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Vorwort

Stress ist eine Belastung fiir Korper, Seele — und die Wirtschaft. Stress kann zu
korperlichen und psychischen Erkrankungen fithren und kostet Organisationen
Milliarden durch entstehende Arbeitsunfahigkeit oder Leistungsminderungen der
von Stress und dessen Folgen Betroffenen. Mit Stress haben also Betriebe und Be-
schiftigte gleichermaflen zu kimpfen. Wir wollen als Wirtschafts- und Organisati-
onspsychologen Mitarbeiter, Fithrungskrifte und betriebliche Experten dabei un-
terstiitzen, effektiv dem Stress in der Arbeitswelt zu begegnen.

Wir sehen uns, so wie der Lehrstuhlinhaber Prof. Dr. Felix Brodbeck, in der Tra-
dition der Wirtschafts- und Organisationspsychologie, die sich zum Ziel gesetzt hat,
der Praxis in Unternehmen und offentlichen Organisationen wissenschaftlich be-
griindete niitzliche Erkenntnisse zu liefern. Dadurch mochten wir zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen im klassischen Sinne von ,,Humanisierung des Arbeitsle-
bens® und zur Losung von Problemen beitragen, die sich aus der stindig im Wandel
begriffenen Arbeitswelt ergeben. Wir haben die zahlreichen wissenschaftlichen Ar-
beiten zum Thema Stress und die entsprechende praxisbezogene Literatur gesichtet
und in eine verstandliche und anschauliche Form gebracht. Dies gleicht haufig einer
Gratwanderung zwischen zwei Welten, der Welt der strengen Wissenschaftlichkeit
und der Welt der Praxis, die vor immer neue Herausforderungen gestellt ist. In unse-
rem Fall ist es die Zunahme der psychischen Belastungssituationen und der deutlich
gestiegenen Arbeitsunfihigkeitstage aufgrund psychischer Erkrankungen, mit der
Betriebe und Beschiftigte gleichermafen zu kimpfen haben.

Wir fithlen uns dem ,,Evidenzbasierten Management (EbM)“ verpflichtet, wo-
nach Managemententscheidungen durch expliziten Gebrauch bestméoglicher wis-
senschaftlicher Methoden und Befunde getroffen werden sollten (Brodbeck, 2008).
So dient EbM der Verbesserung der Informationsgrundlage fiir Managementent-
scheidungen. Insofern hoffen wir, dass das von uns zusammengestellte gesundheits-
relevante Wissen — was Stress bedeutet und was man gegen ihn tun kann - dabei
hilft, die Arbeitswelt besser zu gestalten und den betroffenen Menschen zu helfen.

Wir erkldren zuerst, was unter Stress zu verstehen ist (> Kap. 1): Stress ist ein
subjektiver, intensiver, unangenehmer Spannungszustand. Die Begriffe Stressoren
(das, was den Stress auslost) und Stressreaktionen (das, was durch Stress im Men-
schen ausgelost wird) korrespondieren mit den beiden Begriffen Belastung und
Beanspruchung.

In » Kap. 2 zeigen wir, dass Stressoren aus vielen verschiedenen Quellen stam-
men konnen: aus der Person, z. B. dem Streben, immer iiberkorrekt zu handeln;
aus der sozialen Umwelt, wobei das extremste Beispiel Mobbing darstellt. An der
Schnittstelle zwischen Person und sozialem Umfeld kénnen Rollenstressoren ent-
stehen. Stressoren aus der physikalisch-technologischen Umwelt sind z. B. Lirm
oder Hitze. Die Schnittmenge zwischen sozialer Umwelt und physikalisch-techno-
logischer Umwelt bildet den Verhaltensraum, das ,,Behavior Setting®. Hier kénnen
Stressoren wie z. B. das Crowding entstehen, wenn sich beispielsweise zu viele Men-
schen dicht gedringt an einem Platz befinden. Auch das moderne Pendlerdasein
tallt als Stressor in diesen Bereich. Stressoren aus der Arbeitsaufgabe sind z. B. Zeit-
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druck, Uber- oder Unterforderung. In der Schnittstelle zwischen Person, sozialer
und physikalisch-technologischer Umwelt befindet sich die Organisation. Beispie-
le fiir organisationale Stressoren sind Umstrukturierungen oder andere Veridnde-
rungsprozesse, die mit Arbeitsplatzunsicherheit oder Arbeitsplatzverlust einherge-
hen konnen.

