vorgeschrieben fiir Pravention
aufgewendet wird, konnte man einerseits argumen-
tieren, dass die Prdventionszeit auf ein realistischeres
Mal angehoben werden konnte, ohne Zusatzkosten
fir die meisten Unternehmen zu verursachen. Ande-
rerseits sprechen die Ergebnisse auch dafiir, dass die
Unternehmen die Praventionszeit im Sinne einer Min-
destpriaventionszeit verstehen und dass sie bei Bedarf
durchaus mehr Zeit (und damit Geld) investieren, als
es gesetzlich notwendig wire. Eine flexiblere Gestal-
tung der Pridventionszeit konnte eine alternative Lo-
sung sein. Durch eine entsprechende gesetzliche Rege-
lung konnte etwa nicht nur die Verteilung der Priaven-
tionszeit auf die Berufsgruppen (s. 0.), sondern ebenso
die insgesamt aufzuwendende Prdventionszeit besser
auf die spezifischen Gefdhrdungsprofile im Unterneh-
men angepasst werden.

Zum Kosten-Nutzen-Verhilinis von Prévention
befragt, bestitigte die tiberwiegende Mehrheit (86 %
der AN und 69 % der AG) ein wenigstens ausgegliche-
nes Verhiltnis oder sogar ein Uberwiegen des Nulzens.
Dieses Ergebnis deckt sich mit wissenschaftlichen Stu-
dien zum Nutzen von betrieblicher Prdvention, nach
denen Investitionen in die Sicherheit und Gesundheit
der Mitarbeiter durch Kosteneinsparung aufgrund
von Fehlzeitenreduktion, gesteigerter Motivation und
Produktivitédt tiberkompensiert werden kénnen (z. B.
Braunig et al., 2015; Hamacher et al., 2013).

Die in der Studie angesprochenen Praventivdiens-
te, also Sicherheitsfachkrifte, Arbeitsmediziner und
Arbeitspsychologen, wurden von den AN und AG sehr
positiv bewertet: ihnen wurde Kompetenz, Wichtigkeit
und Effektivitiat zugeschrieben. Aus den Ergebnissen
geht auch hervor, dass die Aufgabenbereiche von Ar-
beitsmedizinern und Sicherheitsfachkréften bekannt
sind und dass beinahe jedes Unternehmen von einer
Sicherheitsfachkraft und einem Arbeitsmediziner be-
treut wird. Die Aufgabenbereiche von Arbeitspsycho-
logen waren den teilnehmenden AN und AG allerdings
nicht im gleichen Ausmal bekannt wie die Aufgaben-
bereiche von Priaventivfachkréften. Auferdem wurden
Arbeitspsychologen nicht einmal von der Hilfte der
befragten AN und AG fiir das eigene Unternehmen
beauftragt. Dieses Ergebnis konnte wiederum auf Un-
wissenheit tiber die Fachkenntnisse und Kompetenzen
von Arbeitspsychologen zuriickzufiihren sein. Durch

fehlendes Wissen tiiber das Fachgebiet der Arbeitspsy-
chologie, sowie, damit zusammenhingend, fortbeste-
hende Missverstindnisse und Vorurteile, konnte die
eher geringe Betreuung dieser Berufsgruppe in 0ster-
reichischen Betrieben teilweise erklidrbar sein. Dies-
beziiglich wire eine Aufkliarung iiber die Kompeten-
zen und Fachkenntnisse von Arbeitspsychologen bzw.
arbeitspsychologischen Methoden und deren Nutzen
fiir betriebliche Prdvention sinnvoll.

