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in der Gefahrdungsbeurteilung

EVA AICH

Die Arbeitsschutzverwaltung stellt bei ihrer Uberwa-
chungstitigkeit regelméfiig fest, dass in Gefiahrdungsbe-
urteilungen, sofern psychische Belastungen tiberhaupt be-
trachtet wurden, der Faktor ,, Arbeitsintensitat” fehlt. Auch
wenn dieser nachvollziehbar schwieriger zu betrachten ist
als gut bekannte Faktoren, ist es moglich, ihn zu integrie-
ren. In diesem Beitrag mochte ich aufzeigen, woran nach
meiner Erfahrung die Einbeziehung der Arbeitsintensitat
in die Gefihrdungsbeurteilung oft scheitert und wie dem
durch bekannte arbeitsschutzrechtliche Instrumente und
Verfahrensweisen begegnet werden kann.

Bei der Betrachtung der Arbeitsintensitét in der Ge-
fahrdungsbeurteilung liegt die erste Hiirde oft bereits in
deren Operationalisierung. Die Definition als Arbeits-
menge pro Zeiteinheit ist zwar wesentlich, aber nicht er-
schopfend. Die weitere Definition der Arbeitsintensitit
als Anforderung pro Ressource deckt ein gréfleres Feld
ab, fithrt aber wiederum zu der Frage, welche Effekte da-
runter zu fassen sind. Daher sind die Ursachen bei der
Betrachtung schwer zu benennen. Der zentrale Aspekt
einer Gefdhrdungsbeurteilung, die Fokussierung auf die
Gefahrdung - also oft bereits auf die Wirkung -, ist daher
ein Vorteil beim Umgang mit dem Thema.

Die Diskussion um die Gefdhrdungsbeurteilung zum
Faktor Arbeitsintensitét setzt typischerweise bei der Fra-
ge an, wie ermittelt werden kann, ob die Arbeitsintensi-
tat zu hoch ist, und ob geeignete Mafinahmen iiberhaupt
moglich sind. Diese Diskussion entsteht durch folgende
Griinde:

- Eine zu hohe Arbeitsintensitidt kann multifaktorielle
Ursachen haben, die sich nicht isolieren lassen, da oft
die Wechselwirkung entscheidend ist.

- Viele Akteure haben die grundsitzliche Einstellung,
dass psychische Belastungen von den individuellen
Kapazititen und der Personlichkeitsstruktur der Be-
schiftigten abhingen und daher nicht objektiv erfasst
werden kénnten.

- Verbreitet ist auch das Empfinden, dass die Anforde-
rungen an den Betrieb im beschleunigten und globa-
lisierten Wirtschaftsleben der Gegenwart nicht gestalt-
bar seien.

Aber nicht nur die Einschitzung, ob durch hohe Arbeits-
intensitit eine Gefahrdung vorliegt, ist schwierig. Die Auf-
sichtserfahrung zeigt, dass auch der darauf folgende Pro-
zess der Gefahrdungsbeurteilung oft missverstanden wird.
Im Folgenden zeige ich die vier wesentlichen Aspekte auf,
die zu diesen Missverstdndnissen fithren, und erldutere im
Anschluss entlang des Gefdhrdungsbeurteilungszyklus,
wie er in Hinsicht auf die Arbeitsintensitit gut gestaltet
werden kann.

Es ist ein zentraler Aspekt einer jeden Gefiahrdungs-
beurteilung - dies ist vorauszuschicken -, dass die origi-
nére Verantwortung fiir die Gefihrdungsbeurteilung we-
der beim Beschiftigten noch beim Betriebsrat und auch
nicht bei der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit oder beim
Betriebsarzt liegt. Der Arbeitgeber trigt die Verantwor-
tung. Nimmt er sie nicht wahr, scheitert der Prozess der
Gefihrdungsbeurteilung unweigerlich.