> Kap. 3 liefert empirisch gut belegte psychologische Erklarungsmodelle fiir die
Wirkung von Stressoren auf Motivation, Gesundheit und Wohlergehen von Be-
schiftigten, wie das Person-Environment-Fit-Modell, das Job-Demand-Control-
Modell und das Modell der beruflichen Gratifikationskrisen.

In » Kap. 4 erkliren wir dann, dass Menschen unterschiedlich auf verschiedene
Stressoren reagieren, da die Entstehung von Stress von der subjektiven Wahrneh-
mung und Bewertung von Stressoren abhéngt. Wir greifen in diesem Zusammen-
hang das transaktionale Modell und das kybernetische Modell auf. Insbesondere
das transaktionale Stressmodell von Lazarus und Folkman (1984) ist weit verbrei-
tet, da es Stress als Ungleichgewicht zwischen Person und Umwelt sieht. Wird ein
Stressor (aus der Umwelt) als bedrohlich wahrgenommen, stellt sich die Frage, ob
die Person tiber die notwendigen Ressourcen verfiigt, um stressbedingten Befin-
dens- und Gesundheitsbeeintridchtigungen vorzubeugen.

In » Kap. 5 wird daher auf die Ressourcen aus den verschiedenen Quellen einge-
gangen, die die negativen Auswirkungen von Stress auf Korper, Denken und Fithlen
sowie das Verhalten abpuffern konnen: Ressourcen kénnen z.B. aus der Person
stammen (z. B. Kohidrenzerleben oder Selbstwirksamkeit), aus der sozialen Umwelt
(z. B. die soziale Unterstiitzung, gesundheitsférderliche Fiihrung) oder aus der Ar-
beitsaufgabe (z. B. Vollstindigkeit). Ressourcen aus dem Behavior Setting wiren
z. B. gut organisierte Teamarbeit und aus der Organisation z. B. passende Weiter-
bildungsangebote.

> Kap. 6 erlautert psychologische Modelle zu Ressourcen wie das Job-Demands-
Resources-Modell und die Theorie des Ressourcenerhaltes.

» Kap. 7 beschreibt verschiedene Reaktionen auf Stress und ein Modell zur
Stressreaktion. Burn-out wird als Beispiel einer lingerfristigen Stressfolge aus-
fuhrlicher dargestellt. Schliellich werden die Konsequenzen von Stress fiir die
Organisation erldutert.

In > Kap. 8 zeigen wir wissenschaftlich fundierte und gleichzeitig handlungsori-
entierte Mafinahmen auf, wie sich Stress vermeiden ldsst, wie entstandener Stress
abgebaut werden kann und welche Moglichkeiten es gibt, mit negativen Folgen von
Stress umzugehen. Wir beziehen diese Mafinahmen nicht nur auf das Verhalten
einzelner Personen, sondern auch auf die Verhiltnisse in der Arbeitsumgebung.

In » Kap. 9 geht es darum, wie es uns nach einer stressigen Situation gelingt,
unsere ,,Batterien” wieder aufzuladen und uns zu erholen, sodass wir fiir die kom-
menden Herausforderungen wieder geriistet sind.