4.1 Limitationen

Obwohl eine reprisentative Erhebung der Sicht von
osterreichischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern
auf den Arbeitnehmerschutz und Arbeitsplatzevalu-
ierungen angestrebt wurde, kann die Studie keinen
Anspruch auf Représentativitdt erheben. Die Anzahl
der (nicht geringfiigig) Beschiftigten im Jahr 2015
(3 534 870 in Gesamtosterreich) gereiht nach den
Beschiftigtenzahlen in den Bundesldndern (Wien:
801919 /22.7 %; Oberosterreich: 629 128 / 17.8 %; Nie-
derdosterreich: 588 119 / 16.6 %; Steiermark: 489 682 /
13.9 %; Tirol: 317 498 / 9.0 %; Kéarnten: 205 266 / 5.8
%; Vorarlberg: 156 506 / 4.4 %; Burgenland: 99 799 /
2.8 %; Hauptverband der dsterreichischen Sozialver-
sicherungstriager, 2016) spiegelt die relativen Anteile
der Teilnehmenden aus den verschiedenen Bundes-
landern (vgl. Tabelle 1) nicht wider. Demnach war
Tirol in der Stichprobe {iiberrepréasentiert, wihrend
andere Bundeslidnder wie Steiermark, Oberdsterreich,
Kérnten oder Burgenland unterreprisentiert waren.
Die Verteilung der Branchen in der Studie (siehe Ta-
belle 1), deckt sich wiederum nicht mit der Verteilung
der Wirtschafisklassen in Osterreich im Jahr 2015
vom Hauptverband der Osterreichischen Sozialversi-
cherungstriger (2016). Demzufolge war die Branche
Industrie in der Erhebung tiberreprasentiert, wihrend
die Branche offentliche Verwaltung deutlich unterre-
prasentiert war. Laut der Beschiftigungsstatistik der
osterreichischen Wirtschaftskammer (WKO, 2016)
ist die tiberwiegende Mehrheit der Osterreichischen
Unternehmen (88.1 %) den Kleinstbetrieben mit we-
niger als fiinf Mitarbeitern zuzuordnen, grole Unter-
nehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern machen einen
verschwindend kleinen Anteil (0.1 %) aus. Jedoch sind
zahlenméfBig die meisten unselbststindig Beschéftig-
ten (53 %, ohne geringfigig Beschiftigte) in Unter-
nehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern beschiftigt.
Fiir die Stichprobe dieser Studie bedeutet dies, dass
die Mehrheit der Unternehmen in Osterreich in die-
ser Befragung nicht erfasst wurde, sehr wohl jedoch
die Unternehmen, in denen die meisten Arbeitneh-
mer beschiéftigt sind. Da Kleinst- und Kleinbetriebe
die Praventionszentren der Unfallversicherungstri-
ger in Anspruch nehmen koénnen, werden sie von
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der Notwendigkeit des Aufbaus eigener Expertise im
Unternehmen entlastet. Angeschriebene Vertreter aus
diesen Unternehmen konnten demnach eher von ei-
ner Teilnahme abgesehen haben, da sie sich als nicht
kompetent genug oder die Thematik als zu wenig re-
levant erachteten.

Die Stichprobe konnte ferner einem Selbstselek-
tionsbhias unterliegen, indem an der Studie iiberwie-
gend besonders Interessierte teilgenommen haben,
deren Unternehmen der betrieblichen Prdvention
einen tiberdurchschnittlichen Stellenwert beimessen
und / oder die sich folglich in besonderem Ausma@ fiir
Sicherheit und Gesundheit engagieren. Die durchwegs
positiven Ergebnisse zur Arbeitsplatzevaluierung und
die positive Bewertung des Arbeitnehmerschutzes all-
gemein unterstiitzen diese Vermutung. Ebenso war es
aufgrund des freien, anonymen Zugangs zur Studie
nicht moglich, zu kontrollieren, aus welchen Unter-
nehmen die Teilnehmer kamen. Zukiinftige Studien
sollten schon bei der Planung ausreichende Ressour-
cen fiir die reprdsentative Zusammensetzung der
Stichprobe einplanen.

Das untersuchte Thema orientiert sich sehr an
der Praxis und ist aulerdem bisher wenig erforscht,
ein induktives Vorgehen sowie eine Kombination aus
qualitativer und quantitativer Erhebungsmethode
wurde daher als Mittel der Wahl angesehen. Da die
Interviews nur mit jeweils vier Tiroler AN und AG so-
wie einer iliberbetrieblichen Arbeitnehmervertretung
durchgefiihrt wurden, konnten bestimmte Themen
des Arbeitnehmerschutzes, die sich z. B. aus Fakto-
ren anderer Wirtschaftsstandorte, Branchen, Unter-
nehmensstrukturen und -kulturen ergeben, in dieser
Studie nicht berticksichtigt worden sein. Aufgrund des
induktiven Vorgehens und der starken Praxisorientie-
rung wurden alle Items der Befragung speziell fiir die
Studie in Osterreich formuliert. Weitere Untersuchun-
gen sollten moglichst @hnliche Fragen verwenden, um
Vergleiche zwischen verschiedenen Léndern durch-
fithren zu konnen, und so unter anderem den Einfluss
unterschiedlicher gesetzlicher Rahmenbedingungen
zu kldren.