Vier Aspekte, die hdufig zu einem Scheitern
der Gefiahrdungsbeurteilung
zum Faktor Arbeitsintensitét beitragen

Erstens gibt es in der betrieblichen Praxis oft das Miss-
verstandnis, dass die Gefihrdungsbeurteilung isoliert
betrachtet und als eine durch das Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG) vorgeschriebene Einzelmafinahme aufgefasst
wird. Richtig ist hingegen, dass die Gefdhrdungsbeurtei-
lung durch die Arbeitgeber in das strukturelle Arbeits-
schutz-Management nach §3 ArbSchG eingebunden wer-
den muss. Danach sind Arbeitgeber gefordert, fiir eine
geeignete Arbeitsschutzstruktur in ihren Unternehmen zu
sorgen und den Arbeitsschutz in die Fithrungstitigkeiten
zu integrieren. Bezogen auf den Faktor Arbeitsintensitét
kommt einer Verbesserung der Fithrungsverantwortung
und der strukturellen Bedingungen zentrale Bedeu-
tung zu.

Zweitens ist die Gefahrdungsbeurteilung als Prozess
anzusehen, der am betrieblichen Geschehen angedockt
ist. Thr Umfang und die zu wihlende Methodik miissen
sich an den konkreten betrieblichen Gegebenheiten orien-
tieren. Daher beginnt die Ermittlung in der klassischen
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Gefahrdungsbeurteilung auch stets mit einer Bestands-
aufnahme durch Begehung des Betriebes. Die Arbeit ist
in ihrer Gesamtheit zu betrachten. Das oft vorgefundene
Herauslosen der Wirkung von Arbeit auf die Beschaftig-
ten aus dem Gesamtgeschehen und insbesondere aus den
Rahmenbedingungen, die die Gestaltung von Arbeit be-
grenzen oder verursachen, lasst wesentliche Wechselwir-
kungen und betriebliche Ursachen hoher Arbeitsintensi-
tat aufSer Acht. Dadurch werden Losungen nur fokussiert
auf den gerade betrachteten Gefihrdungsfaktor und nicht
auch im allgemeinen Betriebsgeschehen gesucht. Ent-
gegen den Anforderungen von §4 ArbSchG wird so der
Verhaltenspravention gegeniiber der Verhéltnispravention
oft der Vorzug gegeben bzw. wird sie als einzig mogliche
Maf3nahme betrachtet. (Die entscheidende Frage, was eine
Begehung des Betriebes zum Thema Arbeitsintensitdt be-
deutet, werde ich daher unten noch ausfiihrlich erldutern.)

Drittens ist die Gefahrdungsbeurteilung ein téitigkeits-
bezogenes Instrument, das zundchst vom durchschnitt-
lichen Beschiftigten ausgeht und individuelle Varianzen
auflen vor lasst. Die Gefahrdungsbeurteilung befasst sich
primar mit den Gefdhrdungen, die aus der Arbeitstatigkeit
resultieren bzw. vom Arbeitsplatz ausgehen. Die individu-
elle Komponente ist daher zugunsten einer generalisierten
Betrachtung der Leistungsfihigkeit des durchschnittli-
chen Beschiftigten zuriickzustellen — wie im Bereich der
Lastenhandhabung problemlos praktiziert. Auch bei der
Lastenhandhabung gibt es individuelle Leistungsgrenzen,
die jedoch, anders als bei der Arbeitsintensitdt, nicht in
der allgemeinen Gefihrdungsbeurteilung thematisiert
werden.

Daher diirfen aus der Gefihrdungsbeurteilung keine
Leistungsanforderungen hervorgehen, die nur ein sehr
leistungsfihiger Beschiftigter erfiillen kann. Selbst wenn
hohere Leistungen von Einzelnen kurzfristig erbracht
werden konnen, kann nicht davon ausgegangen werden,
dass dies der Dauerleistung entspricht und von den durch-
schnittlichen Beschiftigten verlangt werden kann.

