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9.2 Arbeitsorganisation

Begriffsdefinition

Die "Arbeitsorganisation" umfasst die Gestaltung der Arbeitsabliufe und der Arbeitsverteilung im Unternehmen.
Diese sind so zu organisieren, dass Beschiftigte in ihrer Arbeit angemessen gefordert und geférdert werden, ihre
Fihigkeiten und Fertigkeiten einbringen und weiterentwickeln kénnen sowie ihre Arbeitsaufgaben in der dafiir vor-
gesehenen Zeit und der erwarteten Qualitdt mit einem angemessenen Aufwand erledigen kénnen.

Angelehnt an die DIN EN ISO 6385 und die DIN EN ISO 10075-2 (vgl. auch GDA ARBEITSPROGRAMM PSYCHE,
2022) ist zur Umsetzung dieser Ziele die Arbeit so zu organisieren, dass:
— die fiir die Erledigung der Arbeitsaufgaben notwendigen Ressourcen zur Verfiigung stehen (z.B. Zeit, Qualifika-
tion, Sachmittel, Informationen) und situationsangemessen eingesetzt werden kénnen,
— sich Beschiftigte konzentriert und stérungsfrei einer Arbeitsaufgabe zuwenden kénnen,
— Beschiftigte klar definierte Aufgaben, Berechtigungen, Befugnisse und Verantwortungsbereiche haben,
— ausreichende Méglichkeiten zu fachlichem Austausch, zur Abstimmung und Zusammenarbeit vorhanden sind.

Die Gestaltung einer guten bzw. ergonomischen Arbeitsorganisation ist grundsitzlich an diesen Kriterien auszu-
richten. Wichtige Aspekte der Beurteilung und Gestaltung sind u. a. die Organisation der Arbeitsabliufe, ein-
schlieRlich der Arbeitsintensitét, Stérungen und Unterbrechungen der Arbeit, die Méglichkeiten und Erfordernisse
zur arbeitsbezogenen Kommunikation und Kooperation sowie Berechtigungen, Befugnisse und Verantwortungsbe-
reiche der Beschiftigten (siehe weiter unten in diesem Kapitel) und die Arbeitszeit (fiir weitere Erlduterungen zur
Arbeitszeit siehe Kapitel 10).

Relevanz und Verbreitung

Ergebnisse aus dem Stressreport 2019 (BAuA, 2020) erlauben Aussagen dariiber, in welchem Mafle verschiedene
Aspekte der Arbeitsorganisation unter den abhingig Beschiftigten in Deutschland verbreitet sind. In der folgenden
Tabelle 9.2-1 ist jeweils dargestellt, wie viel Prozent der Beschiftigten einzelne Aspekte der Arbeitsorganisation als
"haufig" auftretend beurteilen. So schitzen 6o Prozent dieser Beschiftigten, dass sie haufig verschiedenartige Ar-
beiten gleichzeitig betreuen miissen, wobei dies besonders fiir den Wirtschaftszweig Erziehung und Unterricht gilt.
Starken Termin- oder Leistungsdruck berichtet knapp die Hilfte aller Befragten (48 Prozent), insbesondere diejeni-
gen im Dienstleistungsbereich. 46 Prozent der Beschiftigten geben an, bei der Arbeit hiufig unterbrochen oder ge-
stért zu werden. Mit 34 Prozent deutlich geringer ist der Anteil derer, die aussagen, hiufig sehr schnell arbeiten zu
miissen, wobei dies insbesondere fiir Beschiftigte im Gastgewerbe zutrifft.
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Tab. 9.2-1 Aspekte der Arbeitsorganisation, differenziert nach Branchen (% der Beschiftigten, die angeben, dass
dieser Aspekt "haufig" auftritt; BAuA, 2020)

verschiedenartige ) ) )
starker Termin- oder |bei der Arbeit gestért, | sehr schnell