Die Wechselwirkung zwischen betrieblichen Ver-
dnderungsprozessen einerseits und gesetzlichen Vor-
schriften andererseits ist in der Regel zeitverzogert zu
beobachten. Aus diesem Grund sind ldngsschnittliche
Untersuchungen anzudenken, um die Auswirkungen
von Verdnderungen beider Faktoren besser abschit-
zen zu konnen.

Die Studie wurde durchgefiihrt, um einen ersten
Uberblick iiber die praktische Umsetzung des Arbeit-
nehmerschutzes zu erlangen. Andere, ebenso wichtige
Themen wurden in diesem Zusammenhang bewusst
nicht beriicksichtigt. So lassen die Ergebnisse der Be-
fragung keine Riickschliisse auf die tatsdchliche Ar-
beitssituation von Arbeitnehmern und Arbeitgebern in

Osterreich zu. Inwiefern die oben skizzierten verin-
derten Arbeitsbedingungen auf dsterreichische Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber zutreffen, bleibt daher offen.

4.2 Konklusion

Betriebliche Prdvention kann nur gelingen, wenn
alle Beteiligten — sowohl Arbeitnehmer, als auch Ar-
beitgeber - sich der Wichtigkeit dieses Themas in der
Arbeitswelt bewusst sind. Besonders arbeitsbedingte
psychische Belastungen sollten stirker in den Fokus
betrieblicher Privention geriickt werden, um den heu-
tigen Arbeitshedingungen gerecht zu werden und den
negativen Auswirkungen auf die Gesundheit bestmdog-
lich entgegenzuwirken. Fiir effektive Prdvention ist
ein qualitativ hochwertiger Evaluierungsprozess (Ge-
fahrdungsermittlung, Beurteilung, Mallnahmenablei-
tung und Wirksamkeitsiiberpriifung) durch Experten
mit fundiertem Fachwissen von grofer Bedeutung.
Die Uberwindung der Sichtweise von betrieblicher
Pravention und Arbeitsplatzevaluierung als einer lésti-
gen Pflicht zugunsten eines Verstdndnisses von Mitar-
beitergesundheit und -sicherheit als zentraler Aufgabe
der Unternehmensfiihrung im Sinne des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements eroffnet Potenziale fiir in-
dividuelle Selbstverwirklichung und Unternehmens-
erfolg gleichermallen: Ein Unternehmen, in dem ein
Lwoicherheits- und Gesundheitsklima® von allen Akteu-
ren gelebt wird, zieht motivierte und engagierte Mitar-
beiter an und kann die vielfdltigen Ressourcen seiner
Mitarbeiter aktivieren.
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Kurzbericht:

Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit — ein Kommentar

Eberhard Ulich

Institut fiir Arbeitsforschung und Organisationsberatung, Ziirich

1 Gesetzliche Vorgaben

Im Heft 1/2016 dieses Journals wurden Ergebnisse
einer ,Bestandsaufnahme der Arbeitssituation von
ArbeitsmedizinerInnen, Sicherheitsfachkriften und
Arbeitspsychologlnnen in Osterreich“ vorgestellt. Eine
vergleichbare Datenerhebung existiert bisher in kei-
nem der anderen deutschsprachigen Linder. Auch die
gesetzlichen Regelungen fiir den Einsatz bzw. das Mit-
wirken der genannten Berufsgruppen bei der Priaven-
tion arbeitshedingter Erkrankungen sind in Osterreich
eindeutig fortschrittlicher als in den anderen deutsch-
sprachigen Landern.