Der Mensch ist iiber einen gewissen Zeitraum in der
Lage, oberhalb seiner Dauerleistungsgrenze zu arbeiten.
Dauert dieser Zeitraum jedoch zu lange, ist eine vollstin-
dige Erholung nicht mehr méglich und es entstehen Ge-
sundheitsbeeintrachtigungen. Insbesondere diirfen keine
Anforderungen gestellt werden, die der Beschiftigte nur
durch Riickgriff auf private Ressourcen erledigen kann
(Ubertragung privater Aufgaben an den Partner, Absagen
privater Termine, Aufgeben von Sport etc.).

Viertens ist zu beachten, dass Entscheidungen iiber
Mafinahmen der menschengerechten Gestaltung der
Arbeit erst nach der Ermittlung und Bewertung von Ge-
fahrdungen zu treffen sind. Werden die Mafinahmen - wie
oft vorgefunden - bereits bei der Ermittlung der Gefihr-
dungssituation mitgedacht, entsteht eine doppelte Gefahr:
zum einen die Gefahr einer unvollstindigen oder selekti-
ven Ermittlung, weil teure Abstellungsmafinahmen schon

im Voraus befuirchtet werden, zum anderen die Gefahr,

dass Indikatorenprobleme bearbeitet werden statt der tie-
fer zugrundeliegenden Ursachen, sodass nur sehr einge-
schrankt geeignete Mafinahmen und Losungen gefunden
werden. Eine Reduzierung hoher Arbeitsintensitit ergibt
sich zudem oft erst aus einem Zusammenwirken mehrerer
Mafinahmen, was nur schwer vorweggenommen werden
kann.

In jedem Fall muss klar sein, was gesundheitsgerech-
te Arbeit ist und wie eigentlich der Sollzustand aussieht.
Das Erleben der aktuellen Beschleunigung, des Zerrie-
ben-Werdens zwischen vielen Anforderungen und den
eigenen Kompetenzanspriichen der Beschiftigten fiihrt
dazu, dass z.T. keine Vorstellungen {iber eine menschen-
gerechte Gestaltung der Arbeit mehr existieren. So habe
ich neulich sinngeméf} von einem leitenden Angestellten
zu horen bekommen: ,,Sie konnen gerne versuchen den
Sollzustand fiir meinen Arbeitsplatz zu formulieren, das
geht nicht.“ Wenn aber keine Vorstellung davon existiert,
was eine gesundheitsgerechte Arbeit ist, konnen keine ge-
eigneten Mafinahmen abgeleitet werden.

Empfehlungen fiir eine vollstindige
Gefihrdungsbeurteilung
zum Faktor Arbeitsintensitét

Was folgt aus dem Gesagten fiir die Durchfithrung der
Gefahrdungsbeurteilung zum Faktor Arbeitsintensitét?
Wo kénnten aus den Erfahrungen mit arbeitsschutzrecht-
lichen Prozessen Ansatzpunkte liegen?

Die jeweiligen Konsequenzen stelle ich im Folgenden
anhand der sieben Schritte des Zyklus einer Gefdhrdungs-
beurteilung dar. Dabei liegt der Schwerpunkt auf den Ele-
menten, die in der Praxis haufig nicht oder nur marginal
betrachtet werden.

1. Vorbereiten

(a) Bei der Gefihrdungsbeurteilung im Bereich der Ar-
beitsintensitat ist es wichtig, sich mit der Einstellung der
Beteiligten und der Betroffenen auseinanderzusetzen.
Wird diese nicht oder falsch erkannt, kann sie die Ergeb-
nisse der Ermittlung, aber auch der Mafinahmenfindung
mafigeblich beeinflussen und den Prozess im Sinne einer
selbsterfiillenden Prophezeiung scheitern lassen. Anders
als bei klassischen Themen schwingen hier viele Emotio-
nen mit, die beriicksichtigt werden miissen, wenn der Pro-
zess gelingen soll. Eine Analyse der Erwartungen, Wiin-
sche, Befiirchtungen aller inner- und auflerbetrieblichen
Akteure ist daher unerldsslich.