Um arbeitsbedingte Gefdhrdungen und Belastungen, die die Gesundheit nega-
tiv beeinflussen, zu ermitteln und Mafinahmen zu ihrer Verhiitung umzusetzen,
sind Unternehmen gesetzlich verpflichtet, Gefahrdungsbeurteilungen durchzufiih-
ren. Wir erkldren, wie Unternehmen hier Schritt fiir Schritt vorgehen kénnen und
was bei den einzelnen Schritten zu beachten ist, damit die relevanten Stressoren
entdeckt und angegangen werden konnen (P Kap. 10) und liefern dariiber hinaus
erlduternde Praxisbeispiele (> Kap. 11). Die Arbeitswelt und die individuellen An-
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spriiche und Erwartungen entwickeln sich stindig weiter, und so werden wir auch
immer wieder mit neuen Stressoren konfrontiert (soziale Medien, Altersdiversitit,
Technostress). Gleichzeitig konnen sich dabei aber auch neue Quellen fiir Ressour-
cen auftun (> Kap. 12).

Wir mochten vor einfachem Rezeptwissen warnen — Stress entsteht in einem
komplexen Ursachengefiige, das sowohl die Person als auch ihre Umgebungsbedin-
gungen umschlie8t. Die Wissenschaft kann Hilfestellungen bieten, indem sie z. B.
Evaluierungen von Gesundheitsmafinahmen in Unternehmen durchfiihrt und an
den Kriterien fiir eine humane Arbeitswelt misst. Denn eine menschengerechte Ge-
staltung der Arbeit bedeutet, dass Menschen ihre Titigkeiten ohne gesundheitliche
Schidigung oder Gefahrdung ausiiben kénnen - was sich positiv auf ihr Wohlbe-
finden und ihre Motivation auswirkt.

So ist beispielsweise die Vollstindigkeit von Arbeitsaufgaben nach Hacker
(2009) ein wichtiges Merkmal gesundheitsforderlicher Arbeitsgestaltung. Dies
bedeutet, dass die Mitarbeiter ihre Titigkeit nicht nur ausfithren, sondern auch
selbst vorbereiten, organisieren und kontrollieren. Eine vollstindige Aufgabe wird
als personlichkeitsférderlich betrachtet und dient somit der Humanisierung von
Arbeit. Weitere wichtige Qualitétskriterien sind Handlungsspielraum und soziale
Unterstiitzung. In diesem Sinne legt dieses Buch Wert auf eine Verschrinkung
von verhaltens- und verhéltnisbezogenen Mafinahmen und Gestaltungslosungen,
deren Zusammenwirken besonders geeignet ist, dem Stress in der Arbeitswelt zu
begegnen.

Wir danken den Herausgebern, dass sie uns die Moglichkeit gegeben haben, un-
sere langjahrige Auseinandersetzung mit der Stressthematik in dieses Buch einflie-
en zu lassen. Unser Dank gilt dabei insbesondere Herrn Prof. Dr. Felix Brodbeck,
der uns mit diesem Buch die Chance gibt, im Sinne von Evidenzbasiertem Manage-
ment Wissen zu verbreiten. Wir mdchten Herrn Dr. Ralph Woschée unseren Dank
aussprechen, der uns moralisch unterstiitzt hat. Besonders méchten wir auch Frau
Katharina Pfaffinger danken, die wichtige Recherchearbeiten ibernommen hat. Sie
hat fiir uns Fragen zu den Bildrechten gekldrt und wertvolle Hinweise zu wissen-
schaftlicher und Praktikerliteratur gegeben. Dariiber hinaus verdanken wir ihr auch
sehr viele wertvolle inhaltliche Anregungen.

Anne-Kathrin Jinemann, Anja Vollstedt, Jeffrey Angus, Johanna Faust, Marc
Migge und Tamara Kaschner, den Studierenden des Lehrpraxisprojektes ,, Multi-
plikatorenschulung zur Umsetzung eines Stressmanagementtrainings im Betrieb -
Stressmanagement effektiv vermitteln und praktizieren (STEP), méchten wir unse-
ren Dank fiir ihre engagierte Mitarbeit ausdriicken. Einige der recherchierten und
aufbereiteten Materialien haben wir fiir dieses Buch verwendet.