So wurde in der Schweiz im Jahr 2012 ein vom
Bundesrat vorgelegtes und vom Nationalrat gebillig-
tes Geselz liber Pravention und Gesundheitsforderung
vom Stidnderat abgelehnt und seither nicht erneut vor-
gelegt. Das heifit, dass es in der Schweiz bis heute kein
Priaventionsgesetz gibt. Dies ist umso bemerkenswer-
ter als einige Unternehmen ihre betriebsdrztlichen
Dienste ,outgesourct’ haben und der betriebliche All-
tag den - ansonsten durchaus professionell agieren-
den - externen Beratern nicht in gleicher Weise ver-
traut sein kann. Auf ,die sehr schwache Abdeckung
der Schweiz durch Fachleute der Arbeitsmedizin, na-
mentlich durch Betriebsédrzte und Ergonomen“ (Qua-
drello, Bevan & McGee, 2010, S. 16) wurde mehrfach
aufmerksam gemacht. Dieser Mangel zeigt sich auch
an der vergleichsweise geringen Anzahl der Mitglieder
der schweizerischen Gesellschaft fiir Arbeitsmedizin.

In der Bundesrepublik Deutschland wurde im
Juni 2015 das Gesetz zur Stirkung der Gesundheits-
forderung und der Pridvention (Préventionsgesetz
- PrivG) verabschiedet. Mit diesem Gesetz wird u.
a. die Position der Betriebsdrztinnen und -drzte ge-
stirkt. Zwar werden — wie bereits 2015 im Arbeits-
schutzgesetz — unter den moglichen Ursachen einer
Gefdahrdung auch ,psychische Belastungen bei der Ar-
beit“ genannt. Von einer Mitwirkung psychologischer
Fachpersonen ist allerdings nirgends die Rede. Die

2017 - innsbruck university press, Innsbruck

diesbeziiglichen Bemiihungen des Berufsverbandes
Deutscher Psychologinnen und Psychologen zeitigten
diesbeziiglich keinen Erfolg.

Im Unterschied dazu findet sich in Osterreich in
der seit Januar 2013 geltenden Novelle zum Osterrei-
chischen Arbeitnehmerinnenschutzgesetz von 2002
der folgende Paragraf:

»S 4 (6) Bei der Ermittlung und Beurtei-
lung der Gefahren und der Festlegung der
MabBnahmen sind erforderlichenfalls ge-
eignete Fachleute heranzuziehen. Mit der
Ermittlung und Beurteilung der Gefahren
konnen auch die Sicherheitsfachkrifte und
Arbeitsmediziner sowie sonstige geeigne-
te Fachleute, wie Chemiker, Toxikologen,
Ergonomen, insbesondere jedoch Arbeits-
psychologen, beauftragt werden.“

Damit stellt sich auch die Frage, inwieweit das fiir
die Analyse, Bewertung und Gestaltung die Gesund-
heit fordernder oder potenziell gefahrdender Arbeits-
bedingungen erforderliche professionelle Vorgehen
gewdhrleistet werden kann. Zu den Voraussetzungen
dafiir gehort zweifellos eine funktionierende interdis-
ziplindre Kooperation. Insofern kommt den Ergebnis-
sen der in Heft 1/2016 dieses Journals publizierten
Erhebung eine erhebliche praktische Bedeutung zu.
Zugleich werden damit Fragen nach den fiir eine der-
artige Kooperation erforderlichen Voraussetzungen
z. B. in der Ausbildung provoziert.

2 Zur Bestandsaufnahme

An der vom Institut fiir Psychologie der Univer-
sitit Innsbruck (Seubert, Hopfgartner, Peill,
Glaser & Sachse, 2016) auf der Basis einer Vorunter-
suchung durchgefiihrten Erhebung beteiligten sich
147 Arbeitsmedizinerinnen und -mediziner (Antwort-
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quote 25,09 %), 122 Arbeitspsychologinnen und -psy-
chologen (Antwortquote geschitzt ca. 7 %) sowie 261
Sicherheitsfachkrifte (Antwortquote 20,3 %).

Auch wenn man sich natiirlich héhere Riick-
laufquoten - insbesondere bei den Arbeitspsycholog-
innen und -psychologen — gewiinscht hitte', gibt es
doch einige Ergebnisse, die nicht nur zum Nachden-
ken veranlassen sondern praktisches Handeln er-
fordern.