(b) Bei der Erfassung der Betriebsorganisation kann es fiir
die Beriicksichtigung der Arbeitsintensitit erforderlich
werden, eine weitere Aufteilung der betrachteten Arbeits-
plitze oder Titigkeiten nach Arbeitsbedingungen vorzu-
nehmen. So unterliegt z.B. die Belastungsentstehung bei
internen Verwaltungskréften einer anderen Dynamik als

jene von IT-Projektmitarbeitern oder von Beschiftigten
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der Stérungsannahme, obwohl alle an Bildschirmarbeits-
platzen arbeiten. Daher sollte auch ein Augenmerk darauf
gelegt werden, unter welchen Voraussetzungen gleicharti-
ge Arbeitsbedingungen angenommen werden konnen.

Auch missen in der Gefihrdungsbeurteilung alle
vorherzusehenden Titigkeiten und Arbeitsabldufe be-
riicksichtigt werden. Somit sind auch absehbare variable
Kundenanforderungen (zu denen es meist Erfahrungs-
werte gibt, vergleichbar zu Stérungen im Anlagenbetrieb)
einzubeziehen.

(c) Die systematischen Unterlagen des Betriebes, die Hin-
weise auf das Ausmaf3 der Arbeitsintensitit geben konnen,
sind zusammenzutragen. Dabei handelt es sich nicht allein
um Unterlagen, die einen offensichtlichen Bezug zu Inten-
sitdtsaspekten haben - Unfallstatistiken und Ausfallzei-
ten, Aufzeichnungen von Arbeitszeiten und Inanspruch-
nahmen von Ruf-, Bereitschaftsdiensten und standiger
Erreichbarkeit —, sondern auch um das innerbetriebliche
und auflerbetriebliche Beschwerdegeschehen, einschlief3-
lich derjenigen Beschwerden, die beim Betriebsrat ein-
gehen.

2. Ermitteln

Die Ermittlung bezieht sich auf die mit der Arbeit ver-
bundenen Gefihrdungen. ,,,Gefahrdung’ bezeichnet [...]
die Moglichkeit eines Schadens oder einer gesundheitli-
chen Beeintrachtigung ohne bestimmte Anforderungen
an deren Ausmafd oder Eintrittswahrscheinlichkeit*"' Zu-
sammenzutragen sind alle Elemente, die auf die Gesund-
heit des Beschiftigten einwirken konnen. Insbesondere
gehoren hierher auch die Rahmenbedingungen fiir die
Durchfithrung der Titigkeit, die {iblicherweise aufler Acht
gelassen werden.

Dabei ist die anzuwendende Methode nachrangig. Die
Devise ist, erst einmal anzufangen. Auch ein Brainstor-
ming mit den Beschiftigten fiihrt bereits zu einem ersten
und oft guten Ansatz. Die Methode muss nur ernsthaft
und ehrlich genutzt werden. Bleiben Aspekte beim ersten
Durchgang unberiicksichtigt, kommen sie in aller Regel
beim zweiten zur Sprache.

Die Ermittlung muss sich auf folgende Themen be-
ziehen:

(a) Zur Ermittlung gehort zunichst die Ausgangsana-
lyse zu den Einfliissen auf die betriebliche Situation als
A &O fiir die Mafinahmenableitung. Dabei sind Aspekte,
die der Betrieb selber gestalten kann oder die mit seiner
Beschiftigtenstruktur zusammenhéngen, von Aspekten
zu unterscheiden, die durch Kundenvorgaben oder das
Marktgeschehen gegeben sind. Zu erfassen sind dabei
die echten Handlungsspielrdume, die Freiheiten und be-
grenzende Rahmenbedingungen umfassen, die zum einen
dem Arbeitgeber und zum anderen den Beschiftigten zur
Verfiigung stehen.