Frau Krdmer und Frau Mechler vom Springer-Verlag haben unsere zahlreichen
Fragen immer freundlich und kompetent beantwortet, auch ihnen gilt unser Dank.

Nicht zuletzt danken wir unseren Familien und Freunden fiir die Geduld, wenn
wir wieder einmal mit unseren Gedanken beim Buch und seinen Inhalten waren.

Julia Reif, Erika SpieB und Peter Stadler
Minchen, den 10.07.2017
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Stress verstehen

Julia A. M. Reif, Erika Spief$ und Peter Stadler

1.1 Schone neue Arbeitswelt? - 2
1.2 Was ist Stress? — 6

Literatur - 11
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2 Kapitel 1 - Stress verstehen

,Ich habe allen Sprachen ein neues Wort geschenkt’, sagte Hans Selye, Arzt aus Wien, der 1936
das Wort ,Stress” erschaffen hat, um Reaktionen von biologischen Systemen auf Belastung zu
beschreiben (Berndt 2016; Dollinger 2012). Neben Wértern wie Emanzipation, Globalisierung,
Mondlandung, Wiedervereinigung und Bikini gehort das Wort ,Stress” jetzt zu den 100 Wor-
tern des 20. Jahrhunderts (DIE ZEIT 1998).

1.1 Schone neue Arbeitswelt?

Stress entsteht in den unterschiedlichsten Lebenslagen und Situationen: in der Freizeit, durch
ein zu dicht getaktetes Wochenende (Mittagessen bei den Grofleltern, nachmittags mit den
Kindern etwas unternehmen, abends mit Freunden weggehen und, und, und ...), durch die
Erziehung der Kinder, das Fiihren eines Haushaltes, durch stindiges Unterwegssein, um zahl-
reichen Verpflichtungen nachkommen zu konnen, und nicht zuletzt, sondern zu allererst:
durch die Arbeit. Das zeigt auch eine Erhebung durch die Techniker Krankenkasse (2016)
(B Abb. 1.1), bei der die Arbeit als hidufigster Stressfaktor genannt wird. Es folgt auf Platz zwei
ein psychologisches Moment: die Anspriiche, die man an sich selbst stellt, dass man z. B. gute
Arbeit leisten mdchte oder es auch allen recht machen will. Immerhin der dritthdufigste Stress-
faktor sind ,,zu viele Termine und Verpflichtungen in der Freizeit® (Techniker Krankenkasse
2016, S. 13). Neu hinzu kommt im Zeitalter der Digitalisierung, dass es in der Zwischenzeit gilt,
alles digital zu koordinieren, sodass jeder Moment komplett gefiillt ist und es Zwischenrdume
zum Verschnaufen oder ,,Sich-Langweilen® nicht mehr gibt (Diefenbach und Ullrich 2016).
Neue Technologien machen die Arbeit heutzutage korperlich bei Weitem nicht mehr so
anstrengend wie frither, und die Zahl der Arbeitsunfille sinkt von Jahr zu Jahr - dies ist die

die Arbeit

hohe Anspriiche an sich selbst

zu viele Termine und Verpflichtungen in der Freizeit
Teilnahme am StraRenverkehr

standige Erreichbarkeit

schwere Krankheit eines Nahestehenden
Konflikte mit Nahestehenden

Arbeitsbelastung im Haushalt

Kindererziehung / Enkelkinder

finanzielle Sorgen

Betreuung eines pflegebedirftigen Angehérigen

Arbeitsweg

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

B Abb. 1.1 Das stresst Deutschland: Anteil der Befragten mit seltenem bis hdufigem Stress, die die dargestellten
Stressursachen nennen. (Quelle: Techniker Krankenkasse 2016)



1.1 - Schone neue Arbeitswelt?