Zunichst ist bemerkenswert, dass die Ergebnisse
dieses Projekts von so unterschiedlichen Institutionen
kommentiert werden, wie es hier der Fall ist: Auller
den verschiedenen psychologischen Gesellschaften,
die Osterreichische Gesellschaft fiir Arbeitsmedizin,
der Verband Osterreichischer Sicherheits-Experten
und die Arbeiterkammer Wien. Sie alle sind von den
gesetzlichen Vorgaben betroffen und damit zur Koope-
ration aufgefordert. Die von den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern des Instituts fiir Psychologie der Univer-
sitdt Innsbruck vorgelegte Bestandsaufnahme macht
indessen deutlich, dass die Voraussetzungen dafiir z.
T. noch erhebliche Méngel aufweisen. Dazu gehort ty-
pischerweise die Fehleinschédtzung arbeitspsychologi-
scher Kompetenz, die von Hopfgartner, Seubert, Peil3l,
Sachse & Glaser (2016, S. 56) wie folgt formuliert wird:

»1. Das ,Psych-Dilemma‘ Die Aufgaben- und Kom-
petenzbereiche von Arbeitspsychologen sind
nicht klar und Arbeitspsychologie wird mit kli-
nisch-therapeutischen Interventionen im Betrieb
assoziiert. Viele Arbeitgeber erwarten deshalb
klinisch-psychologische Titigkeiten von Arbeits-
psychologen.

2. Niemandsland ,(Arbeits-)Psychologie‘: Es fehlt an
Vermittlung von Wissen tiber die speziellen Kom-
petenzen und die Expertise von Arbeitspsycho-
logen, die diese Berufsgruppe unverwechselbar
machen. Dadurch werden arbeitspsychologische
Themen und Methoden von anderen Berufsgrup-
pen verwertet und vermarktet.“

Im Kommentar des Berufsverbandes Osterreichischer
Psychologinnen und Psychologen wird Kkonstatiert,
,dass bei den Unternehmen Unklarheiten beziiglich
der Aufgabenbereiche und der Einsatzzeiten von Ar-
beits- und Organisationspsychologlnnen bestehen“
(Drexler et al. 2016, S. 69). Im Kommentar des Verban-
des Osterreichischer Sicherheits-Experten wird auf
die ,Rollenunklarheit“ der Arbeitspsychologinnen und
-psychologen (AP) verwiesen und dazu angemerkt:

,Wir denken, dies ist in erster Linie auf die
noch relativ kurze Zeit der Einbindung der
AP in den ArbeitnehmerInnenschutz zurtick-
zufiihren® (Tremel, 2016, S. 52).

In diesem Zusammenhang ist die Anregung von Sei-
ten der Osterreichischen Gesellschaft fiir Arbeitsme-
dizin bedenkenswert, die Kooperation zwischen den
Fachgebieten Arbeitsmedizin, Arbeitspsychologie und
Sicherheit ,,durch gemeinsame Aus-, Fort- und Weiter-
bildung® zu foérdern (Klien & Pospischil, 2016, S. 37).
Die gleiche Forderung wird von Seiten der Gesellschaft
kritischer Psychologen und Psychologinnen erhoben:
LBerufsgruppen-iibergreifende Weiterbildung gilt es
zu etablieren — den Boden dafiir haben die fruchtba-
ren Diskussionen der Berufsgruppenvertreterlnnen
im Rahmen des Steuerkreises zu dieser Studie berei-
tet“ (Birbaumer, 2016, S. 73). Schliefllich ist es auch
nach Auffassung der Arbeiterkammer ,im Hinblick
auf die neuen Anforderungen der Arbeitswelt erfor-
derlich, dass Arbeitspsychologlnnen ,auf Augenhohe*
mit den anderen Préventivfachkriften agieren konnen
und dementsprechend mit den gleichen Rechten und
Pflichten ausgestattet werden“ (Heider & Klosch, 2016,
S. 8).