Wirtschaftszweige' | Arbeiten gleichzeitig

Leistungsdruck unterbrochen arbeiten miissen
betreuen
Verarbeitendes Ge-
56 49 46 34
werbe
Energieversorgung |66 44 47 25
Wasserversorgung;
Abwasser-, Abfallent-
sorgung/ Beseiti- 59 25 33 *2
gung von Umweltver-
schmutzungen
Baugewerbe 45 48 37 32
Handel; Instandhal-
tung und Reparatur |59 44 50 42
von Kraftfahrzeugen
Verkehr und Lagerei |54 52 34 38
Gastgewerbe 69 53 VAl 62
Information und
S 64 53 45 29
Kommunikation
Erbringung von Fi-
nanz- und Versiche-
. . 61 53 56 33
rungsdienstleistun-
gen
Erbringung von frei-
beruflichen, wissen-
schaftlichen und 68 56 52 30
technischen Dienst-
leistungen
Offentliche Verwal-
tung, Verteidigung, |66 44 54 30
Sozialversicherungen
Erziehung und Unter-
. 74 42 42 20
richt
Gesundheit und Sozi-
66 52 54 40
alwesen
Kunst, Unterhaltung 6 s
0 1 *
und Erholung 4 37
Gesamt 60 48 46 34

'Die Wirtschaftszweige Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden,
Grundstiicks- und Wohnungswesen, Private Haushalte, Exterritoriale Organisationen und Kérperschaften entfallen
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wegen zu geringer Fallzahlen.
*Zellen mit * bedeuten, dass aufgrund der geringen Fallzahlen und der Konvention, Daten unter 50 Personen nicht
zu berichten, Aussagen nicht méglich sind.
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9.2.1 Art der Gefihrdungen und deren Wirkungen

Im Sinne des Arbeitsschutzes ist dann von einer Gefihrdung fiir die Gesundheit der Beschiftigten auszugehen,
wenn Arbeitsabliufe so organisiert sind, dass die Menge und Vielfalt an Arbeitsaufgaben in der daftir vorgesehenen
Zeit und der erwarteten Qualitdt nur mit einem stark erhdhten Aufwand erledigt werden kénnen. Daher gilt es bei
der Arbeitsorganisation insbesondere zu vermeiden, dass:

— Ungleichgewichte von Arbeitsmenge, Aufgabenvielfalt und —komplexitit und verfiigbarer Zeit (zu hohe Arbeits-
intensitit, Zeitdruck) auftreten,

— Arbeitsabliufe hiufig und/oder langandauernd unterbrochen und gestért werden,

— unzureichende Méglichkeiten zum fachlichem Austausch, zur Abstimmung, Zusammenarbeit und Unterstiit-
zung bestehen bzw. diese rdumlich, zeitlich und ablauforganisatorisch so gestaltet sind, dass diese stark behin-
dert werden (z.B. bei ortsflexiblem Arbeiten),

— Berechtigungen, Befugnisse und Verantwortungsbereiche, die Beschiftigte fiir die Erledigung ihrer Arbeitsauf-
gaben benétigen, fehlen, zu eng begrenzt oder unklar sind (Rollenunklarheit)

— Arbeitsanforderungen widerspriichlich sind.