positive Seite aktueller Entwicklungen in der Arbeitswelt. Andererseits entstehen durch all die-
se Verdnderungen neue - ganz iiberwiegend mentale - Anforderungen an die Beschiftigten,
die vielfach als ,, Arbeitsintensivierung® und steigender Zeitdruck erlebt werden. Wesentliche
Trends in der Arbeitswelt, die unter dem Schlagwort ,, Arbeit 4.0“ die psychische Belastungs-
situation erhéhen kénnen, sind beispielsweise:

verstirkter Wettbewerb

Rationalisierung

Arbeitsverdichtung

Zuwachs der Dienstleistungs- und Wissensberufe (Verlagerung der Anforderungen vom

korperlichen in den mentalen Bereich)

Flexibilisierung der Arbeit (z. B. Zeit, Ort, Aufgaben)

permanente Erreichbarkeit

Entgrenzung der Arbeit

Abnahme der sozialen Sicherheit

Gefiihl des Kontrollverlusts

Prekarisierung (Zunahme der Zahl von Arbeitsplatzen mit zu geringer Einkommens-

sicherheit)

Der Stressreport der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Lohmann-Hais-
lah 2012) ermittelte in einer repréisentativen Erhebung, dass die Titigkeit von 58 % der Be-
fragten hiufig die gleichzeitige Betreuung verschiedenartiger Aufgaben verlangt. Damit steht
Multitasking auf Platz 1 der haufigen Arbeitsanforderungen, gefolgt von starkem Termin- und
Leistungsdruck (52 %), stindig wiederkehrenden Arbeitsvorgingen (50 %) sowie Storungen
und Unterbrechungen bei der Arbeit (44 %).

Die Erhebung durch die Techniker Krankenkasse (2016) beschreibt, was Beschiftigte in
Deutschland genau bei der Arbeit stresst (B Abb. 1.2): Zu viel Arbeit, Termindruck und Hetze,

zu viel Arbeit

Termindruck / Hetze
Unterbrechungen / Stérungen
mangelnde Anerkennung
Informationsuberflutung / E-Mails
ungenaue Anweisungen
ungerechte Bezahlung

Larm / Temperatur / Beleuchtung
zu wenig Handlungsspielraum
schlechte Stimmung im Team
standig erreichbar sein missen
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Probleme mit dem Vorgesetzten

0% 20% 40% 60% 80% 100%

O Abb.1.2 Das stresstim Job: Anteil der befragten Berufstatigen, die folgende Stressfaktoren im Job als belastend
empfinden. (Quelle: Techniker Krankenkasse 2016)
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Unterbrechungen und Stérungen, mangelnde Anerkennung und Informationsiiberflutung
werden hier hauptsichlich genannt. Diese Faktoren zeigen sich auch in der BIBB/BAuA-
Erwerbstitigenbefragung (2012) (vgl. auch Noéllenheidt und Brenscheidt 2016): Hier nimmt
ebenfalls ein Grofiteil der Befragten starken Termin- und Leistungsdruck sowie Storungen
und Unterbrechungen bei der Arbeit als belastend wahr.

Wenn immer schneller gearbeitet und Pausen verkiirzt werden, wenn auch nach Arbeitsen-
de noch geschiftliche E-Mails verschickt werden, die alsbald zu beantworten sind, dann kann
dies zu einer Uberforderungssituation fithren, die lingerfristig mit einer Gefdhrdung fiir die
Gesundheit der Beschiftigten verbunden ist.

Die psychosozialen Funktionen der Arbeit
Arbeit erfullt fir Menschen verschiedene, positive psychosoziale Funktionen (Semmer und
Meier 2014; Schaper 2014):

Aktivitat und Kompetenz
Durch die Bewaltigung von Arbeitsaufgaben haben wir die Moglichkeit, durch aktives Handeln
Qualifikationen aufzubauen, also Fahigkeiten, Kenntnisse und Wissen zu erwerben.