3 Fazit

Die Ergebnisse der im Heft 1/2016 des Journals
,Psychologie des Alltagshandelns berichtete Bestands-
aufnahme sind in mehrfacher Hinsicht von Bedeu-
tung. Sie betreffen nicht zuletzt die Méglichkeiten und
die Voraussetzungen der professionellen Mitwirkung
von Arbeitspsychologinnen und Arbeitspsychologen in
Zusammenhang mit den Herausforderungen von Si-
cherheit und Gesundheit bei der Arbeit.

Damit stellt sich auch die Frage, inwieweit die
dargestellte Situation nur typisch fiir Osterreich ist
bzw. wie es in anderen Lidndern — mit anderen gesetz-
lichen Gegebenheiten — aussieht. Empirisch gewonne-
ne Ergebnisse zur Beantwortung dieser Frage liegen
bislang nicht vor. Deshalb sollte eruiert werden, wel-
che Moglichkeiten bestehen oder geschaffen werden
konnen, vergleichbare Erhebungen auch in anderen
—zumindest in den anderen deutschsprachigen — Lin-
dern durchzufiihren. Fiir das betriebliche Gesund-
heitsmanagement diirfte daraus ein erheblicher Ge-
winn resultieren.

t Inwieweit die Ergebnisse der Studie reprasentativ fiir die Sicherheitsfachkrifte in Osterreich sind, miissen zukiinftige Studien kldren“

(Seubert, Peifil et al., 2016, S. 50).
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4 Und noch etwas ...

Ich mochte diesen Kommentar gerne unserem Kolle-
gen Peter Hoffmann widmen. Peter Hoffmann ist seit
mehr als einem Vierteljahrhundert in der Arbeiter-
kammer Wien titig und hat dort in der Abteilung
Sozialpolitik hoch professionelle Arbeit geleistet. Er
hat sich auch mit den Themenbereichen des hier vor-
liegenden Journal-Hefts und den in Heft 1/2016 an-
gesprochenen Problemen auseinandergesetzt, dafiir
relevante Untersuchungen durchgefiihrt und in Vor-
trdgen immer wieder Position bezogen. Dabei kamen
ihm auch seine zusitzlichen Kenntnisse in Klinischer
Psychologie und Gesundheitspsychologie zugute.

Die von ihm im Rahmen der Arbeiterkammer
durchgefiihrten Veranstaltungen boten nicht zuletzt
uns externen Referenten die Moglichkeit sich auszu-
tauschen und voneinander zu lernen. Dies konnte ge-
legentlich sogar beim Nachtessen geschehen, so vor
nicht allzu langer Zeit gemeinsam mit Winfried Ha-
cker und Wolfgang Kallus.

Seit dessen Griindung engagiert sich Peter Hoff-
mann nun auch im Fachforum fiir Arbeits-, Organisa-
tions- und Wirtschaftspsychologie. Dabei handelt es
sich um einen ,Lernort’, in den er seine Kompetenzen
und vielfialtigen Erfahrungen fiir alle Beteiligten tiber-
zeugend einbringen kann.

Lieber Peter, ich bin sicher, dass wir unsere Zusam-
menarbeit auch nach Deinem Ubergang in den ,Ruhe-
stand‘ fortsetzen werden - in einer anderen Konstella-
tion. Ich freue mich darauf.
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Instructions to authors

Kinds of contributions:

The journal Psychology of Everyday Activity publishes the
following formats:

Original contributions

Original contributions contain results of empirical re-
search, method developments, or theoretical reflections
(max. 40,000 characters).

Research reviews
Research reviews encompass the current state of research
considering a specific subject (max. 50,000 characters).

Research notes

Research notes represent pilot studies or replications, or
inform about new research projects or research programs
and their first results (max. 20,000 characters).

Discussion

Discussion contributions take argumentatively position on
a discussion-worthy topic with reference to psychological
research or practice (max. 20,000 characters).

Book reviews
Reviews refer to a new published work from the psycholo-
gical research or practice (max. 8,000 characters).

Submission of manuscripts:

Manuscripts should consider the usual guidelines of
manuscript design of the German Society of Psychology
(DGPs) or the American Psychological Association (APA).
However, in contrast to the guidelines of DGPs or APA we
ask the authors to set those passages which should appear
in italics in the printing version already in the manuscript
version in italics. The abstract should not exceed 1,000
characters. Contributions can be written in German or
English language. If a manuscript is written in German
language, both a German and an English abstract should
be submitted. Following the abstract, up to six Keywords
should be listed. In German contributions the keywords
should indicated both in German and in English.