Eine zentrale Rolle fiir die Vermeidung von Gefihrdungen durch die Arbeitsorganisation spielt das Verhiltnis aus
der fiir die Erledigung der Arbeitsaufgaben zur Verfliigung stehenden Zeit und der in dieser Zeit zu erledigenden
Menge an Arbeitsaufgaben bzw. ihrer Schwierigkeit/Komplexitat'. Dieses wird in der arbeitswissenschaftlichen Lite-
ratur als Arbeitsintensitat bezeichnet (vgl. STAB, JAHN & SCHULZ-DADACZYNSKI, 2016). Die im BAuA-Projekt
"Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt" recherchierten Studien belegen die Gesundheitsrelevanz einer zu ho-
hen Arbeitsintensitit (BAUA, 2017; STAB et al., 2016). Hierbei wurden insbesondere gesundheitliche Beeintrichti-
gungen einer zu hohen Arbeitsmenge, also hoher quantitativer Anforderungen (bezogen auf die zur Verfiigung ste-
hende Zeit), untersucht und belegt. Je hoher die Arbeitsintensitit, desto hiufiger treten Einschrankungen mentaler
Gesundheit (z. B. Burnout und Depression), psychosomatische Beschwerden und Muskel-Skelett-Erkrankungen
auf. Weiterhin, wenn auch seltener, wurde untersucht, wie sich zu eng bemessene Erledigungszeitriume bei Aufga-
ben mit hoher Schwierigkeit bzw. Komplexitit, also hohen qualitativen Anforderungen, auf die Gesundheit, das Be-
finden und/oder die Leistung auswirken. Diese Studien zeigten, dass zu hohe qualitative Anforderungen (bezogen
auf die zur Verfiigung stehende Zeit) mit Beeintrachtigungen mentaler Gesundheit (z. B. Frustration, Burnout,

emotionaler Erschépfung) und psychosomatischen Beschwerden einhergehen.

Neben diesem zentralen Aspekt der Arbeitsorganisation gibt es weitere Arbeitsbedingungen, die einen erhohten
Arbeitsaufwand mit sich bringen. Hervorzuheben sind hier zunichst hiufige bzw. linger andauernde Unterbre-
chungen und Stérungen der Arbeitstitigkeit. Arbeitsunterbrechungen sind in der Regel mit einer zusitzlichen Auf-
gabe verbunden. Der Beschiftigte wird abgelenkt und muss entscheiden, ob er diese zusitzliche Aufgabe sofort
oder verzégert bearbeitet, sie ignoriert oder delegiert. Dann muss er zur Erledigung seiner eigentlichen Arbeitsauf-
gabe zuriickkehren (z. B. Telefonanrufe von Kunden wihrend der konzentrierten Bearbeitung eines Versicherungs-
falles). Dies kostet Zeit und mentale Ressourcen und erhsht somit den Aufwand zur Erledigung der Arbeitsaufga-
be. Stérungen beeintriachtigen und/oder unterbrechen ebenfalls den Handlungsfluss und erhhen so den Arbeits-
aufwand, sind aber nicht zwingend mit einer zusétzlichen Aufgabe verbunden (wie zum Beispiel Bauldrm oder par-
allele Telefongespriche von Kollegen in einem Grofraumbiiro; vgl. RIGOTTI, 2016). Die Bedeutung von Unterbre-
chungen und Stérungen der Arbeit wurde in den Studien, die im Kontext des BAuA-Projektes "Psychische Gesund-
heit in der Arbeitswelt" systematisch ausgewertet wurden, belegt (BAUA, 2017; RIGOTTI, 2016). So zeigten sich po-
sitive Zusammenhinge zwischen Arbeitsunterbrechungen und verschiedenen gesundheitlichen Beeintrichtigun-
gen, d. h. je hiufiger (und nachhaltiger) Beschiftigte bei der Ausfiihrung ihrer Hauptaufgabe unterbrochen wur-
den, desto haufiger berichteten sie bspw. Befindensbeeintrichtigungen, Symptome von Burnout, psychosomati-
sche und kérperliche Beschwerden. AufRerdem gehen Unterbrechungen und Stérungen mit Leistungsminderun-
gen, erhéhter Fehleranfilligkeit (insbesondere nachgewiesen im Kontext von Medikationsfehlern im medizinischen
Bereich) und erhdhtem Unfallrisiko (durch Beeintrachtigungen sicherheitsrelevanten Verhaltens) einher. Unterbre-
chungen und Stérungen wirken in Abhingigkeit von den Anforderungen der Arbeitsaufgabe unterschiedlich. Wer-
den z. B. Beschiftigte bei der Erledigung von Aufgaben mit hohen Gedéchtnisanforderungen und/oder einer hohen

Komplexitit unterbrochen, wird die Leistung stirker gemindert als bei geistig weniger anspruchsvollen Aufgaben.