Zeitstrukturierung
Unsere Arbeit gibt unserem Leben Struktur und Ordnung. Sie ermdglicht uns einen geregelten
Tages-, Wochen- und Jahresablauf.

Kooperation, Kontakt und soziale Anerkennung

Unsere Arbeit gibt uns die Mdglichkeit, mit anderen Menschen in Kontakt zu kommen. Wir
bauen Beziehungen zu Kollegen und Kolleginnen auf und entwickeln durch die gemeinsame
Bearbeitung von Aufgaben kooperative Fahigkeiten. Zudem erfahren wir soziale Anerkennung
und haben das Gefiihl, einen wichtigen Beitrag fiir die Gesellschaft zu leisten.

Personliche Identitat

Unsere Arbeit macht uns zum ,Ingenieur”, ,Psychologen’, ,Lehrer” oder ,Wissenschaftler”.
Arbeit bildet die Grundlage fir unsere Identitat und unser Selbstwertgefihl.

Die negativen Auswirkungen der modernen Arbeitswelt auf Gesundheit, Wohlbefinden
und Leistung stehen seit einiger Zeit im Fokus der offentlichen und politischen Aufmerk-
samkeit. Zu besonderer Besorgnis trigt die steigende Anzahl von Arbeitsunfihigkeitstagen
und Erwerbsminderungsrenten bei Vorliegen psychischer Erkrankungen bei. Der Anteil der
Arbeitsunfahigkeitstage aufgrund psychischer Erkrankungen hat sich von 2000 bis 2012 fast
verdoppelt. Inzwischen gehen etwa 13 % aller betrieblichen Fehltage auf psychische Erkran-
kungen zuriick, wie die Gesundheitsberichte der Krankenkassen und anderer Trager zeigen
(Bundes Psychotherapeuten Kammer 2015, siehe auch » Abschn. 8.5).

Psychische Erkrankungen wie Depressionen oder Burn-out » Abschn. 7.3 lassen sich nicht
nur auf psychische Fehlbelastungen in der Arbeit zurtickfithren. Dennoch gilt es als wissen-
schaftlich erwiesen, dass defizitdre Arbeitsinhalte und unzulingliche Arbeitsbedingungen zur
Ausbildung oder Aufrechterhaltung einer psychischen Stérung beitragen konnen. So zeigen
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beispielsweise Rau, Gebele, Morling und Résler (2010) in einer von der Bundesanstalt fiir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin in Auftrag gegebenen Untersuchung, dass sich mit steigen-
der objektiv gegebener Arbeitsintensitdt das Risiko fiir eine Depression und fiir Depressivitit
erhoht. In einer systematischen Zusammenfassung wissenschaftlicher Reviews und Metaana-
lysen haben Rau und Buyken (2015) auf der Basis von 54 ausgewerteten Publikationen heraus-
gefunden, dass folgende Arbeitsbelastungen als potenziell gesundheitsgefihrdend einzustufen
sind:

hohe Arbeitsintensitit,

geringer Handlungsspielraum,

geringe soziale Unterstiitzung,

Effort-Reward-Imbalance (sogenannte Gratifikationskrisen),

Uberstunden,

lange Arbeitszeiten,

bestimmte Formen von Schichtarbeit,

Rollenstress,

Mobbing bzw. aggressives Verhalten am Arbeitsplatz und

Arbeitsplatzunsicherheit.

Daher kommt der Privention von hohen psychischen Belastungssituationen eine zuneh-
mende Bedeutung zu » Abschn. 8.3.

Metaanalyse

Metaanalysen fassen Daten empirischer Originalstudien quantitativzusammen. Metaanalysen
geben eine zusammengefasste Auskunft tber die Starke eines Effekts.