(b) Diese betriebliche Situation ist anhand von Leitpara-
metern zu beschreiben, die aus den betrieblichen Ge-
gebenheiten, aus arbeits- und ablauforganisatorischen
Aspekten, den Arbeitsinhalten, Kommunikation und aus
Regelungen fiir Abwesenheiten und Abweichungen abge-
leitet werden konnen. Abweichungen von Planungen und
Vorgaben sind dabei besonders bedeutsame Indikatoren
fiir eine hohe Arbeitsintensitit. Dabei sind nicht nur Ab-
weichungen von rechtlichen Vorgaben, sondern auch von
Arbeitsvertragen, von den eigenen Planungen und von
den Kundenvorgaben zu betrachten. Ein wichtiger Aspekt
ist auch, inwieweit das Privatleben vom Arbeitsleben be-
einflusst wird.

Die (echten) Griinde fiir das Auftreten von Problemen
oder der vorgenannten Abweichungen von Planungen
und Vorgaben im Kontext der Leitparameter sind zu er-
mitteln. Sind an einem Arbeitsplatz z.B. deutlich mehr
Vorginge abzuarbeiten als vorgesehen, ist die Ursache der
Arbeitsintensitit nur vordergriindig die erhéhte Arbeits-
menge. Diese kann entstanden sein, weil die Kunden ihre
Auftragsmenge erhoht haben, aber auch weil der Vertrieb
neue Kunden akquiriert hat, obwohl dafiir nicht genug
Personal zur Verfiigung steht. Es konnte aber auch sein,
dass interne Verteilungsprozesse nicht stimmen und an
dem Arbeitsplatz daher mehr Vorgange liegen, die woan-
ders hingehoren und dort gerade fehlen. Oder es liegt eine
informelle kollegiale Kompensation von Uberlastung ei-
ner anderen Stelle vor. Vielleicht geht es aber nicht um die
Arbeitsmenge, sondern um eine neue Aufgabe, fiir die erst
neue Qualifikationen erworben werden missen. Diese
Ursachen fiir die hohere Arbeitsmenge sind zu ermitteln.”

3. Beurteilen

(a) Will man beurteilen, ob ein vorgefundener Zustand
gesundheitsgerecht ist oder nicht, sollte ein Bild davon
vorhanden sein, wie ein gesundheitsgerechter Zustand
aussieht. In der Regel wird ein Sollzustand bereits intuitiv
durch einen betrieblich geschulten gesunden Menschen-
verstand erfassbar sein. Fehlen, wie im Fall der Arbeits-
intensitdt, konkrete Vorgaben, ist generell die Gefihrdung
aus dem betrieblichen Erfahrungswissen zu beurteilen.
Dabei sollte beriicksichtigt werden, wie gravierend eine
Gesundheitsbeeintrichtigung ist (auch wenn sie ggf. erst
zehn Jahre spiter auftritt) und mit welcher Wahrschein-

1 Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung der EG-Rahmen-
richtlinie Arbeitsschutz und weiterer Arbeitsschutz-Richt-
linien, BT-Drs. 13/3540, Bonn, S.16 (Begriindung zu
84 ArbSchG).

2 Beispiele fir zu betrachtende Elemente konnen der Doku-
mentation zum Panel 1 der Fachtagung , Gesundheitsrisiko
Arbeitsverdichtung” am 13.05.2019 entnommen werden,
vgl. https://www.boeckler.de/veranstaltung_118917.htm
(letzter Zugriff: 09.10.2019).
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lichkeit sie auftreten wird. Hierzu gibt es bereits belastbare
Forschung.?

(b) Festgestellte Abweichungen vom Sollzustand sind
nach Haufigkeit und Stirke bzw. Auspragung zu betrach-
ten. Beschwerden der Beschiftigten, Stérungen im be-
trieblichen Ablauf sowie die erreichte Arbeitsqualitit sind
ebenfalls wichtige Beurteilungsparameter. Als Faustformel
gilt: Wird der Sollzustand (Arbeitszeit, Termine, Qualitit,
Arbeitsklima) im Mittel eingehalten, existieren in der Re-
gel organisatorische Losungen. Wird er im Mittel iiber-
schritten, liegt ein Ressourcenproblem vor.