Um es Beschiftigten zu ermdglichen, die Arbeitsaufgaben in der zur Verfiigung stehenden Zeit mit einem ange-
messenen Aufwand erledigen zu kénnen, miissen Kommunikations- und Kooperationsméglichkeiten entsprechend
gestaltet werden. Kommunikations- und Kooperationsméglichkeiten sind eine wichtige Voraussetzung fiir die Ent-
wicklung eines (arbeitsbezogenen) fachlichen und sozialen Austauschs. In Unterkapitel 9.3 wird ausfiihrlicher auf
die Gesundheitsrelevanz und die Gestaltung sozialer Beziehungen bei der Arbeit eingegangen. Hier an dieser Stelle
geht es um die Schaffung von Méglichkeiten zum fachlichen Austausch und der Gestaltung von Rahmenbedingun-
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gen fiir die Kommunikation und Kooperation. Dazu sind schon bei der Gestaltung der Arbeitsaufgaben die jeweili-
gen Kooperationserfordernisse, die die Aufgaben an den Beschiftigten stellen, zu bedenken, d. h. die Frage da-
nach, mit wem sich der Beschiftigte zu welchem Zweck und zu welchen Inhalten abstimmen muss, um seine Auf-
gaben in der erwarteten Qualitit zu erledigen. Von einer Gefihrdung ist auszugehen, wenn Méglichkeiten zum
fachlichen Austausch unzureichend sind und die zeitlichen, rdumlichen und ablauforganisatorischen Rahmenbe-
dingungen fiir die notwendige Kommunikation und Kooperation so gestaltet sind, dass Abstimmungen und die
Zusammenarbeit nur mit einem stark erhshten Mehraufwand erfolgen kénnen.

! Beispielsweise berichteten Kundenberater einer Arbeitsagentur, dass sich die Schwierigkeit bzw. Komplexitat der
durch sie zu fithrenden persénlichen Beratung erhéht hat, nachdem Online-Angebote fiir Routineangelegenheiten
eingefiihrt wurden. Dies erklirt sich daraus, dass die persénliche Beratung nun vermehrt Kunden in Anspruch neh-
men, die kompliziertere Beratungsanliegen mitbringen, wahrend Kunden mit Routineangelegenheiten die Online-
Angebote nutzen. Auch das ist eine Form der Intensivierung der Arbeit, nicht bedingt durch die Menge von Bera-
tungsgesprichen an sich, sondern durch die gestiegene Schwierigkeit der Beratungsgespriche (bezogen auf die
zur Verfiigung stehende Zeit, die entsprechend anzupassen ist, um zu eng bemessene Erledigungszeitrdume zu
vermeiden).
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9.2.2 Ermittlung und Beurteilung

Im Rahmen der Gefihrdungsbeurteilung gilt es zu ermitteln und zu beurteilen, welche Manahmen erforderlich
sind, um die Wahrscheinlichkeit des Auftretens der in Kapitel 9.2.1 beschriebenen Gefihrdungen soweit wie mog-
lich zu reduzieren. Zu dieser Beurteilung gibt es keine spezifischen gesetzlichen Vorschriften und staatlichen Re-
geln aufler der grundlegenden Forderung, die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der Beschiftigten zu gewihr-
leisten und zu verbessern. Hierbei sind der Stand von Technik, Arbeitsmedizin und Hygiene sowie sonstige gesi-
cherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu beriicksichtigen. Grundsitzlich muss die Beurteilung titigkeitsspe-
zifisch erfolgen (also die konkreten Anforderungen und Ausfiihrungsbedingungen der betrachteten Tatigkeit in den
Blick nehmen) sowie sachlich begriindet und nachvollziehbar sein.