Anhand vieler praktischer Beispiele ebenso wie wissenschaftlicher Erkenntnisse wollen wir
das Phanomen des Stresses beschreiben, Ursachen finden und vor allem auch Mafinahmen
vorschlagen, wie dem begegnet werden kann. Um zu erkldren, woher Stress kommt und wie
Stress wirkt, orientieren wir uns bei der Darstellung an einem iibergreifenden Stressmodell
(B Abb. 1.3), das in Zusammenhang mit der Entwicklung eines praxisorientierten Stressma-
nagementprogrammes konzipiert wurde (Spief3 et al. 2015).

In diesem Modell werden verschiedene Quellen von Stressoren aufgefiihrt: die Person,
das soziale Umfeld, die technische Umwelt, deren Schnittstellen und die Kultur. Aus diesen
Quellen konnen zum einen Stressoren entstehen, zum anderen stellen sie aber auch Quellen
fiir zentrale Ressourcen dar, auf die zuriickgegriffen werden kann, um den Umgang mit ei-
ner bedrohlichen Situation oder mit Stressoren zu erleichtern. Diese Ressourcen beeinflussen
wiederum die Wahrnehmung und Bewertung der Stressoren. Reaktionen auf Stressoren las-
sen sich in lang- und kurzfristige Folgen unterscheiden. Gerade die langfristigen Reaktionen
konnen hiufig die Basis fiir ernsthafte Erkrankungen bilden. Erholung und Stressbewiltigung
stellen wichtige Prozesse dar, um - bildlich gesprochen - die ,Batterien wieder aufzuladen.
Findet dies nicht statt, kann es zum gefiirchteten Burn-out oder anderen schweren, stressbe-
dingten Erkrankungen kommen.



6 Kapitel 1 - Stress verstehen

Stressor

Person | Rollen | Soziales Umfeld | Behavior Setting | Technische Umwelt | Aufgabe | Organisation | Kultur

Positive Negative Resura Pps_itive Stress
Ausgangs- Folgen Aktivierung
situation Person | Rollen | Soziales Umfeld | Behavior Setting |
Technische Umwelt | Aufgabe | Organisation | Kultur
Erholung Stressbewaltigung

Konsequenzen fiir die Organisation

B Abb. 1.3 Ein tibergreifendes Stressmodell. (Abbildung der Akkus © oxanaart/stock.adobe.com)

1.2 Was ist Stress?

Stress wird als Zustand des Organismus verstanden, bei dem als Ergebnis einer inneren oder
dufleren Bedrohung das Wohlbefinden als gefdhrdet wahrgenommen wird. In der Arbeitspsy-
chologie wird zwischen Belastung und Beanspruchung unterschieden (Sonntag et al. 2012):
Unter Belastungen werden von aufen auf die Menschen einwirkende Gréflen verstanden, wih-
rend Beanspruchungen die subjektiven Folgen der Belastungen fiir den Einzelnen bedeuten.

Das Belastungs-Beanspruchungskonzept, das die Zusammenhange zwischen arbeitsbezo-
genen Tatigkeiten und den Auswirkungen auf die Beschiftigten beschreibt, hat in der deut-
schen Arbeitswissenschaft eine langjihrige Tradition. Urspriinglich fiir den ingenieurwissen-
schaftlichen Bereich konzipiert (z. B. Rohmert und Rutenfranz 1975), wurde es bald auch fiir
den Bereich der psychischen Aspekte erweitert und dient als Grundlage fiir das Begriffspaar
»psychische Belastung“ und ,,psychische Beanspruchung®.

— Psychische Belastung und psychische Beanspruchung
Psychische Belastung ist nach DIN EN ISO 10075-1 (1a) ,die Gesamtheit aller erfassbaren
Einflisse, die von auflen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken.”
(Joiko et al. 2010, S. 9).

Nach DIN EN ISO 10075-1 ist psychische Beanspruchung ,die unmittelbare (nicht
langfristige) Auswirkung der psychischen Belastung im Individuum in Abhédngigkeit von
seinen jeweiligen tiberdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen, einschlieBlich der
individuellen Bewaltigungsstrategien.” (Joiko et al. 2010, S. 10).