In order to ensure an anonymous review, the names of the
authors should appear only on the title page.

Tables and figures should be numbered and at-
tached separately at the end of the manuscript. The place
in which the respective table or figure shall be inserted
should be marked in the manuscript text.

Please submit your manuscripts to the following email-address:

Journal-Psychologie-des-Alltagshandelns@uibk.ac.at

We need a version in pdf-format as well as a version in

.doc (e.g., Word) or .rtf.

Specimen copy

The first authors receive one issue in which the paper

has been published as well as a pdf-copy of their article.



Hinweise fiir Autorinnen und Autoren

Beitragsarten:

Das Journal Psychologie des Alltagshandelns / Psychology
of Everyday Activity veroffentlicht die folgenden Formate:

Originalarbeiten

Originalarbeiten beinhalten empirische Forschungser-
gebnisse, Methodenentwicklungen oder theoretische Bei-
trage (max. 40.000 Zeichen).

Sammelreferate (Reviews)

Sammelreferate fassen den aktuellen Forschungsstand zu
einem bestimmten Thema zusammen (max. 50.000 Zei-
chen).

Kurzberichte (Research notes)

Kurzberichte stellen Pilotstudien oder Replikationen dar
oder informieren {iiber anlaufende Forschungsprojek-
te oder -programme und deren erste Ergebnisse (max.
20.000 Zeichen).

Diskussion

Diskussionsbeitrige beziehen argumentativ zu einem dis-
kussionswiirdigen Thema mit Bezug zur psychologischen
Forschung oder Praxis Stellung (max. 20.000 Zeichen).

Buchbesprechungen

Rezensionen zu einem neu erschienenen Werk aus der
psychologischen Forschung oder Praxis (max. 8.000
Zeichen).

Einreichung von Manuskripten:

Manuskripte sind generell nach den Richtlinien zur
Manuskriptgestaltung der Deutschen Gesellschaft fiir
Psychologie oder der American Psychological Association
zu geslalten. Eine Ausnahme bildet jedoch die Kursiv-
setzung. Im Unterschied zu den DGPs-Richtlinien bzw.
APA-Richtlinien bitten wir die Autorinnen und Autoren
Textstellen, die in der Druckfassung kursiv erscheinen
sollen, bereits im Manuskript kursiv zu setzen. Die Kurz-
zusammenfassung (Abstract) sollte 1000 Zeichen nicht
tiberschreiten. Beitrige konnen in deutscher oder eng-
lischer Sprache verfasst werden. Bei deutschsprachigen
Beitrdgen ist neben der deutschsprachigen Kurzzusam-
menfassung auch ein englischsprachiges Abstract einzu-
reichen. Im Anschluss an das Abstract sind maximal sechs
Schliisselworter (Keywords) aufzulisten. Bei deutschspra-
chigen Beitrdgen sind die Schliisselworter sowohl in deut-
scher als auch in englischer Sprache anzugeben.

Die Namen der Autorinnen und Autoren sollten nur auf
dem Titelblatt erscheinen, um eine anonyme Begutach-
tung zu gewihrleisten.

Tabellen und Abbildungen sind jeweils gesondert
und nummeriert dem Manuskript am Manuskriptende
beizufiigen. Im Manuskripttext ist die Stelle zu kenn-
zeichnen, an der die jeweilige Tabelle oder Abbildung
gewtinscht wird.

Beitrige sind bitte per E-Mail an die folgende Adresse einzureichen:

Journal-Psychologie-des-Alltagshandelns@uibk.ac.at

Es wird sowohl eine Version im pdf- Format als auch eine Version in

einem gingigen Textverarbeitungsprogramm (z.B. Word) benétigt.

Belegexemplare

Erstautorinnen und -autoren erhalten jeweils ein Heft des Journals

als Belegexemplar sowie eine pdf-Kopie ihres Beitrages.



www.uibk.ac.at/iup
[

innsbruck university press

issen — buicher - leidenschaft