Mégliche Indikatoren, die Gestaltungsnotwendigkeiten indizieren, sind:
— (hdufige) Mehrarbeit und Uberstunden,
— Abnahme sicherheitsrelevanten Verhaltens/Umgehung von Sicherheitsvorkehrungen,
— Ausfall/Verkiirzung von Arbeitspausen,
— Arbeit wird mit nach Hause genommen,
— Zunahme von Fehlern/Leistungsminderung,
— zeitliche Vorgaben kénnen nicht eingehalten werden,
— vermehrte/anhaltende Klagen tiber Zeit-und Leistungsdruck.

Zur Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilung kénnen Mitarbeiterbefragungen, Beobachtungsinterviews und
Workshops zweckdienlich sein (siehe GDA Arbeitsprogramm Psyche, 2022; BAuA, 2014). Auch Dokumentenanaly-
sen, z. B. zum systematischen Monitoring von Mehrarbeit / Uberstunden, kdnnen hier sinnvoll hinzugezogen wer-
den. Mit Hilfe dieser Methoden kénnen vor allem kritische Belastungsauspragungen bestimmt werden.

Grundsitzlich empfehlenswert ist es, Fiihrungskrifte und Beschiftigte als primire Gestaltungsakteure einzubinden
und den Gefihrdungsbeurteilungsprozess gestaltungsorientiert auszurichten. Im Mittelpunkt der Ermittlung und
Beurteilung sollte demnach die Frage stehen, welche Mafinahmen bereits umgesetzt wurden und welche ggf. wei-
tergehend umgesetzt werden miissen, um die in Kapitel 9.2.1 beschriebenen Gefihrdungen so weit wie méglich zu
vermeiden. Fir die Beurteilung, welche gezielten Mainahmen noch umgesetzt werden miissen, ist es notwendig,
die betrieblichen und ggfs. tiberbetrieblichen Hintergriinde, die fiir die kritischen Ausprigungen der Arbeitsorgani-
sation verantwortlich sind, genauer zu untersuchen. So kénnen gezielt Ansatzpunkte fiir Gestaltungsmafinahmen
identifiziert werden.

20.04.2024



9 Psychische Faktoren > 9.2 Arbeitsorganisation

9.2.3 Arbeitsschutzmaflnahmen und Wirksamkeitskontrolle

Gesichertes Wissen iiber Gestaltungsoptionen zur Optimierung der Arbeitsorganisation ist noch rar. Es gibt jedoch
bereits auf Basis von Forschungsergebnissen zu Zusammenhingen zwischen Aspekten der Arbeitsorganisation
und der Gesundheit der Beschiftigten zahlreiche Hinweise dafiir, wie Arbeitgeber Einfluss auf die Arbeitsorganisa-
tion nehmen kénnen (vgl. STAB et al., 2016; STAB & SCHULZ-DADACZYNSKI, 2017; RIGOTTI, 2016; BAUA, 2017).

Ein besonderer Fokus sollte dabei auf die Arbeitsintensitit gelegt werden, da diese im Projekt "Psychische Gesund-
heit in der Arbeitswelt" als ein Schliisselfaktor der Arbeitsgestaltung identifiziert wurde, der andere Faktoren stérker
beeinflusst, als er von diesen beeinflusst wird. Es erscheint somit vielversprechend, bei der Arbeitsgestaltung pri-
mir an einem solchen "systemisch wirkenden Faktor" anzusetzen (BAUA, 2017).

Direkte "Stellschrauben" fiir eine angemessene Arbeitsintensitit ergeben sich bereits aus der Definition (Verhiltnis
von Menge der Arbeitsaufgaben bzw. ihrer Schwierigkeit/Komplexitit und der fiir die Erledigung der Aufgabe zur
Verfugung stehenden Zeit). Somit lasst sich die Arbeitsintensitit gestalterisch beeinflussen tiber:
— die Zeit, die fiir die Erledigung von Arbeitsaufgaben zur Verfugung gestellt wird, unter Beriicksichtigung der
Schwierigkeit/Komplexitat der zu erledigenden Aufgaben (z. B. in Form von zeitlichen Vorgaben/Deadlines)
— die Bemessung des Personals fiir die Erledigung der Arbeitsaufgaben (und die Verteilung der Arbeit auf das Per-
sonal) und
— die Menge an Arbeitsaufgaben, die in der zur Verfiigung stehenden Zeit von den Beschiftigten erledigt werden

muss.