4. Mafinahmen festlegen

(a) Auf Basis der Ermittlungen und der Festlegung des
Sollzustandes werden Mafinahmen ausgesucht, die zu die-
sem Sollzustand hinfithren. Weil Arbeitsintensitdt schwer
zu messen ist, wird dabei ein Kunstgriff angewandt: Es
werden die Mafinahmen ausgesucht, die die ermittelten
Abweichungen beseitigen und die auf die ermittelten Ur-
sachen reagieren. Wichtig ist es auch, Mafinahmen aufzu-
listen, die zu einer Veranderung der Rahmenbedingungen
fithren konnen. Diese sind nicht immer so unverander-
lich, wie es zunachst scheint. Auch Mafnahmen, die sich
gegenseitig ausschliefSen, sollten aufgenommen werden,
um alle Handlungsoptionen zur Verfiigung zu haben. Erst
wenn alle Handlungsoptionen ermittelt wurden, sollten
die fiir das Unternehmen und seine Beschiftigten geeig-
netsten Mafinahmen in Abwagung und Optimierung der
betrieblichen Anforderungen und der Anforderungen der
Beschiftigten ausgewahlt werden.

(b) Neben der Planung des ,,Unwigbaren®, d.h. des Um-
gangs mit stochastisch entstehenden Abweichungen (Per-
sonalausfille, verdnderte Terminvorgaben oder Mengen-
abrufe durch die Kunden, zu knapp kalkulierte Arbeits-
zeiten, falsch geliefertes Material) ist es entscheidend,
MafSnahmen als bzw. in Riickkopplungsschleifen einzufith-
ren. Kaum ein technisches Gerit kommt heute noch ohne
Regelungstechnik aus. Umso mehr muss das fiir komplexe
soziale Systeme gelten! Beispielsweise erfolgen Arbeits-
planungen fiir Tétigkeiten bei einem Kunden unter Be-
riicksichtigung der zu erwartenden Arbeitsbedingungen
und Anforderungen. Nur wenn nach erledigter Arbeit die
tatsdchlichen Arbeitsbedingungen und benétigten Zeiten,
die angetroffenen Schwierigkeiten oder Ressourcen an die
Planungsabteilung zuriickgemeldet werden, kénnen die
Planungen fiir die Zukunft verbessert werden.

5. Maflnahmen durchfiihren

Nach §3 Abs.2 Nr.2 ArbSchG sind ,Vorkehrungen zu tref-
fen, dass die Mafinahmen erforderlichenfalls bei allen Ta-
tigkeiten und eingebunden in die betrieblichen Fithrungs-
strukturen beachtet werden und die Beschiftigten ihren
Mitwirkungspflichten nachkommen kénnen.*

Diese Forderung kann fiir die meisten Themen der
psychischen Belastung, aber v.a. hinsichtlich der Arbeits-
intensitét, nicht mit Leben gefillt werden, wenn die Ana-
lyse der innerbetrieblichen und auflerbetrieblichen (Auf-
traggeber, Kunden, Behérden) Einstellungen, Anforde-
rungen, Wiinsche und Angste nicht vollstindig gelungen
ist und die Betroffenen nicht in ihren - insbesondere nega-
tiven — Erwartungen abgeholt wurden. Befiirchtet eine Be-
schiftigte oder ein Beschiftigter infolge der Durchfithrung
der Mafinahmen negative Bewertungen, wird sie oder er
nicht mitwirken. Befiirchten Fithrungskrifte, die Ziele
ihres Fithrungsbereichs nicht erfiillen zu kénnen, werden
sie moglicherweise Mafinahmen nur halbherzig oder zum
Schein umsetzen. Befiirchtet der Bereichsleiter Kunden-
verluste, werden Mafinahmen ausgesetzt und es wird bes-
tenfalls nach anderen gesucht. Daher ist die offene Uber-
nahme der Verantwortung durch den Arbeitgeber auch fiir
die Konsequenzen der Veranderungen entscheidend.