Im Arbeitsprozess konnen psychische Belastungen aus der Arbeitsaufgabe, den organisa-
torischen, den sozialen oder den physikalischen Arbeitsbedingungen stammen. Der Ausdruck
»psychisch®bezieht sich aufkognitive, informationsverarbeitende und emotionale Vorginge im
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B Tab. 1.1 Fehlbelastungen. (Nach Richter et al. 2011, S. 34)

Fehlbelastungen aus der Arbeitsaufgabe und Fehlbelastungen aus der sozialen Situation am

der Arbeitsorganisation Arbeitsplatz

Zeitdruck Soziale Konflikte mit Vorgesetzten und Kollegen

Fehlende Tatigkeitsspielrdume Ungerechtes Verhalten von Vorgesetzten und
Kollegen

Qualitative Uberforderung Soziale Isolation, sozialer Ausschluss

Quantitative Uberforderung Mobbing

Standige Konzentrationserfordernisse Konflikte mit Kunden bzw. Klienten

Rollenunklarheit und -konflikte Emotionale Dissonanzen

Zielwiderspriiche, unklare Ziele Mangelnde Anerkennung

Arbeitsunterbrechungen Statuskrankungen

Regulationstiberforderungen (zu hohe Komplexitat,
Variabilitat)

Arbeitsplatzunsicherheit

Organisationale Ungerechtigkeit

Menschen. Der Belastungsbegriff wird in dieser Definition wertneutral verwendet. Belastun-
gen in diesem Sinne sind, anders als im umgangssprachlichen Gebrauch, nicht grundsitzlich
negativ. Sie konnen Herausforderung und Ansporn fiir den Beschiftigten sein oder zu Arbeits-
unzufriedenheit, Uberforderung, Befindlichkeitsstérungen und Krankheit fithren. Die Auswir-
kung der psychischen Belastung im Individuum wird als psychische Beanspruchung bezeichnet.
Psychische Belastungen wirken sich nicht bei allen Menschen gleich aus. Personelle Faktoren
wie Fihigkeiten, Leistungsvermdgen und Motivation, aber auch situative Bedingungen wie Au-
tonomie und soziale Unterstiitzung beeinflussen die resultierende Arbeitsbeanspruchung.

Inzwischen werden psychische Belastungen und psychische Beanspruchung auch als Deut-
sche Industrienorm (DIN), die ISO-Standard geworden ist, gefiithrt (Richter et al. 2011). Folgt
man der DIN-Norm (DIN EN ISO 10075, siche DIN Deutsches Institut fiir Normung 2000),
dann erscheint es nach Richter et al. (2011) sinnvoll, den Begriff der Fehlbelastung fiir die
Faktoren einzufithren, die nachweislich schidigende Gesundheitsauswirkungen haben. In
O Tab. 1.1 sind die gesicherten psychischen Fehlbelastungen nach Richter et al. (2011, S. 34)
aufgefiihrt.

In @ Tab. 1.2 werden die zentralen Merkmalsbereiche und mogliche kritische Auspragun-
gen der zentralen Einflussfaktoren auf das Entstehen von psychischen Fehlbelastungen am
Arbeitsplatz ausfithrlicher dargestellt. Die Tabelle orientiert sich wesentlich an der Leitlinie der
Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie ,,Beratung und Uberwachung bei psychischer
Belastung am Arbeitsplatz“ (Geschiftsstelle der Nationalen Arbeitsschutzkonferenz 2015).

Beispielsweise ist die Vollstindigkeit der Arbeitsaufgaben gemaf§ der Handlungsregulati-
onstheorie (Hacker 1973) ein wichtiges Merkmal gesundheitsforderlicher Arbeitsgestaltung.
Eine Arbeitstatigkeit ist dann vollstandig, wenn die Beschiftigten ihre Tétigkeit nicht nur aus-
fithren, sondern auch selbst vorbereiten, organisieren und kontrollieren. Weitere Qualitétskri-
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