Hierbei ist zu beriicksichtigen, dass Gestaltungsmafinahmen auf sehr unterschiedlichen Ebenen des Unterneh-
mens mdglich sind: So kann hoher Arbeitsintensitit bereits an der Schnittstelle zwischen dem Unternehmen und
dem Markt entgegengewirkt werden, z.B. iiber ein Angebots- und Auftragsmanagement, das die zur Verfiigung ste-
henden Ressourcen (z.B. Personal, Zeit) beriicksichtigt, also das Angebot entsprechend dieser Ressourcen gestal-
tet und Auftrdge nur annimmt, wenn die entsprechenden Ressourcen vorhanden sind. Arbeitsaufgaben klar zu be-
grenzen und z.B. in Stellenbeschreibungen festzuhalten ist eine Méglichkeit, auf Unternehmensebene hoher Ar-
beitsintensitit entgegenzuwirken. Daneben lisst sich die Arbeitsverteilung unter Beriicksichtigung individueller
Qualifikationen und Priferenzen der Beschiftigten einerseits und der Schwierigkeit und Komplexitit der Arbeits-
aufgaben andererseits vornehmen, um hoher Arbeitsintensitit zu begegnen (vgl. SCHULLER & SCHULZ-
DASACZYNSKI, 2022).

Es gibt noch weitere Gestaltungsméglichkeiten, mit denen Arbeitgeber iber arbeitsorganisatorische Mafinahmen
einen erheblichen Mehraufwand bei der Erledigung der Arbeitsaufgaben vermeiden kénnen. Dies sind Aspekte der
Arbeitsorganisation, tiber die sich, wenn giinstig gestaltet, (méglichst) reibungslose Arbeitsablaufe organisieren

lassen:

Unterbrechungen/Stérungen

Die Vermeidung von hiufigen und andauernden Unterbrechungen und Stérungen bzw. die Schaffung unterbre-
chungs- und stérungsfreier Arbeitszeiten (z. B. durch die Méglichkeit, das Telefon umzustellen oder E-Mails nur zu
bestimmten Zeiten abrufen zu kénnen, durch Einfithrung von "Sprechzeiten", "Bitte nicht stéren"-Schildern, Kun-
denleitsystemen u.v.m.) erméglicht es den Beschiftigten, konzentriert und ohne Mehraufwand ihre Arbeitsaufga-
ben zu bearbeiten. Negative Wirkungen von Unterbrechungen kénnen reduziert werden, wenn Beschiftigte die
Méglichkeit haben zu entscheiden, wie sie auf die Unterbrechung reagieren (z. B. erst die Aufgabe zu beenden und
sich anschlieRend der Unterbrechung zuzuwenden). Auch Ubung und Training im Umgang mit Unterbrechungen
und die Ankiindigung bzw. Vorhersehbarkeit von Unterbrechungen kénnen negative Auswirkungen etwas abschwi-

chen.

Rollenklarheit

Um Mehraufwand bei der Erledigung der Arbeitsaufgaben zu vermeiden, sollte es ein Ziel der Arbeitsgestaltung
sein, Klarheit tiber die Rolle der jeweiligen Beschiftigten im Arbeitsprozess zu entwickeln (auf Seiten des Arbeitge-
bers und der Fithrungskrifte) und dies den Beschiftigten entsprechend zu vermitteln. Wenn Beschiftigte wissen,
welche Rolle sie im Arbeitsprozess genau einnehmen, d. h. welche konkreten Aufgaben sie haben, welche Erwar-
tungen an die Arbeitsergebnisse gestellt werden, welche Entscheidungen sie treffen kénnen und welche sie treffen
missen bzw. wie iiberhaupt Entscheidungswege im Unternehmen laufen, kdnnen sie ihr Arbeitshandeln entspre-

chend darauf ausrichten.
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Kommunikations- und Kooperationsméglichkeiten