Bei der Durchfithrung der Mafinahmen ist nicht nur
eine dafiir verantwortliche Person anzugeben (mdoglichst
nicht der zu schiitzende Beschiftigte), sondern auch ein
Termin, bis wann die MafSnahme erfolgt sein soll.

6. Wirksamkeit der durchgefiihrten Mainahmen
iiberpriifen

Im Prozess der Gefihrdungsbeurteilung ist es besonders
wichtig festzulegen, wer wann eine Wirksamkeitskontrolle
durchfiihrt, um festzustellen, ob die Mafinahme gegriffen
hat und ob es ggf. weitere positive oder negative Effekte
gibt. Gerade hinsichtlich der Arbeitsintensitit ist es wich-
tig, diese Wirksamkeitskontrolle durchzufiihren, damit
die Verantwortung letztendlich nicht beim Beschaftigten
liegt. Hat die Mafinahme die Gefdhrdung nicht vollstindig
beseitigt oder neue Gefihrdungen produziert, sollte er-
mittelt werden, warum das so ist und ob eine andere oder

weitere MafSnahme diese Gefdhrdungen beseitigen kann.

7. Gefihrdungsbeurteilung fortschreiben

Da die Arbeitsintensitit eng mit dem wirtschaftlichen
Geschehen des Betriebs verbunden ist, ist die regelmaf3i-
ge Uberpriifung auf Verinderungen wichtig. Damit wird
auch einer moglichen Arbeitsintensivierung begegnet, da
auf Verdnderungen der Arbeitsintensitit reagiert wird.
Dazu gehort nicht nur eine regelméflig wiederkehrende
Ermittlung, sondern es sind auch Indikatoren festzulegen,
die eine erneute Gefihrdungsbeurteilung auf8erhalb des
festgelegten Zeitrahmens auslosen. Typischerweise sind
das alle Verdnderungen der Arbeitsabldufe oder der Ar-
beitsorganisation (also insbesondere Restrukturierungen)

sowie der Rahmenbedingungen (neue Kunden mit spezi-

3 Stab, N./Jahn, S./ Schulz-Dadaczynski, A. (2016): Psy-
chische Gesundheit in der Arbeitswelt — Arbeitsintensitat,
Dortmund.
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ellen Vereinbarungen, hoheres Auftragsvolumen tiiber alle
Auftrage und je Auftrag, neue Leistungsziele etc.).

Die aktuellen gesellschaftlichen Entwicklungen fithren
zunehmend zu einem Verlust des Gefiihls fir eine men-
schengerechte Arbeitsgestaltung. Wird der Sollzustand
betrachtet, schwingen bereits die ersten ,, Abers“ mit. Da-
bei setzt jede aktiv gestaltete Verbesserung voraus, dass
das Ziel bekannt ist, das mit den Verbesserungen erreicht
werden soll.

Die Beurteilung von Arbeitsintensitdt ist sicherlich
nicht einfach und schon gar nicht intuitiv. Verantwortli-
che kénnen dieser Aufgabe aber gerecht werden, wenn sie
ausgerichtet auf den Sollzustand alle Schritte der Gefihr-
dungsbeurteilung ergebnisoffen und ohne Angst vor den
Ergebnissen durchfithren. So kann die Arbeitsintensitit

im betrieblichen Rahmen mit Hilfe der Gefihrdungsbe-
urteilung in einem menschengerechten Maf3 gehalten wer-
den, und die Prozesse tragen zudem dazu bei, besser mit
externen Anforderungen umzugehen. Die Summe vieler
Kleinigkeiten macht es aus, wohin der Weg fiihrt: in den
Gesundheitsschutz oder in die Gesundheitsbelastung. m
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