Da nahezu alle Beschiftigten bei ihrer Arbeit mit anderen Personen beruflich kommunizieren missen, ist sicherzu-
stellen, dass die fiir die Kommunikation und Kooperation notwendigen zeitlichen (z. B. Zeit einplanen fiir Abstim-
mungsprozesse), raumlichen (z. B. Méglichkeiten schaffen fiir ungestérte Kommunikation) und ablauforganisato-

rischen Rahmenbedingungen (z. B. Organisation von Schichtiibergaben) gegeben sind.

Weiterbildung

Die Erledigung der jeweiligen Aufgabenmenge innerhalb einer bestimmten Zeit setzt bestimmte Qualifikationen
(Fahigkeiten/Fertigkeiten) der Beschiftigten voraus. Sind diese nicht gegeben, ist die Arbeit in der dafiir vorgesehe-
nen Zeit nicht zu bewiltigen, da die Beschiftigten ihre Zeit nicht nur fiir die Erledigung der Arbeitsaufgaben einset-
zen kénnen, sondern sich parallel erst die notwendigen Fihigkeiten und Fertigkeiten aneignen miissen. Dies fiihrt
zu einem Mehraufwand. Kurzfristig l4sst sich dem durch eine Anpassung der Erledigungszeitriume begegnen, mit-
tel- und langfristig sind angemessene Ressourcen fiir die zielgerichtete Weiterbildung und Qualifizierung der ent-

sprechenden Beschiftigten bereitzustellen.

Tatigkeitsspielraume

Tatigkeitsspielraum wird als eigenstindiger Gestaltungsaspekt der Arbeitsaufgabe in Kapitel 9.1 behandelt. Den-
noch wird gerade am Beispiel des Tétigkeitsspielraumes deutlich, wie verschiedene Gestaltungsaspekte zusam-
menwirken. So sind Tatigkeitsspielrdume bspw. auch im Kontext der Vermeidung von zu hoher Arbeitsintensitit re-
levant, nimlich dann, wenn Beschiftigte sie nutzen kénnen, um (zeitweilig) einer zu hohen Arbeitsintensitit entge-
genzuwirken (z. B. durch Verschiebungen von Deadlines, Anpassungen von Erwartungen an die Arbeitsergebnisse,
Delegation von Arbeitsaufgaben, Anpassungen der Arbeitsweise). Allerdings muss hier sichergestellt werden, dass

Spielrdume nicht dazu genutzt werden, sicherheitsrelevantes Verhalten einzuschrinken.

Soziale Unterstiitzung

Soziale Beziehungen werden als eigenstindiger Gestaltungsaspekt in Kapitel 9.3 behandelt. Soziale Unterstiitzung
als ein Aspekt sozialer Beziehungen kann aber ebenso dazu beitragen, einer hohen Arbeitsintensitit (zeitweilig)
entgegenzuwirken. Sie kann Ressourcen mobilisieren, die zur Reduktion der individuellen Arbeitsmenge (z. B.
durch Umverteilung von Aufgaben, personelle Unterstiitzung) oder zur Anpassung der zur Verfiigung stehenden
Zeit beitragen (z. B. durch Neuverhandlungen von Deadlines).

Einhaltung von Pausen- und Ruhezeiten

Ein weiterer Ansatz fiir die Gestaltung der Arbeitsorganisation sollte darin bestehen, negativen Auswirkungen einer
(zeitweilig) hohen Arbeitsintensitit entgegenzuwirken. Hier ist insbesondere die Einhaltung von Pausen- und Ru-
hezeiten, aber auch die angemessene Ausgestaltung von Pausen (einschlieRlich Schaffung geeigneter Raumlichkei-
ten) hervorzuheben (vgl. Kapitel 10 zur Arbeitszeit). Aufgabenmenge, Aufgabenvielfalt sowie Aufgabenkomplexitit

sind so zu planen, dass Pausen- und Ruhezeiten eingehalten werden kénnen.

Wirksamkeitskontrolle

Zu den Grundpflichten des Arbeitgebers gehért es auch, ergriffene MaRnahmen auf ihre Wirksamkeit hin zu tiber-
priifen. Dazu gehéren (1) die Kontrolle, ob festgelegte MaRnahmen tatsichlich umgesetzt werden, sowie (2) die
Beurteilung, ob damit Gefihrdungen tatsichlich reduziert wurden. Eine Méglichkeit ist es, die Beschiftigten und
Fuhrungskrifte zu befragen, ob die vereinbarten MaRnahmen in ihrem Bereich umgesetzt wurden und zu den ge-
wiinschten Ergebnissen fihren. Fur die fortlaufende Beurteilung und Uberpriifung der Wirksamkeit von Gestal-
tungsmaRnahmen zur Anpassung der Arbeitsintensitit ist ein kontinuierliches und konsequentes Monitoring der

Arbeitsintensitat (z. B. durch konsequente Erfassung von Mehrarbeit/Uberstunden) eine wichtige Voraussetzung.

20.04.2024
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9 Psychische Faktoren > 9.2 Arbeitsorganisation

9.2.4 Vorschriften, Regelwerk, Literatur

— www.gesetze-im-internet.de

— www.eur-lex.europa.eu/homepage.html

—www.baua.de

—www.dguv.de/de/praevention/vorschriften_regeln

—www.beuth.de
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rungen und Empfehlungen. Berlin: Erich Schmidt Verlag.
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Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (2020). Stressreport Deutschland 2019 — Psychische Anforde-
rungen, Ressourcen und Befinden. Dortmund: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

DIN EN ISO 6385 (2016). Grundsitze der Ergonomie fiir die Gestaltung von Arbeitssystemen (ISO 6385:2016).
Deutsche Fassung EN 1SO 6385:2016. Berlin: Beuth.

DIN EN ISO 10075-2 (2000). Ergonomische Grundlagen beziiglich psychischer Arbeitsbelastung — Teil 2: Gestal-
tungsgrundsitze (I1SO 10075-2:1996). Deutsche Fassung EN ISO 10075-2:2000. Berlin: Beuth.

GDA-Arbeitsprogramm Psyche (2022). Beriicksichtigung psychischer Belastung in der Gefahrdungsbeurteilung -
Empfehlungen zur Umsetzung in der betrieblichen Praxis (4., vollst. iiberarbeitete Aufl.). Berlin: Bundesministeri-

um fiir Arbeit und Soziales, Stand: 15. Juni 2022.

Rigotti, T. (2016). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Stérungen und Unterbrechungen. Dortmund: Bun-
desanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. DOI: 10.21934/baua:bericht20160713/1e.

Schuller, K. & Schulz-Dadaczynski, A. (2022). Arbeitsgestaltung bei hoher Arbeitsintensitit und Zeit- und Leis-
tungsdruck - Herausforderungen und Herangehensweisen im Rahmen der Gefihrdungsbeurteilung psychischer
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ps://doi.org/10.1026/0932-4089/a000396.

Stab, N., Jahn, S. & Schulz-Dadaczynski, A. (2016). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Arbeitsintensitat.
Dortmund: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. DOI: 10.21934/baua:bericht20160713/1d.

Stab, N. & Schulz-Dadaczynski, A. (2017). Arbeitsintensitat: Ein Uberblick zu Zusammenhingen mit Beanspru-
chungsfolgen und Gestaltungsempfehlungen. Zeitschrift fir Arbeitswissenschaft, 71(1), 14-25.
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9.2.5 Autoren und Ansprechpartner

— Dr. Katja Schuller
Fachgruppe 3.2 "Psychische Belastung und Mentale Gesundheit"
— Dr. Maren Formazin
Fachbereich 3.4 "Medizinischer Arbeitsschutz, Berufskrankheiten"
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